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RESUMEN 

Actualmente, la medición de factores de riesgo psicosocial en el trabajo, se ha 

convertido en una acción primordial sustentada bajo normativa legal que toda organización 

debe realizar, con el fin de mantener el bienestar físico, mental y social de los colaboradores. 

Por la importancia que ha adquirido con el tiempo el prevenir riesgos psicosociales, el Colegio 

ISM, con el apoyo de la autora, se interesó elaborar un Plan de Intervención de Riesgos 

Psicosociales tomando en cuenta la situación laboral durante la pandemia de COVID-19 para 

mejorar el bienestar de sus colaboradores.   

La elaboración del Plan de Intervención se desarrolló en varias etapas, entre estas el 

diagnóstico de Riesgos Psicosociales mediante el instrumento FPSICO V 4.0, el cual mide 9 

dimensiones consideradas como factores de riesgo y la Encuesta en relación al trabajo durante 

la pandemia de COVID-19 en donde cada ítem se relacionó con las 9 dimensiones del 

cuestionario.   

La aplicación de los instrumentos a la muestra seleccionada fue un proceso fundamental 

durante la investigación, con los datos e información obtenida se realizó un análisis de 

resultados, en el que se encontró factores de riesgo psicosocial críticos y moderados presentes 

en el Colegio ISM, con el fin de mitigar y disminuir los factores de riesgo encontrados aplicando 

Planes de Intervención para mejorar el desarrollo, seguridad, comunicación interna, 

administración de tiempo, motivación y participación de los colaboradores. 

Finalmente, se concluyó con el diseño de un Plan de Intervención de Riesgos 

Psicosociales en relación al trabajo durante la pandemia de COVID-19, mismo que fue 

elaborado tomando en cuenta la cultura organizacional de la institución. 
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CAPÍTULO I 

MARCO INTRODUCTORIO  

1. TEMA 

     Elaboración de un Plan de Intervención de Riesgos Psicosociales en relación al 

trabajo durante la pandemia de COVID -19, para los colaboradores del Colegio ISM en el 

periodo 2020-2021 

2. DATOS DE LA INSTITUCIÓN 

2.1. Nombre 

Colegio International Scholastic Model (ISM). 

2.2. Actividades 

El ISM es una institución educativa privada, la cual cuenta con tres campus que son: 

ISM Kids: desde dos a cuatros años; ISM Academy Quito: Escuela Básica Elemental, Escuela 

Básica Media, Escuela Básica Superior y Bachillerato; ISM International Academy: 

Educación Inicial, Escuela Básica Elemental, Escuela Básica Media, Escuela Básica Superior 

y Bachillerato (ISM, 2019).  

2.3. Ubicación 

El Colegio ISM se encuentra estructurado por dos campus:  

● ISM International Academy: Calle Unión N5-79 y Cap. Geovanny Calles (Calderón), 

AMIE No. 17H01529;  
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● ISM Academy Quito / Kids: San Miguel de Anagaes lote 4 y Avigiras (Amagasí del 

Inca), AMIE No. 17H02897. 

2.4. Características 

La institución lleva más de 40 años brindando sus servicios educativos, fue fundando 

por la Máster en docencia Aida Montoya Romero (ISM, 2019). 

2.5. Contexto 

El Municipio del Distrito Metropolitano de Quito concedió el Sello Inclusivo 

Progresivo al ISM por prácticas en la inclusión social e inclusión de personas con 

discapacidad 2019 (ISM, 2019). 

2.6. Misión  

El ISM es una unidad educativa internacional privada, ubicada al norte de la ciudad de 

Quito, que forja una nueva generación de líderes responsables con sensibilidad socio-

ambiental, espíritu emprendedor y trascendencia para la vida; a través de estrategias 

incluyentes, valores y principios basados en la palabra de Dios, altos estándares académicos, 

personal competente, procesos administrativos y de seguridad eficientes, tecnología de punta 

y Sistemas de Gestión de Calidad (ISM, 2019). 

2.7. Visión  

En el año 2020 el ISM será una institución multilingüe reconocida entre las 

más prestigiosas del Ecuador, por su formación de líderes íntegros con impacto global 

(ISM, 2019). 
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2.8. Organigrama 

 

 

Ilustración 1 Organigrama Funcional del Colegio ISM  

Fuente: Proceso IISO 9001- 2015 

3. JUSTIFICACIÓN 

Las organizaciones cada vez toman mayor importancia la salud física y mental 

de sus colaboradores, y las cuales han implementado varios programas para mejorar su 

calidad de vida. “Una adecuada prevención de los riesgos psicosociales requiere su 

análisis riguroso, la determinación de sus causas y el desarrollo de tecnologías y 

metodologías que permitan su evaluación y prevención” (Peiró, 2010, pág. 10). La 

nueva modalidad de trabajo tanto en teletrabajo, presencial o semipresencial durante la 

Pandemia de COVID-19, ha influenciado en los riesgos psicosociales en colaboradores 

a nivel mundial. 
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La presente investigación será de gran relevancia, ya que se propondrá acciones 

innovadoras para intervenir en los factores de riesgos psicosociales laborales en relación al 

trabajo durante la pandemia del COVID-19 en el Colegio ISM. 

En el Colegio ISM se realizó la medición de riesgos psicosociales del trabajo, a través 

de la aplicación del instrumento F-PSICO V 4.0; y, se utilizó la encuesta “Encuesta teletrabajo 

a consecuencia del COVID-19” realizada por el Ingeniero José Ayala Granja. Msc, docente 

de la Universidad de las Américas (UDLA). En la cual, la autora efectuó modificaciones, con 

el fin de adaptar la encuesta para aplicar a los colaboradores del Colegio ISM que se 

encuentran laborando en la modalidad de teletrabajo, presencial o semipresencial; para 

determinar si las condiciones de trabajo durante la pandemia influyen en el desarrollo de 

riesgos psicosociales en tiempo real. Se aplicaron dos instrumentos con el objetivo de que la 

encuesta permita correlacionar las condiciones de trabajo en las que se encuentran los 

colaboradores con las dimensiones que contiene el instrumento F-PSICO V 4.0 

4. ANTECEDENTES 

Los riesgos psicosociales son causantes de afectaciones en la salud mental y física de 

los trabajadores, es por eso que las empresas deben realizar mediciones anuales y planes de 

intervención para evitar que los factores de riesgo psicosocial se desarrollen y puedan 

provocar una afectación y/o enfermedad en los trabajadores. 

Los riesgos psicosociales “se producen cuando existe un exceso de trabajo, un clima 

laboral negativo, acoso laboral o sexual, involucrar familia-trabajo que pueden provocar 

depresión, ansiedad, fatiga profesional, estrés”. Afecta de manera psicológica y social al 

colaborador. (Unión General de Trabajadores, 2005, pág. 2) 
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Tomando en cuenta los artículos 9 y 10 del Acuerdo Ministerial MDT 2017-0082, el 

colegio ISM realiza la medición de riesgos psicosociales.   El último plan de acción 

corresponde al año 2018; y, han ido trabajando continuamente para el cumplimiento de dicho 

plan de acción. Todos los años, brindan capacitaciones sobre riesgos psicosociales a cargo de 

las unidades de Salud Ocupacional. 

Durante la pandemia, el área de Salud Ocupacional del Colegio ISM, enviaban 

informativo sobre teletrabajo, salud mental, técnicas de relajación y respiración para evitar el 

estrés dentro del hogar. Han tomado medidas para ayudar al personal en sobrellevar el estrés, 

realizado seguimientos médicos al personal y enviado el respectivo reposo, según el caso. La 

pandemia agravó los factores de riesgo psicosociales, por este motivo, se realizará un plan de 

intervención en riesgos psicosociales en relación al trabajo durante la Pandemia del Covid-

19. 

5. OBJETIVOS 

5.1. General 

Elaborar un Plan de Intervención de riesgos psicosociales en relación al trabajo durante 

la pandemia de COVID -19, para los colaboradores del colegio ISM en el periodo 2020-2021 

5.2. Específicos 

● Analizar la información obtenida a través de la aplicación de los dos instrumentos 

de medición a los colaboradores del Colegio ISM 

● Determinar los factores de riesgo psicosocial en el trabajo en los colaboradores del 

ISM. 
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● Relacionar la modalidad de trabajo durante la pandemia y su injerencia en los 

riesgos psicosociales en el trabajo en los colaboradores del Colegio ISM 
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CAPÍTULO II 

2.1. MARCO REFERENCIAL 

Se realizaron anteriores investigaciones acerca de la incidencia de riesgos psicosociales 

en el ámbito educativo frente a la nueva modalidad de trabajo adquirida por la Pandemia de 

COVID-19 abordando el giro del negocio de educación. 

En Ecuador, se realizó un estudio con el fin de conocer la percepción que tienen los 

docentes de la ciudad de Azoguez sobre los aspectos psicosociales durante su labor durante la 

Pandemia del COVID-19. En base a este estudio, los docentes tuvieron dificultades para brindar 

la enseñanza virtual, puesto a que no poseían de los suficientes recursos, como por ejemplo 

suficientes dispositivos electrónicos. Su vida familiar y personal y alimenticia también se vio 

propensa a realizar un cambio total, con el fin de ajustarse a la nueva modalidad y realidad 

actual (Inga, García, Castro, & Erazo, 2020). 

En Colombia, se realizó un estudio acerca de la acogida que tuvo el teletrabajo en 

docentes universitarios. El teletrabajo trae beneficios a los colaboradores, como es la 

flexibilidad de tiempo, uso de tecnología avanzada, sin embargo, en el ámbito docente puede 

que existan factores que dificulten realizar teletrabajo. Este estudio realizado, llegó a la 

conclusión de que los docentes de las universidades, tienen buena acogida a la modalidad del 

teletrabajo, sin embargo, algunos docentes presentan dificultad al utilizar los TICS. Pero 

consideran que la tecnología es un buen método de enseñanza ahora en la actualidad y más aún 

en épocas de Pandemia (Tapasco & Giraldo, 2016). 

En Perú, se realizó un estudio con el objetivo de conocer la situación real del personal 

docente y administrativo de la Gestión Educativa Local San Pablo, a partir de la 

implementación del teletrabajo. Los colaboradores de esta institución ven al teletrabajo 
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favorable para ejecutar su trabajo, cumplir con los objetivos organizacionales y tener un buen 

desempeño. Sin embargo, deben estar en constantes capacitaciones sobre nuevas tecnologías 

de comunicación e informática (Suárez, 2020) 

2.2. MARCO TEÓRICO 

En este capítulo, se sustenta teóricamente los importantes temas a tratar para el 

desarrollo y comprensión de este estudio que tiene como objeto prevenir riesgos psicosociales 

dentro del trabajo considerando las condiciones y métodos laborales adquiridos durante la 

Pandemia de COVID-19 

2.2.1 Riesgos Laborales y Riesgos Psicosociales 

A continuación, se expone la normativa legal que respalda la seguridad de los 

colaboradores, definiciones de conceptos de riesgos laborales, factores que pueden ocasionar 

riesgos psicosociales y los métodos de evaluación de riesgos psicosociales con el fin de 

minimizar y prevenir factores que pueden ocasionar consecuencias tanto mentales, físicas y 

sociales en el colaborador en su trabajo.  

2.2.1.1. Marco Legal 

En Ecuador existe una legislación que ampara al trabajador en el ámbito de los riesgos 

laborales que pueden producirse en las organizaciones. Las empresas e instituciones deben 

sujetarse a la normativa legal que a continuación se detalla: 

2.2.1.1.1 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo 

Capítulo Uno, Disposiciones Generales: 
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Art. 2.- (…) Promover y regular las acciones que se deben desarrollar en los centros 

de trabajo de los Países Miembros para disminuir o eliminar los daños a la salud del 

trabajador, mediante la aplicación de medidas de control y el desarrollo de las 

actividades necesarias para la prevención de riesgos derivados del trabajo (Comunidad 

Andina de Naciones, 2004, págs. 3-4). 

Capítulo Dos, Política de Prevención de Riesgos Laborales: 

Art. 4.- En el marco de sus Sistemas Nacionales de Seguridad y Salud en el Trabajo, 

los Países Miembros deberán propiciar el mejoramiento de las condiciones de 

seguridad y salud en el trabajo, a fin de prevenir daños en la integridad física y mental 

de los trabajadores que sean consecuencia, guarden relación o sobrevengan durante el 

trabajo. Para el cumplimiento de tal obligación, cada País Miembro elaborará, pondrá 

en práctica y revisará periódicamente su política nacional de mejoramiento de las 

condiciones de seguridad y salud en el trabajo (…) (Comunidad Andina de Naciones, 

2004, pág. 4). 

Capítulo Tres, Gestión de la Seguridad y Salud en los Centros de Trabajo - Obligaciones 

de los Empleadores, Art. 11:  

K.- Fomentar la adaptación del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades 

de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud física y mental, teniendo en 

cuenta la ergonomía y las demás disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de 

riesgos psicosociales en el trabajo (Comunidad Andina de Naciones, 2004, pág. 7). 

Capítulo Seis, De los Trabajadores Objeto de Protección Especial: 

Art. 26.- El empleador deberá tener en cuenta, en las evaluaciones del plan integral 

de prevención de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir en las funciones de 
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procreación de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposición a los 

agentes físicos, químicos, biológicos, ergonómicos y psicosociales, con el fin de 

adoptar las medidas preventivas necesarias (Comunidad Andina de Naciones, 2004, 

pág. 9). 

2.2.1.1.2. Constitución de la República del Ecuador 2018  

Capítulo Segundo, Derechos del Buen Vivir, sección séptima 

Art. 32.- El Estado garantizará este derecho mediante políticas económicas, sociales, 

culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin exclusión 

a programas, acciones y servicios de promoción y atención integral de salud, salud 

sexual y salud reproductiva. La prestación de los servicios de salud se regirá por los 

principios de equidad, universalidad, solidaridad, interculturalidad, calidad, 

eficiencia, eficacia, precaución y bioética, con enfoque de género y generacional 

(Constitución de la República del Ecuador, 2008, pág. 17). 

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente 

de realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las personas 

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y 

retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o  

aceptado (Constitución de la República del Ecuador, 2008, págs. 17-18). 

Art. 34.- El Estado garantizará y hará efectivo el ejercicio pleno del derecho a la 

seguridad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los 

hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo 

autónomo y a quienes se encuentran en situación de desempleo (Constitución de la 

República del Ecuador, 2008, pág. 18). 
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Título Sexto, Régimen de Desarrollo, sección primera, Art. 276: 

1.- “Mejorar la calidad y esperanza de vida, y aumentar las capacidades y 

potencialidades de la población en el marco de los principios y derechos que establece 

la Constitución.” (Constitución de la República del Ecuador, 2008, pág. 101). 

2.- Construir un sistema económico, justo, democrático, productivo, solidario y 

sostenible basado en la distribución igualitaria de los beneficios del desarrollo, de los 

medios de producción y en la generación de trabajo digno y estable” (Constitución de 

la República del Ecuador, 2008, pág. 101). 

Capítulo Sexto, Trabajo y Producción, sección tercera, Art. 326: 

5.- “Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y 

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar” 

(Constitución de la República del Ecuador, 2008, pág. 101). 

6.- “Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendrá 

derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relación laboral, de acuerdo con la 

ley” (Constitución de la República del Ecuador, 2008, pág. 101). 

2.2.1.1.3. Código del Trabajo  

Capítulo Tres, De los Efectos del Contrato de Trabajo  

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son 

de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre daño 

personal, estará en la obligación de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de 

este Código, siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano 

de Seguridad Social (Código del Trabajo, 2005, pág. 18). 

Capítulo Cuatro, De las Indemnizaciones, parágrafo tres: 
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Art.410.- Obligaciones respecto de la prevención de riesgos. - Los empleadores están 

obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones de trabajo que no presenten 

peligro para su salud o su vida. Los trabajadores están obligados a acatar las medidas 

de prevención, seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por 

el empleador. Su omisión constituye justa causa para la terminación del contrato de 

trabajo (Código del Trabajo, 2005, pág. 14) 

2.2.1.1.4. Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo  

Capítulo Dos, De las Enfermedades Profesionales y Ocupacionales: 

Art.9.- Factores de Riesgo de las Enfermedades Profesionales u Ocupacionales. - Se 

consideran factores de riesgos específicos que entrañan el riesgo de enfermedad 

profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos a los asegurados, los siguientes: 

químico, físico, biológico, ergonómico y psicosocial (Reglamento Seguro General de 

Riesgos del Trabajo, 2016, pág. 4) 

Capítulo Once, De la Prevención de Riesgos del Trabajo: 

Art.54.-Parámetros Técnicos para la Evaluación de Factores de riesgo. - Las unidades 

del Seguro General de Riesgos del Trabajo utilizarán estándares y procedimientos 

ambientales y/o biológicos de los factores de riesgo contenidos en la ley, en los 

convenios internacionales suscritos por el Ecuador y en las normas técnicas nacionales 

(Reglamento Seguro General de Riesgos del Trabajo, 2016, pág. 15) 

2.2.1.1.5. Acuerdo Ministerial MDT 2017-0082  

Normativa de Erradicación de la Discriminación en el Ámbito Laboral: 
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Art. 9.- El Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales en todas las institución 

públicas y privadas, con más de 10 trabajadores, se deberá implementar el programa 

de prevención de riesgos psicosociales, en base a los parámetros y formatos 

establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que deberá contener acciones para 

fomentar una cultura de no discriminación y de igualdad de oportunidades en el ámbito 

laboral. El programa deberá ser implementado y reportado cada año al Ministerio 

Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto (Acuerdo 

Ministerial 82, 2017, pág. 5) 

Art. 10.- Existen sanciones por el incumplimiento del programa. Las empresas e 

instituciones públicas y privadas que no cumplan con lo establecido en el artículo 

anterior, tendrán como sanción: montos pecuniarios, cierre de establecimientos o 

locales; y/o la suspensión de actividades de conformidad a lo establecido en los 

Artículos 435, 436 y 628 del Código del Trabajo, y conforme a las normas que en esa 

materia haya emitido o emita el Ministerio rector del Trabajo (…) (Acuerdo 

Ministerial 82, 2017, págs. 5-6) 

2.2.1.1.6. Resolución Nro. MDT-2020-023  

Determinar que la enfermedad del coronavirus (COVID-19) no constituye un 

accidente de trabajo ni una enfermedad profesional, en virtud que la misma fue 

declarada el 11 de marzo de 2020, por la Organización Mundial de la Salud (OMS) 

como pandemia, a excepción de aquellos casos en los que se pudiera establecer de 

forma científica o por métodos adecuados a las condiciones y a las prácticas 

nacionales, un vínculo directo entre la exposición a agentes biológicos que resulte de 
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las actividades laborales contraídas por el trabajador (Ministerio del Trabajo, 2020, 

pág. 2) 

Con las normativas legales expuestas, se ha documentado la base legal que respalda los 

riesgos de salud y seguridad ocupacional en el trabajo en el área Andina y en el Ecuador a 

continuación se va a enmarcar los riesgos laborales dentro del ámbito de recursos humanos, el 

cual es pilar fundamental para el desarrollo y productividad de la empresa. 

2.2.1.2. Administración de Recursos Humanos en relación a la Seguridad Ocupacional 

La organización como un sistema abierto, que está conformada por varios elementos 

que ayudan a cumplir los objetivos de la empresa: “Los asuntos tratados por el área de RH se 

refieren a aspectos tanto internos de la organización (enfoque introvertido del área de RH) como 

externos o ambientales (enfoque extravertido del área de RH)” (Chiavenato, 2011, pág. 96).  

También se debe tomar en cuenta para gestionar Recursos Humanos, “el nivel 

individual, el nivel grupal, departamental, organizacional e incluso ambiental de la 

organización”. Estos recursos son físicos, financieros, humanos, mercadológicos y 

administrativos. Debe existir una reciprocidad por parte de la organización con el individuo; la 

organización debe velar por el bienestar y seguridad de los colaboradores, ofrecer 

remuneraciones y generar un sentido de pertenencia y confianza con la empresa, (individuo) A 

esto es lo que se llama contrato psicológico. Con la interacción entre trabajador y empresa, se 

puede obtener un incremento en la productividad de la organización, ya que el individuo es un 

pilar fundamental para el correcto desempeño de la empresa (Chiavenato, 2011, pág. 96). 

a) Administración de RH según Chiavenato 

Para Chiavenato (2011), los Recursos Humanos desde el enfoque de procesos está 

relacionado directamente con las personas. Seleccionar y reclutar personar, su inducción, 
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desempeño, compensación, seguimientos y productividad. La estrategia competitiva de las 

organizaciones es su propio personal. Por esto Chiavenato ha definido el ciclo de la gestión de 

personas se cierra en cinco procesos básicos: integración, organización, retención, desarrollo y 

control. Estos cinco procesos interactúan entre sí, por lo que, sí existe una alteración en alguno 

de estos procesos, se verán influenciados todos. Esta postura de Administración de Recursos 

Humanos como proceso, está directamente relacionada con los colaboradores, su selección, su 

integración en la empresa, sus recompensas, su desarrollo, su permanencia, su control; y, su 

salud y seguridad. 

 

Ilustración 2 Procesos de Gestión de Recursos Humanos según Chiavenato. 

Fuente: Tomado de Administración de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato, 2011. 

Pág. 103. 

Acorde con lo citado por Chiavenato, los cinco procesos para una correcta 

Administración de Recursos Humanos son: provisión, organización, retención, desarrollo y 

evaluación de personas.  La Salud y Seguridad Ocupacional, se encuentra en el proceso de 

retención de personas. Este proceso de gestión, tiene como finalidad el de mantener a las 

personas que laboran dentro de la empresa e incluye: remuneraciones, servicios, 

compensaciones e higiene y seguridad en los colaboradores. Estos cinco elementos son claves 
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importantes que permitirán desarrollar el Plan de Intervención de Riesgos Psicosociales en 

relación al trabajo durante la pandemia de COVID-19. 

b) Administración de RH según Schein 

Conforme a una postura diferente, Shein percibe a las organizaciones con un enfoque 

cultural: “Considera que la cultura es para un grupo de personas, lo que el carácter o 

personalidad es para el individuo” (Schein, 2011, pág. 8). Para que exista cultura en la 

organización, las personas deben compartir una situación histórica que los hace diferentes al 

resto de empresas. “La cultura es un patrón de supuestos básicos definidos que son aprendidos 

por un grupo y que son considerados válidos para poder enseñar a nuevos miembros que se 

integren a la empresa” (Schein, 2011, pág. 2).  

Para Schein (2011), la cultura se la forma por:  

● Artificios: Representa a todo lo que se puede ver y oír como códigos de vestimenta. 

● Valores: Son todas aquellas normativas, disposiciones que tiene la empresa. 

● Supuestos: Representa a las conductas o comportamientos de los colaboradores de la 

empresa.  

El autor propone tres elementos fundamentales: Cultura Organizacional, Anclaje de 

Carrera y Contrato Psicológico (Schein, 2011). 

Schein (2011), menciona que cada persona es un mundo diferente, ya que pueden 

percibir situaciones de diferente manera que otros. Pueden tener diferentes conductas, 

diferentes personalidades, diferentes habilidades, capacidades y motivaciones. Son todas estas 

diferencias que vuelven al ser humano único y capaz de dirigir sus proyectos de Carrera, 

también menciona que cada persona tiene un ancla de Carrera, es decir. sus objetivos en el 

ámbito profesional. 
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Existen 8 tipos de anclas que motivan a los colaboradores dentro de su trabajo (Schein, 

2011). 

● Ancla de Seguridad: Los colaboradores buscan que las empresas brinden estabilidad 

laboral y protección tanto para su seguridad como para su salud dentro de la empresa 

(Schein, 2011). 

● Ancla de Creatividad: Los colaboradores están interesados en ser escuchados y tomados 

en cuenta en las actividades de la empresa. Si la empresa toma en cuenta las 

aportaciones de los trabajadores, le permitirá generar sentido de pertenencia (Schein, 

2011). 

● Ancla de Independencia: Los trabajadores buscan su propia autonomía, es decir, su 

propia capacidad para decidir sobre los métodos en lo que desea realizar su trabajo y el 

tiempo en el que va a realizar su tarea (Schein, 2011). 

● Ancla de Dirección: Un buen líder es quien sabe cómo dirigir a un grupo de personas. 

Los colaboradores se sienten motivados al momento de tener personal a su cargo para 

cumplir con los objetivos organizacionales (Schein, 2011). 

● Ancla Técnica: La empresa debe ofrecer formación continua a los trabajadores mediante 

capacitaciones sobre temas específicos referente a su trabajo (Schein, 2011). 

● Ancla de Desafío: Existen personas que se ven motivadas al momento de desafiarse. 

Para ellos, mientras más difícil es la tarea, más interesados están en cumplirlas (Schein, 

2011). 

● Ancla de Servicio: Los colaboradores quieren pertenecer a una empresa que tenga una 

mentalidad de contribución al mundo (Schein, 2011). 



 

27 
 

● Ancla de Estilo de Vida: Los trabajadores buscan pertenecer a empresas que puedan 

satisfacer las necesidades tanto de los colaboradores como de su familia. Por ejemplo, 

recibir una remuneración que pueda cubrir los gastos familiares (Schein, 2011). 

El Contrato Psicológico incluye todas las retribuciones no necesariamente monetarias. 

“Abarca todo lo que el empleado espera no sólo en cuestiones económicas sino también en 

horario, seguridad, forma en que será tratado, desarrollo personal. Este contrato también abarca 

las expectativas del empleador: lealtad, diligencia, etc”. 

EL autor Schein menciona un elemento fundamental que es el ancla de seguridad, en donde 

los colaboradores tienen como fin que la empresa brinde suficiente protección y seguridad por 

parte de la empresa, de esta manera ellos se comprometen con cumplir con sus funciones 

generando un compromiso con la empresa entre ambas partes por medio de un contrato 

psicológico. Por lo que los puntos a aplicarse para la elaboración del Plan de Intervención de 

Riesgos Psicosociales son: Ancla de Seguridad y Contrato Psicológico. 

c) Administración de RH según Robbins y Coulter 

Otros autores como Robbins y Coulter (2014), indican que la motivación es un elemento 

que influye en el desempeño de las personas, tiene injerencia en el esfuerzo de un individuo 

para realizar sus actividades.  

Para el diseño del Plan de Intervención de Riesgos Psicosociales en relación al trabajo 

durante la pandemia de COVID-19, es pertinente utilizar las motivaciones que permiten al 

colaborador sentirse comprometido, seguro y con un buen desempeño en su trabajo. A 

continuación, se exponen cinco teorías motivacionales en referencia a la Seguridad 

Ocupacional. 
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2.2.1.3. Teorías de motivación en referencia a la Seguridad Ocupacional 

2.2.1.3.1. Jerarquía de necesidades de Maslow 

El autor propone cinco necesidades básicas que debe tener una persona para sentirse 

motivada. Cada necesidad debe ser satisfecha de manera primordial. Clasificó estas cinco 

necesidades en una pirámide ubicándo de superior a inferior, considerando la “autorrealización, 

estima y sociales” como necesidades superiores que deben satisfacerse de manera interna, es 

decir desde el propio individuo y las necesidades “fisiológicas y seguridad” son necesidades 

que deben satisfacerse de una manera externa.  (Maslow, 1987 citado en Robbins & Coulter, 

2014 pág. 507) 

 

Ilustración 3 Jerarquía de las necesidades de Maslow.  

Fuente: Abraham H. Maslow, Robert D. Frager, Robert D. y James Fadiman, Motivation and 

Personality, 3a edición, 1987. Tomado Robbins S. y Coulter M, Administración, 12ava 

edición, 2014, pág. 507. 

A continuación, se detalla lo que se basa cada necesidad de la pirámide establecida por 

Maslow (Robbins & Coulter, 2014) 
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● Necesidades fisiológicas: Son aquellas necesidades propias de una persona para su 

supervivencia como: vestimenta, alimentación, cuidados en la salud y necesidades 

corporales (Robbins & Coulter, 2014) 

● Necesidades de seguridad: Para las personas, es importante sentirse protegidas y seguras 

frente a riesgos o agentes que pueden afectar en la salud mental y física de los individuos 

(Robbins & Coulter, 2014). 

● Necesidades sociales: Este tipo de necesidades corresponden a que la persona sienta 

cariño, amistad, aceptación, sentido de pertenencia ante frente a diferentes situaciones 

(Robbins & Coulter, 2014). 

● Necesidades de estima: La persona debe desarrollar autonomía, victoria, capacidad, 

reconocimiento y halago por parte de la misma persona como de otros (Robbins & 

Coulter, 2014). 

● Necesidades de autorrealización: Estas necesidades, se satisfacen cuando la persona ha 

logrado su crecimiento tanto personal como profesional, cumplimiento de sus objetivos 

y metas (Robbins & Coulter, 2014). 

2.2.1.3.2.  Las teorías X y Y de McGregor 

Douglas McGregor, propone una teoría en base a dos principios que son: La teoría X y Y 

para definir la motivación de las personas al momento de trabajar (McGregor, 1960 citado en 

Robbins & Coulter, 2014) 

● Teoría X: Tiene una perspectiva negativa de los trabajadores como: la falta de 

entusiasmo en interés por realizar sus tareas, no se sienten comprometidos con su trabajo 

y la empresa y no cumplen con el desarrollo de sus funciones por lo que necesitan estar 

en una supervisión continua (Robbins & Coulter, 2014). 
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● Teoría Y: Tiene una perspectiva positiva y agradable de los colaboradores como: interés 

y entusiasmo por cumplir con sus labores dentro de la empresa, buen desarrollo de sus 

funciones y desarrollo de su propia autonomía al momento de ejercer su trabajo 

(Robbins & Coulter, 2014). 

Según McGregor, los trabajadores se verían más interesados y vigorosos al momento 

de sentirse involucrados en la participación de la decisión de la empresa, liderazgo y retos en 

su trabajo para motivar e incrementar el desempeño en los colaboradores (Robbins & Coulter, 

2014). 

2.2.1.3.3. Teoría de los dos factores de Herzberg  

Esta teoría es conocida también como “La teoría de la motivación e Higiene”. “propone 

que los factores intrínsecos se relacionan con la satisfacción laboral, mientras que los factores 

extrínsecos se asocian con la insatisfacción laboral”. Define dos factores que indican cuando la 

persona tiene satisfacción laboral y cuando tiene insatisfacción laboral. Estos factores son: 

Factores intrínsecos: Satisfacción Laboral conocidos también como factores motivadores  

factores extrínsecos: Insatisfacción Laboral o factores de Higiene. (Herzberg, 1959 citado en 

Robbins & Coulter, 2014, pág. 508). 

 

Ilustración 4 Factores Motivadores y Factores de Higiene de Herzberg. 
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Fuente: Basada en F. Herzberg, B. Mausner y B. B. Snyderman, The Motivation to Work 

(Nueva York: John Wiley, 1959), Tomado de Robbins S. y Coulter M, Administración, 12ava 

edición, 2014, pág. 509. 

Cuando existe un buen desarrollo en factores de Higiene, las personas no se sienten 

insatisfechas, pero tampoco generan entusiasmo en su trabajo. Es por esto que Herzberg indicó 

que los factores en donde se debe incentivar a las personas son en los factores motivadores, los 

cuales le permiten un crecimiento, responsabilidad y recompensa dentro de la empresa. Al 

momento en el que los colaboradores sean responsables con sus tareas y cumplan con los 

objetivos de la empresa, se sentirán capaces y motivados incrementando el desempeño y 

desarrollo de la empresa (Robbins & Coulter, 2014). 

2.2.1.3.4. Teoría de las tres necesidades de McClelland 

El autor define tres principales necesidades para que los colaboradores se sientan 

motivados por realizar su trabajo. Estas son: (McClelland, 1974 citado en Robbins & Coulter, 

2014). 

● Necesidad de Logro: Necesidad de las personas por triunfar y alcanzar sus objetivos 

personales y profesionales; y sobresalir de acuerdo a sus capacidades. Son aquellas 

personas que requieren de retroalimentaciones para mejorar cada vez su desempeño 

realizando tareas que los desafíen y provoquen interés y entusiasmo por desarrollar sus 

habilidades, destrezas y capacidad para su propio crecimiento (Robbins & Coulter, 

2014). 

● Necesidad de Poder: Necesidad que tiene una persona de influenciar a otros un cierto 

tipo de comportamiento para que lo ejecuten (Robbins & Coulter, 2014). 
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● Necesidad de Afiliación: Necesidades de las personas por mantener buenas relaciones 

interpersonales y generar compañerismo (Robbins & Coulter, 2014). 

Según el autor, al satisfacer estas necesidades los colaboradores pueden verse motivados, 

tomando en cuenta el buen desempeño y el clima laboral de las empresas. Cuando existe un 

equilibrio entre el compromiso, la responsabilidad y el buen desempeño del colaborador con la 

seguridad, compensaciones y reconocimiento de la empresa, los colaboradores se verán 

entusiasmados e interesados por realizar sus funciones laborales (Robbins & Coulter, 2014). 

Se considera preciso utilizar la Teoría de los Factores de Herzberg puesto el autor menciona 

que se debe sostener los factores de Higiene e intervenir en los factores Motivadores, sin 

embargo, con la situación actual de la Pandemia ocasionada por el COVID-10, los factores de 

Higiene pasan a primer plano junto con los factores motivadores necesitando una intervención 

en ambos factores. Considerando que la Pandemia inició en el año 2020 y el aislamiento 

domiciliario declarado puntualmente en el Ecuador únicamente con el objeto de protección y 

sobrevivencia de la sociedad, llevando a las personas realizar teletrabajo para el cuidado de su 

salud y preservando su seguridad. se deben trabajar los factores de Higiene considerando época 

de teletrabajo, jornada mixta y un posible retorno al trabajo presencial fortaleciendo primero 

los factores de Higiene.  

Los cuatro autores, Chiavenato, Schein, Robbins y Coulter indican que los colaboradores 

de la empresa son un pilar fundamental para la empresa. Es por esto que la empresa debe 

conocer los intereses y motivaciones que tienen los colaboradores en relación con su empresa. 

Los colaboradores desean ser reconocidos y sentirse protegidos por su empresa, es por esto que 

la Salud y Seguridad en el trabajo, permite a la empresa seguir procedimientos para prevenir 

riesgos laborales y psicosociales, evitando así afectaciones en la salud mental y física de los 
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colaboradores acorde con la legislación de la Comunidad Andina de Naciones, Constitución de 

la República del Ecuador, Código y de trabajo, Resoluciones y Acuerdos Ministeriales del 

Ecuador.  

2.2.1.4. Salud y Seguridad Ocupacional  

La Organización Internacional del Trabajo OIT y la Organización Mundial de la Salud 

OMS, indican que la salud y seguridad ocupacional es "la promoción y mantenimiento del 

mayor grado de bienestar físico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones 

mediante la prevención de las desviaciones de la salud, control de riesgos y la adaptación del 

trabajo a la gente, y la gente a sus puestos de trabajo”. El concepto de salud y seguridad 

ocupacional hace referencia a las condiciones de trabajo y al ambiente en que se manejan los 

colaboradores de una empresa. Según la OMS la salud y seguridad ocupacional tiene como fin 

el velar y proteger la vida de los colaboradores, mediante programas y proyectos de prevención 

para accidentes y enfermedades, estos programas que se realizan indican los pasos detallados 

que debe seguir el trabajador para evitar incidentes o accidentes que puedan ocasionar 

consecuencias graves que afecten la salud y la vida de los colaboradores permitiéndoles así un 

trabajo confiable y apto para que ellos puedan realizar sus funciones de manera segura y 

confiada. Estos programas incluso intentan proteger la salud mental y física de los empleados 

(Organización Panamericana de la Salud, 2013, pág. 3). 

Al conocer que la Salud y Seguridad está respaldada por una Normativa Legal 

Ecuatoriana y Latinoamericana, y tiene como fin, prever los riesgos en el trabajo. Es importante 

identificar los tipos de riesgos en que los colaboradores pueden verse involucrados. Por lo que, 

el Seguro General de Riesgos del Trabajo Art. 9 y Art. 54 indican que existen cinco tipos de 

riesgos laborales de los cuales las empresas están en el derecho de evaluar estos tipos de riesgos 
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a través de estándares y procedimientos para su prevención. Estos riesgos laborales son: 

químico, físico, biológico, ergonómico y psicosocial, por lo que es necesario conocer en qué 

consisten estos riesgos. 

2.2.1.5. Tipos de Riesgos Laborales 

Riesgo es la “probabilidad de que la exposición a un factor ambiental peligroso en el 

trabajo cause enfermedad o lesión.” (Comunidad Andina, 2003, pág. 3). Para la Comunidad 

Andina (2003), muchos riesgos en el trabajo son visibles, como los objetos cortopunzantes, 

distintas sustancias químicas, movimientos repetitivos que pueden causar daño a los 

colaboradores. Estos riesgos afectan la salud y la seguridad de los colaboradores, es por eso 

que las empresas deben realizar evaluaciones de estos tipos de riesgos y de realizar medidas 

preventivas de protección para los mismos. Estos son químicos, biológicos, mecánicos, 

ergonómicos y psicosociales (Ortega, 2013, pág. 2). 

2.2.1.5. Riesgos Psicosociales 

La Norma Técnica DSST -NT-25 publicada por el Ministerio del Trabajo en Ecuador, 

indican los conceptos de factores psicosociales laborales, factores psicosociales de riesgo y 

riesgos psicosociales. 
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Ilustración 5 Factores y Riesgos Psicosociales.  

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pág. 3. 

“Es todo aquel que se produce por exceso de trabajo, un clima social negativo, etc., 

pudiendo provocar una depresión, fatiga profesional, etc.” (Ortega, 2013, pág. 2). Estos tipos 

de riesgos son aquellos que afectan a la psique y a lo social de los colaboradores (Health & 

Safety, 2015, pág. 1). 

2.2.1.6. Factores Psicosociales 

“Autores como Gloria Villalobos, define como factores psicosociales a la condición o 

condiciones del individuo, del medio extra laboral, del medio intra laboral, que bajo 

condiciones de intensidad y tiempo de exposición generan efectos negativos en el trabajador” 

(Villalobos, 1999 citado en Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pág. 3). A continuación, 

se detalla cada factor psicosocial para tener una mejor comprensión del tema a tratar. 

                                      

Ilustración 6 Factores Psicosociales Intralaborales y extralaborales. 

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales, 2013. 

Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que afectan habitualmente de forma 

importante y grave la salud. Mientras que los factores de riesgo psicosocial son 

habitualmente factores con diferentes niveles de probabilidad de ocasionar daños de 
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todo tipo, los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de generar 

consecuencias principalmente graves (Moreno, 2011, pág. 7) 

2.2.1.6.1. Factores Psicosociales Intralaborales 

Son aquellos factores que pueden perjudicar la salud física y psicológica del colaborador, 

estos factores tienen injerencia negativa en las habilidades y capacidades del trabajador 

ocasionando una desestabilidad en la persona al momento de realizar las actividades de su 

trabajo. Estos pueden ser: “Sobre carga laboral, excesivo trabajo bajo presión, liderazgo con 

fuerte control o débil control, falta de reconocimiento, tareas exhaustivas y peligrosas, cambios 

y reestructuras organizacionales bruscas y sin planificación, no posibilidad de pausas, carga 

mental alta, entre otros” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pág. 4) 

Acorde con el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, indica que 

existen factores que pueden provocar riesgos psicosociales en el trabajo. Por lo que es 

fundamental que las empresas identifiquen los factores en los que se debe estar alerta para evitar 

que se convierta en un riesgo psicosocial.  

2.2.1.6.2. Factores Psicosociales Extralaborales 

Según el Ministerio de la Protección Social de Colombia (2010), son los aspectos del 

entorno familiar, social y económico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar 

de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Estos factores de riesgos 

son externos al ámbito laboral, pero que tienen injerencia en el desempeño de los colaboradores 

(Romero, Beleño, Ucros, Echeverría, & Lasprilla, 2016). 

Los factores en los que se va a tratar, son los Factores de Riesgos Psicosociales en el 

trabajo. Actualmente el mundo se encuentra cursando una situación crítica. La Pandemia de 
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COVID-19 influenció en varios aspectos como económicos, políticos, sociales, salud y empleo. 

Es importante conocer en lo que consiste la enfermedad de COVID-19 y su influencia en el 

ámbito laboral. 

2.2.1.7. Consecuencias de los Factores Psicosociales en el trabajo 

Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, al no ser tratados, provocan riesgos 

psicosociales que pueden afectar al colaborador. Esto ocurre cuando no se logra prevenir o 

controlar al factor psicosocial de riesgo en el trabajo. Es por eso que, si un factor psicosocial se 

ve en riesgo, se debe prevenir de manera inmediata para evitar un riesgo psicosocial como 

violencia, mobbing, o problemas somáticos.  Un ejemplo sería: Si existe una falencia en 

factores como clima laboral, puede desencadenarse en un riesgo psicosocial como es la 

situación del mobbing. Para ello se debe realizar una evaluación de riesgos psicosociales en el 

trabajo con el fin de prevenirlos y mejorar la calidad de vida de los trabajadores.  

Los factores psicosociales junto con la personalidad, habilidades y percepciones de los 

individuos generan consecuencias tanto positivas como negativas. Estas consecuencias 

negativas pueden ser perjudiciales tanto para el colaborador individualmente y la 

organización. Cuando se habla de consecuencias negativas para el colaborador se refiere a 

afectaciones físicas, sociales y mentales a nivel organizacional, la productividad, el 

desempeño disminuyen.  

A continuación, se mencionan consecuencias negativas hacia el colaborador y la 

organización que  
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2.2.1.7.1. Estrés 

Para Moreno y Báez (2010), son respuestas o reacciones cognitivas, emocionales, 

fisiológicas y comportamentales frente a cierta situación adversa o nociva por el ambiente 

laboral o la organización y contenido del trabajo. El estrés es un mecanismo de adaptación ante 

situaciones amenazantes. Existen dos tipos de estrés que son: Diestrés; es el estrés que puede 

ocasionar daño tanto psicológico como físico en las personas. Las personas no logran controlar 

el estrés y se vuelve crónico impidiendo sobrepasar las situaciones percibidas como 

amenazantes.  

A diferencia del Eustrés; es el estrés que permite a la persona adaptarse y sobrepasar 

situaciones percibidas como peligrosas. Este tipo de estrés es bueno para las personas, puesto a 

que le permite aprender a manejar diferentes situaciones que ocurran en su vida. El estrés 

depende de la personalidad de cada persona y su manera de percibir situaciones. Los factores 

psicosociales como el Tiempo de Trabajo, la Carga de Trabajo, Demandas Psicológicas y 

Desempeño de Rol, pueden llegar a generar estrés en los colaboradores que pueden volverse un 

estrés crónico afectando su salud física como enfermedades sintomatológicas y salud mental 

como ansiedad (Moreno & Báez, 2010). 

2.2.1.7.2. Violencia 

Existen tres tipos de violencia; Violencia tipo 1. Es ocasionada por personas externas a 

la empresa, un ejemplo, es cuando ocurre un asalto o hurto en la empresa; Violencia Tipo 2. 

Ocurre cuando un cliente abusa de su poder cometiendo agresiones o amenazas a un 

colaborador de la empresa y finalmente: Violencia Tipo 3. La OMS, la define como el uso 

internacional de poder, amenaza o efectivo, contra una persona o un grupo, en circunstancias 

relacionadas al trabajo, que cause lesiones, muerte, daño psicológico, mal desarrollo o privación 
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(Moreno & Báez, 2010). Si las relaciones interpersonales entre los colaboradores de una 

empresa son deficientes, puede surgir violencia tipo 3, generando un mal ambiente laboral, en 

donde acorde con la Constitución de la República, es un derecho de los colaboradores 

permanecer en un ambiente laboral adecuado para el desempeño de sus funciones.  

2.2.1.7.3.  Burn Out 

Más conocido como “el síndrome del quemado” o “síndrome de quemarse en el 

trabajo”, es aquel desgaste profesional ocasionado por un estrés crónico laboral y 

organizacional, que termina provocando en el colaborador un agotamiento emocional y fatiga 

desmotivante que le impide ejecutar sus tareas por su pérdida de interés en desarrollarlas. El 

estrés se vuelve distrés; es decir se vuelve crónico y la persona empieza a percibir que las tareas 

que realiza no tienen sentido, esto se da a causa de la excesiva carga de trabajo, excesivo tiempo 

de trabajo, sus funciones no están totalmente claras o realiza tareas adicionales que no están 

acorde con su cargo. Provocando un cansancio mental, en donde el colaborador se frustra y 

empieza a tener desinterés por su trabajo. Esto trae afectaciones psicológicas y somáticas que 

afectan directamente al trabajador (Moreno & Báez, 2010, pág. 3). 

Según Montero, García, Mosquera y Lopez (2009), indican que existen tres tipos de 

maneras por las que los individuos pueden generar Burn Out:  

● Tipo frenético: Este tipo de colaboradores tienen como objetivo principal el de 

sobresalir en la organización y recibir recompensa por el trabajo que están realizando. 

Mientras más tenga carga y sobre carga de trabajo, serán reconocidos por la empresa 

(Montero, García, Mosquera, & López, 2009). 

● Tipo sin desafíos: El ser humano tiende a desafiar sus límites. Los individuos que 

perciben sus tareas como monótonas, rutinarias y que no requieren de mucho esfuerzo, 
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tienden a perder el interés en ellas de manera instantánea (Montero, García, Mosquera, 

& López, 2009). 

● Tipo desgastado: Son aquellos trabajadores que desarrollan las mismas funciones por 

un tiempo prolongado, generando frustración por no ser reconocidos por la organización 

(Montero, García, Mosquera, & López, 2009).  

2.2.1.7.4. Mobbing 

Son conductas ofensivas, humillantes y descalificadoras en el ámbito laboral dirigidas 

hacia una o varias personas, con el fin de atentar su dignidad. El objetivo del mobbing es 

provocar la desvinculación de una persona de la empresa, por lo que se intenta dañar la 

integridad de una persona. Esto se da por la falta de apoyo y la mala relación laboral de los 

miembros de la empresa. El objeto del mobbing es denigrar la identidad de una persona, esto 

puede darse como consecuencia de la falta de apoyo y trabajo en equipo por parte de los 

colaboradores de la empresa. Puede comenzar con una frase hiriente y dañina, que se vuelve 

más común y recurrente y que puede afectar a la persona de manera mental; causando depresión 

o ansiedad o causar sintomatología somática (Moreno & Báez, 2010). 

Acorde con Pastrana (2009), el mobbing o acoso psicológico es un proceso que se va 

desarrollando progresivamente Al inicio, la víctima tiende a ignorar los comentarios o criticas 

mal intencionadas. Seguidamente, el individuo empieza a sentir incomodidad. Por último, la 

persona empieza a sufrir afectaciones somáticas y mentales.  

2.2.1.7.5. Inseguridad Contractual 

Preocupación e incomodidad acerca de la existencia del trabajo en el futuro y una 

amenaza percibida de las características del trabajo, siendo el tipo de contrato un indicador. 
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sobre estabilidad laboral. Los colaboradores sienten incertidumbre y preocupación por su 

permanencia y estabilidad en la empresa en la que están laborando. Debido a esta inseguridad 

los trabajadores empiezan a realizar más tareas que las que les pertenece o dedican más horas 

para realizar su trabajo, por lo que puede existir una carga y sobrecarga de trabajo por estrés o 

ansiedad de perder el empleo (Moreno & Báez, 2010). 

Según Moreno y Báez (2010), para que el colaborador se sienta seguro de su estabilidad 

en su trabajo, la empresa debe mostrar interés en el trabajador brindando compensaciones 

monetarias y no monetarias al personal.  

2.2.1.7.6. Síndrome de la Cabaña 

Rechazo y pánico de salir de su lugar de protección que es su hogar, por miedo a verse 

afectada su salud tanto física como mental (Moreno & Báez, 2010).   

2.2.1.8. Evaluación de los Factores Psicosociales en el trabajo 

La evaluación tiene como objetivo identificar los factores de riesgo psicosocial en 

situaciones laborales y evitar que surjan repercusiones en la salud de los colaboradores. “Para 

su estudio deberán tenerse en consideración los diversos elementos que entran en juego: las 

condiciones de trabajo que pueden provocar daño, los factores moderadores y las 

consecuencias, ya sean sobre la persona o sobre la organización, a partir del conocimiento de 

las implicaciones o relaciones entre los factores interviniente” (Ministerio del Trabajo y 

Asuntos Sociales España, 2005, pág. 31) 

 La evaluación de los factores psicosociales está constituida por procedimientos a 

seguir. Según la NTP 450, para realizar una evaluación de riesgos psicosociales de riesgos 
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psicosociales, se debe realizar las siguientes fases: (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales 

España, 2008) 

2.2.1.8.1. Primera fase: Análisis de los factores de riesgo 

En la primera fase, se encuentran dos procesos primarios, los cuales se analizarán 

detalladamente. Estos son: 

● Identificación de los factores de riesgo 

● Elección de la metodología y técnicas de investigación que se han de aplicar 

a) Identificación de los factores de riesgo 

En esta fase, la participación de los colaboradores es esencial para realizar el análisis en 

donde pueden describir situaciones reales en relación al trabajo a través de datos recopilados 

por medio de entrevistas semi estructuradas, focus group y observaciones. Esta información 

permite reconocer las situaciones laborales y los factores que pueden ser perjudiciales para la 

salud de los colaboradores (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005). 

b) Elección de la metodología y técnicas de investigación que se han de aplicar 

Se debe tomar en cuenta los objetivos a los que se desea llegar, las características de los 

colaboradores y la organización, las condiciones éticas y la fiabilidad de la técnica, método e 

instrumento a utilizar acorde con los factores identificados que se desean medir y su tiempo de 

ejecución. “Definir el método de investigación adecuado nos sitúa en el nivel teórico del 

conjunto del proceso de evaluación, mientras que la elección de las técnicas que se han de 

emplear se refiere a un nivel práctico”; es decir, las técnicas son aquellos instrumentos que 

permiten la recolección de información para realizar un diagnóstico y establecer soluciones con 
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la ayuda de encuestas y entrevistas que brinden un enfoque tanto cuantitativo como cualitativo 

(Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005, pág. 3).  

2.2.1.8.2. Segunda fase: Evaluación de los factores de riesgo 

En la segunda fase, se observan dos procedimientos secundarios de los cuales a 

continuación se detalla cada una. Estos son: 

● Planificación y realización del trabajo de campo 

● Análisis de los resultados y elaboración de un informe 

c) Planificación y realización del trabajo de campo 

En esta fase se procede a la recopilación de información obtenida de los colaboradores para 

tener un panorama real de la situación en el trabajo. Primeramente, se debe socializar y 

sensibilizar a los colaboradores sobre los objetivos de las entrevistas o encuestas a utilizar y 

establecer el tiempo necesario en el que se desarrollará este procedimiento (Ministerio del 

Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005). 

d) Análisis de los resultados y elaboración de un informe 

Una vez obtenida la información necesaria, se procede al análisis de los datos 

recopilados.” En esta fase, dicho análisis permite encontrar las causas de la existencia del 

problema, es decir, las causas de unas posibles malas condiciones psicosociales de trabajo” 

(Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005, pág.5). Se debe tomar en cuenta que 

pueden existir una o varias causas que son origen de los problemas encontrados después del 

análisis de información. Esta información permite generar un informe sobre la situación real de 

los trabajadores encontrando las causas verdaderas y no las aparentes. 
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Tal y como menciona Guardia, “en esencia, un informe debe ser completo, técnicamente 

impecable y coherente con el proceso de evaluación efectuado” (p. 98). Por lo que debe 

contener tabulaciones, conclusiones y recomendaciones (Guardía, 2010, pág. 98 citando en 

Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2015, pág. 5).  

2.2.1.8.3. Tercera fase: Gestión de los riesgos 

Para la tercera fase, se analizará los dos últimos procedimientos necesarios para realizar 

la evaluación de factores de riesgos psicosociales. Estos son: 

● Elaboración y puesta en marcha de un programa de intervención 

● Seguimiento y control de las medidas adoptadas 

e) Elaboración y puesta en marcha de un programa de intervención 

Una vez obtenido el informe de resultados y discutir las medidas de acción a tomar, se 

realiza un programa de intervención en riesgos psicosociales sustentado en bases teóricas y 

acciones para prevenir los riesgos psicosociales identificados en el informe. Estas acciones 

poseen indicadores y deben ser válidas y coherentes con la finalidad de mejorar la calidad de 

vida de los colaboradores (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005) 

f) Seguimiento y control de las medidas adoptadas 

Las autoridades de la empresa deben realizar evaluaciones y seguimiento de las acciones 

establecidas, de esta manera se controla que las medidas preventivas propuestas están 

mejorando y corrigiendo los problemas identificados en la fase 2 y valorar si se necesita realizar 

otra intervención (Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales España, 2005) 

Una vez conocido el método para evaluar los riesgos psicosociales, a continuación, se 

detallan las baterías de medición, las cuales miden factores de riesgo psicosocial en el trabajo  
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2.1.9. Métodos de evaluación de riesgos psicosociales aprobadas por el MDT 

Según Asesoría y Consultoría en implementación del Sistema de Gestión en Seguridad y 

Salud Ocupacional de Ecuador – Colombia, existen tres métodos de evaluación de riesgos 

psicosociales aprobadas para aplicar en Ecuador para evaluar riesgos psicosociales, estos son: 

el ISTAS 2.1, F-PSICO, el cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial del MDT y la 

Batería de Instrumentos MRL de Colombia (CONSE, 2017). 

A continuación, se detalla las características de cada instrumento de evaluación de riesgos 

psicosociales que permiten medir factores que pueden ocasionar riesgos psicosociales dentro 

de la empresa afectando a la salud y bienestar de los colaboradores.  

2.2.1.9.1. ISTAS 21 (CoPsoQ) 

El Cuestionario Psicosocial de Copenhage CoPsoQ fue realizado en el año 2000 y fue 

adaptado a la versión española elaborada por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud 

(ISTAS) Este instrumento tiene tres versiones. “La versión larga para objetivos investigativos; 

media para evaluación de factores de riesgos psicosociales en empresas con más de 30 

trabajadores; y, corta aplicada para empresas con menos de 30 trabajadores y poder realizar 

autoevaluación”. Las tres versiones están basadas en el mismo marco conceptual, las versiones 

media y corta se han desarrollado empíricamente a partir de la versión larga (Moncada, Llorens, 

& Kristensen, 2002). 

La Versión Corta del cuestionario está conformada por 38 preguntas que miden 6 

dimensiones, estas son: Exigencias psicológicas, Trabajo activo y posibilidades de desarrollo 

(influencia, desarrollo de habilidades, control sobre los tiempos) Inseguridad, Apoyo social y 

calidad de liderazgo, Doble presencia y Estima (Moncada, y otros, 2014). 
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La versión Media del cuestionario, está conformada por 109 preguntas que están 

conformadas por 20 dimensiones relacionadas a “las condiciones de empleo y trabajo (25 

preguntas), la exposición a factores psicosociales (69 preguntas) y la salud y bienestar personal 

(15 preguntas)” todas ellas medidas a través de una escala de Likert (Moncada, y otros, 2014, 

pág. 15)., 

Las grandes dimensiones que mide este instrumento son: Exigencias psicológicas, Conflicto 

trabajo-familia, Control sobre el trabajo, Apoyo social y calidad de liderazgo, Compensaciones 

del trabajo, Capital social (Moncada, y otros, 2014). 

2.2.1.9.2. Cuestionario de evaluación de riesgo psicosocial (MDT) 

Ecuador lanzó su primera herramienta para evaluar factores de riesgo psicosocial en donde, 

el Ministerio de Trabajo conjuntamente con empresas y universidades; y, organizaciones 

públicas y privadas diseñaron esta herramienta con el fin de evaluar los factores psicosociales 

que pueden afectar a la salud de los colaboradores. Este cuestionario consta de 58 preguntas 

que abarcan las 8 dimensiones que evalúa este instrumento a través de una escala de Likert que 

va desde; 4: completamente de acuerdo; 3: parcialmente de acuerdo; 2: poco de acuerdo; 1: en 

desacuerdo (Ministerio del Trabajo, 2018). 

Las dimensiones que mide este cuestionario son: Carga y ritmo de trabajo, Desarrollo de 

competencias, Liderazgo, Margen de acción y control, Organización de trabajo, Recuperación, 

Soporte y apoyo social, Otros puntos importantes (acoso discriminarlo, laboral, sexual) 

(Ministerio del Trabajo, 2018). 
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2.2.1.9.3.  Baterías de Instrumentos para la Evaluación del Riesgo Psicosocial 

La Batería de Instrumentos para la Evaluación del Riesgo Psicosocial fue realizada por 

Gloria Villalobos en la Pontificia Universidad Javeriana de Colombia. Esta herramienta fue 

creada tomando en cuenta el concepto de factores psicosociales tanto intralaborales como 

extralaborales. Se elaboraron tres instrumentos que miden factores psicosociales intra y 

extralaborales y tres instrumentos para obtener información cualitativa y cuantitativa como 

entrevistas o grupos de discusión (Ministerio de la Protección Social, 2010). 

Los instrumentos que conforman la batería son: Ficha de datos generales (información 

socio-demográfica e información ocupacional del trabajador), cuestionario de factores de riesgo 

psicosocial intralaboral (forma A), cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral 

(forma B), cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, guía para análisis 

psicosocial de puestos de trabajo, guía para entrevistas semiestructuradas, guía para grupos 

focales, cuestionario para la evaluación del estrés (Ministerio de la Protección Social, 2010, 

pág. 30). 

2.2.1.9.4. F-PSICO V.4.0 

El F-PSICO es un método para evaluar factores psicosociales en el trabajo y fue elaborado 

por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Al pasar el tiempo ha ido 

teniendo varias adaptaciones y continuo avance en sus versiones, su última versión es el F-

PSICO V.4.0, cuenta con un sistema informático para realizar el cuestionario y generar 

informes de manera automática. Mide 9 dimensiones que son: Tiempo de trabajo, Autonomía, 

Carga del trabajo, Demandas psicológicas, Variedad/ Contenido, Participación/supervisión, 

Interés por el trabajador/ compensación, Desempeño de rol, Relaciones y apoyo social 

(Sánchez, 2018). 
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El método de evaluación de riesgos psicosociales es el F-PSICO V.4.0. A continuación se 

conceptualiza los 9 factores que mide este instrumento, el cual nos permitirá tener un 

diagnóstico sobre la situación real en la que se encuentran los colaboradores de la institución. 

a) Tiempo de Trabajo 

Ordenación y estructuración de la actividad laboral a lo largo de la semana y los días de la 

semana. Evalúa el impacto del tiempo de trabajo considerando periodos de descanso, la 

cantidad de trabajo y el efecto del tiempo de trabajo en la vida social. Si el tiempo en el que los 

colaboradores dedican a su trabajo supera las debidas horas de trabajo, puede generar 

afectaciones en el estado mental y físico de los trabajadores. Por lo que es importante mantener 

un control en el tiempo que se dedica al trabajo (INSHT, 2012). 

b) Autonomía 

Los colaboradores tienen la capacidad de elegir su ritmo laboral, distribuir sus periodos de 

descanso y sus periodos laborales y su capacidad de tomar decisiones sobre la manera en la que 

van a realizar sus funciones, elegir los métodos y procedimientos para ejecutar sus tareas. Los 

trabajadores distribuyen correctamente su tiempo laboral de su tiempo personal y tiene su 

propia decisión sobre cómo desarrollar sus funciones laborales (INSHT, 2012). 

c) Carga de trabajo 

Dependiendo del tiempo de trabajo, la velocidad con la que se realiza o la dificultad para el 

desempeño de las tareas a realizar, la demanda de trabajo de los trabajadores puede verse 

alterada. Al momento en el que la cantidad de trabajo aumenta, el colaborador puede sentir 

frustración por tener que presentar sus tareas de manera inmediata o si las tareas que debe 

desarrollar sobrepasan las capacidades del colaborador afectan su salud mental o física (INSHT, 

2012). 
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d) Demandas Psicológicas 

Los trabajadores se ven expuestos a esfuerzo intelectual, razonamiento y resolución de 

conflictos en las tareas que realizan. Cuando el grado de esfuerzo intelectual es alto, los 

colaboradores pueden llegar a reprimir sentimientos o emociones, sin embargo, los trabajadores 

deben mantener una compostura para cumplir con el desarrollo de sus tareas (INSHT, 2012). 

e) Variedad/ Contenido 

Las tareas que deben cumplir los colaboradores tienen coherencia y sentido. El desempeño 

de las funciones de los colaboradores debe poseer varios contenidos y temas acorde con su el 

cargo en el que se encuentra. “El trabajo a desempeñar de los colaboradores contiene varias 

tareas con sentido” (INSHT, 2012, pág. 3). 

f) Participación/Supervisión 

Los colaboradores participan de manera activa o inactiva en las actividades de la 

empresa y están al tanto de las decisiones que toman las autoridades de la organización. Es 

importante que la empresa comunique a todos los colaboradores que conforman la empresa 

sobre los cambios, decisiones y actividades que realice la empresa ya que los trabajadores son 

los que conforman la empresa e incrementan la productividad de la misma. Por otro lado, la 

supervisión a los colaboradores es primordial para conocer el desempeño en el desarrollo de su 

trabajo, Si el colaborador debe mejorar su desempeño, deberá recibir una retroalimentación y 

apoyo del personal que lo supervise. Si el colaborador tiene un buen desempeño, su supervisor 

le ayudará a mantener su buen desempeño en su trabajo (INSHT, 2012). 

g) Interés por el trabajador/ Compensación 

La empresa ofrece capacitaciones continuas para su desarrollo profesional o desarrollo de 

carrera a los colaboradores permitiéndoles incrementar sus conocimientos profesionales, 
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compensan a los colaboradores con remuneración monetaria o salario emocional, que 

incentivan al personal a generar un sentido de pertenencia por la empresa y satisfacción en 

realizar su trabajo. De esta manera los colaboradores reciben reciprocidad por parte de la 

empresa y su esfuerzo en su trabajo es reconocido (INSHT, 2012). 

h) Desempeño de rol 

Los colaboradores de la empresa deben tener definidas de manera clara sus funciones y 

tareas para poder ejercer bien su trabajo, Si el colaborador no tiene claras sus funciones, el 

desempeño en su trabajo será bajo por lo que puede afectar en su desarrollo laboral. Inclusive 

si se asignan tareas no correspondientes al cargo que el colaborador desempeña, puede surgir 

una sobrecarga de tareas, en donde el colaborador se va a ver frustrado por la demanda de 

actividades que debe realizar (INSHT, 2012).     

i) Relaciones y Apoyo Social 

Si las relaciones interpersonales entre las personas de la empresa no son adecuadas 

puede generar conflictos o violencias. Para ello, es importante que las empresas fomenten 

actividades dinámicas permitiendo que exista una integración entre los trabajadores y sobre 

todo fomentar el trabajo en equipo entre ellos, puesto que, si no existe un buen ambiente laboral, 

el desempeño de los trabajadores será bajo. El apoyo emocional entre compañeros de trabajo 

permite que el colaborador tenga más motivación y conocimientos para ejercer sus labores en 

el trabajo (INSHT, 2012)  

2.2.1.10. Programa de Prevención de Riesgos Psicosociales  

“Un programa de prevención es un conjunto de acciones encadenadas y construidas a 

partir de una evaluación de necesidades, buscando la creación o adaptación de actividades 

dirigidas al cumplimiento de los objetivos realistas trazados como metas del programa a 
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implementar”. Está elaborado por estrategias con respectivos indicadores para prevenir factores 

de riesgos psicosociales acorde con la normativa legal, estas acciones deben tener control y 

seguimiento para evaluar si se está obteniendo los objetivos establecidos o si necesita una nueva 

renovación (Romero, Zárate, & Zorzer, 2009, pág. 8). 

2.2.2. Pandemia por COVID-19 en el mundo e implicaciones en el ámbito laboral  

La pandemia del COVID-19 ha causado gran impacto negativo a nivel mundial, 

afectando la salud de las personas, desempleo, cierre de negocios e inestabilidad económica 

afectando al ámbito social, físico y mental de cada persona. A continuación, se expondrá el 

origen de la enfermedad de COVID-19 y sus afectaciones en el área laboral tanto a nivel 

mundial como en el Ecuador.  

b) Pandemia de COVID-19 y el mundo del trabajo a nivel mundial 

Según la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL), la pandemia 

ocasionada por el COVID-19 tuvo gran impacto dentro de los mercados laborales tanto a largo 

como a corto plazo. Los empleos se vieron afectados ocasionando que las personas a nivel 

mundial finalicen su contrato laboral provocando una baja económica en varios países, baja 

productividad e ingresos en empresas, sin embargo, “la evolución de la productividad laboral 

en el plazo más largo también depende del grado de pérdida de capital humano en el corto” 

tomado en cuenta que el desempleo fue ocasionado por el recorte de personal a nivel mundial 

debido a la falta de ingresos de los establecimientos de trabajo y el cambio en la manera de 

trabajar adaptando el teletrabajo como la manera más óptima para laborar. En América Latina 

las mujeres sufren más sobrecarga si ejecutan teletrabajo al dedicarse al trabajo y al mismo 

tiempo más trabajo doméstico” (Comisión Económica para América Latina y el Caribe, 2020, 

pág. 27) 
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“En EEUU, Reino Unido y Alemania existe mayor riesgo de pérdida de empleo para 

ocupados temporales (versus permanentes), trabajadores por cuenta propia (versus asalariados), 

trabajadores con horario flexible (versus ocupados con un horario fijo) y mujeres (versus 

hombres)”. La pandemia ha tenido mayor impacto a nivel laboral, económico, social y en la 

salud de las personas a nivel mundial, por lo que cada país implementa nuevas estrategias para 

mantener la estabilidad económica y proteger la salud de la población y manteniendo la 

bioseguridad (Comisión Económica para América Latina y el Caribe, 2020, pág. 16). 

c) Impacto laboral de la pandemia de COVID-19 en Ecuador  

El 17 de marzo, Ecuador declara confinamiento para todo el país, en donde toda la 

población se veía obligada a residir en sus hogares siendo vigilados por las autoridades, sin 

poder movilizarse a un lugar diferente. Durante el inicio de la situación en Ecuador, las 

empresas recibieron un golpe sumamente fuerte al dejar de operar en casi toda su totalidad, por 

lo que tuvieron que aplicar la modalidad de teletrabajo (Zumbra, 2020). 

 

Ilustración 7 La Realidad Laboral en medio de la Pandemia de COVID-19. 

Fuente: Tomado del Ministerio del Trabajo en el Periódico Expreso, Ecuador (Zumbra, 2020). 
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Se puede analizar que hasta febrero del 2021 se firmaron 429.814 nuevos contratos 

laborales, y los cuales siguen vigentes y 45.498 contratos fueron realizados en el 2021. Sin 

embargo, el Ministerio del Trabajo desde el 1 de enero del 2020 al 11 de marzo del 2021 han 

incrementado las actas de finiquito. A continuación, se expondrá el número de actas de finiquito 

por causales (Ministerio del Trabajo, 2021). 

El desempleo que se vive actualmente por causa de la pandemia de COVID-19 genera 

mucho estrés en las personas, inclusive a los individuos que aún se encuentran laborando 

generando inestabilidad contractual, baja productividad y disminución del desempeño. Sin 

embargo, para obtener una mejora en los empleos, el gobierno optó por reducir la jornada 

laboral realizando jornada mixta, realizar teletrabajo o trabajar de manera presencial con las 

medidas correctas de bioseguridad (Ministerio del Trabajo, 2021). 

2.2.2.1 Tipo de jornadas laborales adoptadas durante la pandemia de COVID-19 

Una vez conocida la situación debido a la Pandemia del Covid-19, es necesario analizar 

los tipos de jornadas laborales que se han adoptado actualmente que son: teletrabajo, jornada 

mixta y jornada presencial bajo las medidas de bioseguridad.  

El presente estudio se centra en una unidad educativa, en Ecuador las unidades educativas 

han adoptado el teletrabajo en el ámbito docente con el fin de proteger tanto a los estudiantes 

como a los profesores.  

2.2.2.1.1. Teletrabajo 

Según Beauregard, Basile y Canónico (2019), el teletrabajo es una modalidad flexible 

en la que se puede laborar, no necesariamente desde el hogar, sino desde un lugar diferente a 

las oficinas o instalaciones tradicionales. Esta modalidad resulta más cómoda y flexible para 
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los colaboradores ya que pueden equilibrar su vida laboral y su vida personal. Se entiende por 

teletrabajo a aquella modalidad de trabajo que utilizan las tecnologías de comunicación e 

informática (TICS) para ejecutar sus tareas, mantener contacto con sus compañeros de trabajo 

y sus jefes (Attaran, Attaran, & Kikrland, 2019). A pesar de que el teletrabajo es considerado 

un trabajo remoto y cómodo para los colaboradores, estudios realizados indican que el 

teletrabajo permite desarrollar el crecimiento personal, como autonomía, y capacidad para 

decidir las horas de trabajo. Sin embargo, demanda mayor esfuerzo mental, debido a que 

intentan cumplir los objetivos organizacionales. En donde tienden a extender sus jornadas 

laborales, inseguridad en el trabajo, falta de control en el tiempo de trabajo, falta de 

organización de trabajo y dificultad para separar el trabajo de la vida familiar, pudiendo afectar 

al desempeño del colaborador en su trabajo (Beauregard, Basile, & Canónico, 2019).    

a) Teletrabajo en la pandemia de COVID-19 

La Pandemia de COVID-19, no solamente afectó en el ámbito de salud sino también en el 

ámbito social, especialmente en la economía y en el trabajo de las personas. “Según la OIT 

(2020), el 6.7 % indica el porcentaje de desempleo en la sociedad”. Es por eso que el gobierno, 

ante la inseguridad laboral de la sociedad y el cuidado para evitar el contagio de la enfermedad, 

implementó la modalidad de teletrabajo. Esta modalidad durante el confinamiento tuvo grandes 

repercusiones (OIT, 2020 citado en Ramos, Ramos-Galarza & Tejera, 2020, p.4) 

Kossek, indica que las a las condiciones del modo de teletrabajo, se añaden otros factores 

como el cuidado de personas con dependencia que se encuentran también confinadas. Por lo 

que empieza a producirse una dificultad en separar la vida laboral de la personal. Por lo que la 

situación del confinamiento se ha vuelto perjudicial para este tipo de modalidad de trabajo. 

(Kossek, Lautsch & Eaton, 2009 citado en Ramos, Ramos-Galarza & Tejera, 2020) 
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Las condiciones de teletrabajo ajustado a la pandemia, incrementa el nivel de estrés en los 

colaboradores, estos niveles de estrés durante el confinamiento, se deben a la extensión de 

jornadas laborales y a la incapacidad del colaborador de controlar el tiempo que le dedica a 

realizar su trabajo y controlar su vida personal y familiar. Estas dificultades, afectan al 

desempeño del colaborador y a la productividad de la empresa (Beauregard, Basile, & 

Canónico, 2019).  

Sin embargo, el 5 de abril del 2020, se inició el programa de vacunación a maestros 

instituciones públicas, privadas, fiscomisionales y municipales que integran el sistema de 

educación en Ecuador. El gobierno pretende vacunar a 215.509 maestros de la red de educación 

a nivel nacional. 164.269 pertenecen a instituciones fiscales, 3.505 a fiscomisionales, 1.784 a 

municipales y 45.951 a particulares. Los docentes no desean retornar a su trabajo en las aulas 

si no son inmunizados con la vacuna, caso contrario continuarán laborando con teletrabajo 

(Defas, 2021). 

2.2.2.1.2. Jornada Ordinaria Mixta 

“En esta jornada, los colaboradores trabajan iniciando con una jornada ordinaria diurna 

y finalizando con una jornada ordinaria nocturna” (Ministerio de Relaciones Laborales, 

Acuerdo Nro. 0169, 2012, pág. 1).  Los colaboradores, tras el retorno de manera presencial, 

laboran en jornada ordinaria de ocho horas diarias a través de la modalidad presencial y de 

teletrabajo recibiendo remuneración completa (Ministerio de Educación, 2020). 

2.2.2.1.3. Jornada Presencial  

Acorde con el Código del Trabajo, existen diferentes tipos de jornadas laborales, estas son: 

Jornada máxima de trabajo de ocho horas diarias con el fin de cumplir las cuarenta horas 
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semanales ya que se considera que ese tiempo es crucial para generar un trabajo efectivo y 

eficiente; Jornadas especiales de menor duración en donde se labora menos de ocho horas 

diarias; Jornadas especiales de mayor duración en donde se trabaja más de ocho horas diarias; 

Jornada nocturna de 19:00 pm a 6:00 am; División de la jornada en donde la jornada ordinaria 

es dividida en dos partes, con reposo de dos horas, después de las cuatro primeras horas de 

trabajo; Jornada suplementaria; Jornada extraordinaria y Jornada recuperable debido a 

imprevistos de fuerza mayor tanto del colaborador como del empleador (Código del Trabajo, 

2012). 

Sin embargo, debido a la pandemia de COVID-19, durante en confinamiento y de acuerdo 

al Decreto Ejecutivo No. 1017, se suspendió la jornada presencial de trabajo para empleados 

públicos y privados indicando acorde con sus funciones se acojan a la modalidad de teletrabajo 

ya que también se impidió la movilización, con el fin de proteger la seguridad de las personas. 

En junio de 2020 empezaron a retornar los colaboradores a sus trabajos de manera 

presencial únicamente bajo las medidas de bioseguridad y la "Guía y plan general para el 

retorno progresivo a las actividades laborales MTT6-003 de 2020, aprobada por el Comité de 

Operaciones de Emergencia Nacional (COE) tal y como lo indica el Art. 8 del Acuerdo 

Ministerial 94 en donde cada autoridad cumplirá con sus debidas funciones y controles para el 

retorno al trabajo presencial” (Acuerdo Ministerial 94, 2020, pág. 4). 

Al inicio del retorno, se redujeron las jornadas laborales con duración de seis meses 

renovables por seis meses más y disminución de remuneración y demás beneficios de ley según 

la jornada parcial estipulada por el Código del Trabajo, esto produjo mucha angustia e 

inseguridad en la estabilidad laboral de los colaboradores afectando a su salud física, 
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psicológica y social. Actualmente se continúa laborando de manera presencial gracias a la 

llegada de la vacuna contra el COVID-19 (Salazar, 2020). 

2.2.2.2.  Consecuencias psicosociales en el trabajo por la pandemia de COVID-19 

Según la Organización Internacional del Trabajo (2020), los riesgos psicosociales 

durante el tiempo de confinamiento causado por la Pandemia de Covid-19 han incrementado, 

por lo que es necesario que se deba tomar acción para evitar que lleguen a afectar la salud y 

seguridad de los colaboradores. Se puede clasificar estas consecuencias en cuatro ámbitos que 

se los analizará a continuación. 

 

Ilustración 8 Consecuencias psicosociales en el trabajo por la pandemia de COVID-19. 

Fuente: elaborado por Sofía Segura obtenido de la Organización Internacional del Trabajo 

(International Labour Organization, 2020). 

2.2.2.2.1. Carga de trabajo, ritmo de trabajo, horario de trabajo  

La necesidad de adaptación al trabajo en sus diferentes versiones online, presencial o 

semipresencial genera en los colaboradores afectaciones mentales como ansiedad o frustración 

y físicas como enfermedades somáticas que pueden involucrar la salud del colaborador. Al 

encontrarse en tiempos de Pandemia, las empresas protegen la salud de sus colaboradores, 

especialmente el personal vulnerable, por lo que emplea estos tres tipos de modalidades. Por 

Carga de trabajo, ritmo de 
trabajo, horario 

Apoyo social y psicológico 

Equilibrio trabajo-vida 

Comunicación 
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un lado, si bien el teletrabajo es una modalidad de trabajo en el que se utilizan tecnologías de 

comunicación e informática y se encuentra realizando sus labores desde su hogar, pueda que 

no controlen de manera adecuada las horas que dedican a su vida laboral imposibilitando 

mantener un correcto ritmo de trabajo y generando una carga de trabajo que le impide realizar 

periodos de descanso. A diferencia de los que lo realizan de manera presencial. Sin embargo, 

con la modalidad de manera presencial, puede existir casos en donde el tener un incremento en 

la demanda de sus tareas, el tiempo de trabajo no es suficiente y deben terminar en el hogar su 

trabajo. Impidiendo mantener un horario de trabajo adecuado (International Labour 

Organization, 2020). 

2.2.2.2.2. Equilibrio trabajo-vida  

Los límites entre el trabajo y vida personal se vuelven borrosos, incluso trabajando 

presencialmente. Actualmente, debido a la Pandemia, algunas empresas o negocios quebraron; 

como guarderías, centros geriátricos que se dedicaban al cuidado de niños, personas con tercera 

edad y con capacidades especiales e incluso el desempleo, ha influenciado en el desempeño 

laboral de los colaboradores, El personal que realiza teletrabajo, al tener a su cuidado a sus 

hijos, familiares a su cargo por cuidado o desempleo; le imposibilita mantener una correcta 

rutina de trabajo, por lo que su horario laboral se ve interrumpido por la vida familiar del 

colaborador o no cuenta con suficientes dispositivos para desarrollar su trabajo. También los 

colaboradores de manera presencial y semi-presencial, presentan preocupación en los 

familiares, pareja e hijos que se encuentran solos en casa y no logran tener suficiente 

concentración en su trabajo (International Labour Organization, 2020).  
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2.2.2.2.3. Comunicación  

Debido a la nueva modalidad de trabajo, la comunicación puede verse afectada. Se 

conoce que la comunicación interna en las empresas es primordial para un correcto desarrollo 

de la empresa. Los colaboradores que se encuentran realizando teletrabajo, pueden sentir 

frustración por la nueva modalidad de comunicación, debido a su costumbre de reuniones de 

manera presencial (International Labour Organization, 2020).  

2.2.2.2.4. Apoyo social y psicológico 

Se conoce que el ser humano es un ser social, por lo que es necesario que interactúe con 

otras personas, sin embargo, debido a la nueva modalidad de trabajo, las relaciones 

interpersonales que se realizaban de manera presencial se vieron afectadas. Para los 

colaboradores, que toda su vida laboral se han acostumbrado a interacciones sociales en el 

trabajo como apoyo emocional por parte de sus compañeros de trabajo y autoridades, la 

modalidad de teletrabajo ha sido perjudicial por lo que pueden llegar a sentir una sensación de 

soledad. Es por eso que la empresa debe brindar apoyo psicológico adecuado a los trabajadores 

ayudará a tener una recuperación más rápida y sostenible para volver al trabajo (International 

Labour Organization, 2020). 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Para la investigación, se consideran los siguientes términos:  

a) Salud y Seguridad Ocupacional: “Es el mantenimiento del mayor grado de bienestar 

físico, mental y social de los trabajadores” (Organización Panamericana de la Salud, 2005, 

pág. 3) 
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b) Riesgos Laborales: Probabilidad de que la exposición a un factor ambiental peligroso en 

el trabajo cause enfermedad o lesión” (Comunidad Andina, 2004, pág. 2). 

c) Plan de intervención: “Plan de acción con las medidas preventivas y/o intervención para 

prevenir y/o controlar el riesgo psicosocial, el plan también incluirá recursos humanos y 

materiales, presupuesto, plazos de cumplimiento, verificación y seguimiento” (Ministerio del 

Trabajo, 2012, págs. 12-13) 

d) Demandas laborales: Según Del Hoyo (2014, pág. 7) “las demandas laborales son reportes 

o trámites de carácter social que el trabajador o colaborador puede imponer al empleador en el 

26 caso de que sus derechos se vean incumplidos”. 

e) Factores Psicosociales: Vieco y Abello (2014) sostienen que los factores psicosociales 

representan aquellos aspectos de las condiciones laborales que pueden influenciar de manera 

negativa sobre la salud y bienestar de los colaboradores en cualquier empresa; esto se puede 

presentar mediante mecanismos de orden psicológico y fisiológico, los cuales pueden ser 

catalogados como estrés, burnout, acoso psicológico, sobrecarga laboral, entre otros 

f) Violencia laboral: Según el (Observatorio Permanente de Riesgos psicosociales s.f., pág. 

4) “la violencia laboral constituye una de las problemáticas organizacionales más graves en el 

mundo. Se caracteriza por el abuso y malestar relacionado con el puesto de trabajo, poniendo 

así en peligro la salud y bienestar del colaborador”. 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Tipo de Investigación 

Esta disertación es de tipo Proyecto-Producto, ya que tiene un sustento teórico y 

práctico en donde, a través de una metodología se puede realizar la propuesta del proyecto. 

Se presentó un diagnóstico con el plan de intervención en riesgos psicosociales. El mismo 

que se ejecutó por medio del Cuestionario F-PSICO V.4.0 que mide riesgos psicosociales y 

una encuesta a docentes, la cual fue modificada y adaptada acode con la situación actual de 

trabajo en relación con la Pandemia de COVID-19 y, según las necesidades del Colegio ISM.  

Tanto el cuestionario como la encuesta fueron aplicados a una muestra de 

colaboradores que forman el Colegio ISM, con la finalidad de realizar una medición de 

riesgos y correlacionar los factores de riesgo psicosocial con las condiciones actuales de 

trabajo de los colaboradores del Colegio ISM permitiendo conocer la situación actual y real 

en la que se encuentran. 

La investigación realizada fue de carácter transeccional no experimental de tipo 

descriptivo con un enfoque cualitativo. Tiene un enfoque transeccional debido a que se 

recopiló información de los colaboradores a una fecha establecida.  Es una investigación de 

campo y describe los factores de riesgos psicosociales, los cuales fueron analizados y 

correlacionados según la situación laboral actual. En el Capítulo V, se detalla el análisis de 

los resultados conjuntamente con el diagnóstico realizado. Posteriormente en el Capítulo VI, 

se adjunta la propuesta de intervención de riesgos psicosociales en relación con el trabajo 
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durante la Pandemia de Covid-19 tomando en cuenta la cultura organizacional de la 

institución.  

Con el apoyo y aprobación del área de Talento Humano, Salud Ocupacional, 

Psicología y Trabajo Social, se procedió a aplicar los dos instrumentos con fines totalmente 

académicos. 

3.2. Alcance 

Este proyecto tiene un alcance descriptivo, porque se detallan las características de los 

factores de riesgo psicosocial y su injerencia en los colaboradores del Colegio ISM por medio 

de la aplicación de dos instrumentos, que permiten obtener información real, generar 

conclusiones y elaborar un diagnóstico con el propósito de diseñar el plan de intervención de 

riesgos psicosociales en relación al trabajo durante la Pandemia de COVID-19 para el período 

2020-2021, para brindar bienestar de los trabajadores. 

3.3. Diseño 

El diseño es no experimental puesto que la variable de riesgos psicosociales no fue 

manipulada. Se socializó los resultados obtenidos del instrumento F-PSICO V.4.0 y la 

Encuesta de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19 junto con el respectivo diagnóstico e 

informe a las autoridades del Colegio ISM. 

Luego de la aplicación del F-PSICO V.4.0 se obtuvieron los siguientes niveles de 

evaluación. 

● Adecuado, con color verde  

● Mejorable, con color amarillo  

● Elevado, con color anaranjado  
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● Muy Elevado, con color rojo 

Junto con la aplicación de la encuesta relacionada al Trabajo durante la Pandemia de 

COVID-19, en donde cada pregunta se relaciona con las 9 dimensiones que mide el F-PSICO 

V.4.0 con el fin de correlacionar los factores de riesgo psicosocial con la situación actual de 

trabajo de los colaboradores del Colegio ISM debido a la Pandemia. 

3.4. Consideraciones éticas: 

Tanto el cuestionario del F-PSICO V.4.0 como la Encuesta de Trabajo durante la 

Pandemia de COVID—19 son de uso libre, por lo que no requiere de una autorización para su 

aplicación. Una vez obtenida la aprobación de la aplicación de los dos instrumentos a los 

colaboradores del Colegio ISM, se les proporcionó el consentimiento informado, indicando 

que las respuestas obtenidas son confidenciales y anónimas, evitando de este modo afectación 

a los participantes 

3.5. Población y Muestra 

El Colegio ISM cuenta con 428 colaboradores y tres campus de educación, estos son: 

“ISM Academy Quito - ISM Kids y Kaizen e ISM International Academy”. Sin embargo, se 

manejan con dos grandes campus como: 

● SM Academy Quito - ISM Kids y Kaizen 

● ISM International Academy (IA) 

 

AQ (KD/KZ) IA

Adminitrativos / Administrativos académicos 66 61

Docentes 112 149

Servicios Generales / Apoyo 20 20

TOTAL 198 230

Colegio ISM

Campus
Área
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Tabla 1 Total del personal del campus AQ (KD/KZ) y campus IA 

Fuente: Nómina del Colegio ISM, 2020. 

El personal docente se encuentra realizando teletrabajo, mientras que el personal 

administrativo y administrativo académico; y servicios y apoyo se encuentran laborando bajo 

la modalidad presencial. A la fecha de la aplicación de los instrumentos, 6 profesionales en el 

campus IA y 1 profesional en el campus AQ se encontraban en aislamiento domiciliario y 2 

personas en periodo de maternidad, quienes pese a esta condición participaron del estudio 

Debido al requerimiento de la empresa, se realizó un muestreo probabilístico para la 

realización del estudio.  

n =          N σ2Z2_  

        (N – 1)E2+σ2Z2     

N= Población 

P = Probabilidad a favor 

Q = Probabilidad en contra 

E= Error 

Z= Valor que se obtiene según el nivel de 

confianza 

n=                    (428*0,5^2*1,96^2) 

       (((428-1) *(0,05^2)) +(0,5^2*1,96^2)) 

N= 428 colaboradores 

σ= 0,5 

Q= 0,5 

Z= 95% (1,96) 

N-1= 427 

E= 5% (0,05) 

N = 203 colaboradores (muestra representativa) 

 

Tabla 2 Muestra de colaboradores. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Cabe mencionar que previo a la aplicación de los dos instrumentos, se realizó la 

socialización y sensibilización sobre los factores de riesgos psicosociales intra y extralaborales 

y su relación con el trabajo durante la Pandemia de COVID-19 que se realizó el 4 de marzo 

del 2021 siendo realizada la aplicación de los dos instrumentos del 15 al 31 de marzo del 2021 

de manera virtual.  

3.6. Técnicas 

Para recolectar información para el presente proyecto, en primera instancia se realizó 

un análisis documental en donde se obtuvieron datos necesarios de la institución y literatura 

acerca de riesgos psicosociales. Posteriormente se aplicaron dos instrumentos de mención el 

F-PSICO V.4.0. y la Encuesta de Trabajo Durante la Pandemia de COVID-19.   

3.6.1. F-PSICO V.4.0 

El instrumento de medición: “F-PSICO” tiene un alfa de Cronbach de 0,895, lo que indica 

que tiene una fiabilidad excelente a nivel mundial” (INSHT, 2012, pág. 5). La versión F-

PSICO V 4.0. Consta de 89 ítems y miden 9 dimensiones que son: Tiempo de trabajo, 

autonomía, carga del trabajo, demandas psicológicas, variedad/ Contenido, 

participación/supervisión, Interés por el trabajador/ compensación, desempeño de rol, 

relaciones y apoyo social, las cuales fueron explicadas anteriormente. Como también se 

mencionó, poseen un sistema informático que genera dos tipos de informes: Informe por 

Agrupación: en el que se obtiene información a nivel global de los participantes; y, el Informe 

Comparativo: en donde permite un análisis comparativo entre áreas, género, edad permitiendo 

un análisis real y concreto (Sánchez, 2018). 
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3.6.2. Encuesta de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19 

Esta encuesta fue elaborada por el Ing. José Ayala Granja Msc., docente de la Universidad 

de las Américas (UDLA), en la cual se realizaron modificaciones para adaptar la encuesta la 

situación real de trabajo de los colaboradores del Colegio ISM durante la Pandemia, en donde 

cada pregunta está enfocada a las 9 dimensiones que mide el F-PSICO V.4.0, con el objetivo 

de correlacionar si las condiciones de trabajo durante la Pandemia de COVID-19 tienen 

injerencia en el desarrollo de los factores de riesgos psicosociales. Esta encuesta fue llamada 

“Encuesta de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19.  

3.7. Recolección de información 

Las fuentes primarias para esta investigación son: El cuestionario F-PSICO V.4.0 y la 

encuesta de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19 fueron aplicados para recopilar 

información sobre la situación real de los colaboradores del Colegio ISM. Como fuentes 

secundarias se utilizó el Google Académico, Biblioteca Virtual de la Pontificia Universidad 

Católica del Ecuador (PUCE), revistas como Scielo. 

3.8. Descripción de trabajo en campo 

En primera instancia, se solicitó la autorización para realizar el proyecto en el Colegio 

ISM y se contó con la aprobación del mismo el 24 de agosto del 2020. Para esto, se envió una 

carta a la Rectora del Colegio indicando la propuesta del proyecto y las razones por las que se 

debía realizar la medición de riesgos psicosociales y así elaborar un plan de intervención como 

lo indica el Ministerio del Trabajo. Seguidamente, se realizó una reunión con el área de Salud 

Ocupacional en el mes de septiembre del 2020, en donde la jefe del área sugirió utilizar el 

instrumento del F-PSICO V.4.0 con el fin de medir los factores de riesgos psicosociales. 
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Posteriormente, en el mes de octubre del 2020, se volvió a realiza una reunión con el área de 

Salud Ocupacional en donde indicaron que el tema interesante a tratar sería en relación con la 

Pandemia de COVID-19 en donde se sugirió la utilización de la Encuesta de Teletrabajo en 

consecuencia al COVID-19. 

Por otra parte, en el mes de noviembre del 2020, se presentó dos versiones tanto en 

inglés como en español de los dos instrumentos para corrección. En el mes de enero del 2021, 

se realizó una reunión vía zoom con el área de Talento Humano, Salud Ocupacional, Psicología 

y Trabajo Social de los campus AQ e IA, en la cual se presentó los instrumentos ya traducidos 

por un nativo de Estados Unidos; y, el área de Salud Ocupacional solicitó realizar la 

sensibilización y socialización de los riesgos psicosociales en relación al trabajo durante la 

pandemia.  

Con este fin se elaboraron dos herramientas, primero una infografía (Anexo 1) que 

tenía como objetivo dar a conocer, concientizar y generar expectativa en los colaboradores 

sobre el diagnóstico de riesgo psicosociales a efectuarse. Y segundo, se realizó un video 

explicativo de los factores de riesgo psicosocial y su injerencia en relación al trabajo, haciendo 

énfasis en estos factores durante la pandemia. En el mes de marzo del 2021, una vez aprobados 

los materiales mencionados, se enviaron por medio de correo electrónico, específicamente en 

el caso del video, se remitió un link hacia la plataforma de YouTube.  

Para los instrumentos, tanto el cuestionario F-PSICO V.4.0 (Anexo 2) como la encuesta 

de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19 (Anexo 3) fueron realizados a través de la 

plataforma Google Forms. Para el personal con lengua en español, se utilizó la versión en 

español internacional del F-PSICO V.4.0 para el personal extranjero, se utilizó la versión en 

inglés del F-PSICO V.4.0. Para la encuesta, se realizó de igual manera en dos formatos, para 
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el personal cuya lengua es en español, se aplicó la encuesta en español y para el personal 

extranjero se aplicó la encuesta traducida al inglés. Cabe mencionar que las traducciones al 

inglés del instrumento y la encuesta fueron realizadas por una persona nativa de Estados 

Unidos. 

3.9.Procesamiento de la información 

Una vez recopilada la información obtenida de la aplicación del cuestionario F-PSICO 

V.4.0 y la Encuesta de Trabajo durante la Pandemia de COVID-19, se procedió a: 

a) F-PSICO V.4.0: La información se recopiló a través de un cuestionario de Google Forms 

y fue ingresada manualmente al sistema informático del instrumento en donde genera 

automáticamente un informe. El informe a utilizar fue el Comparativo, puesto que la 

institución solicitó analizar el informe por los dos campus AQ (KD/KZ) y campus IA, según 

las áreas de cada campus.  

b) Encuesta: se utilizarán las respuestas que arroja la plataforma de Google Forms, 

permitiendo la correlación si las condiciones de trabajo durante la Pandemia tienen influencia 

en el desarrollo de los factores de riesgo psicosocial en el Colegio ISM. Para la realización del 

diagnóstico tanto para el cuestionario para la empresa, se obtendrá un diagnóstico a nivel 

general de todos los colaboradores, por campus al que pertenecen y por cada área a la que 

forman parte en donde se realizarán el Plan de Intervención de Riesgos Psicosociales en 

relación a trabajo durante la pandemia de COVID-19. La información obtenida fue de gran 

utilidad para realizar un diagnóstico y elaborar estrategias de intervención con el fin de realizar 

un diseño de plan de intervención relacionado a la Pandemia de COVID-19.  
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

4.1. Análisis Descriptivo de los resultados obtenidos del FPSICO V 4.0 

 

De la muestra establecida, participaron 98 colaboradores adicionales, quienes demostraron 

apertura para participar en el estudio, dando un total de 301 trabajadores de los cuales 212 son 

Docentes, 82 son Administrativos/ Administrativos Académicos y 7 son de Servicios Generales 

y Apoyo, de los cuales el 43% pertenece al campus AQ (KD / KZ) y 57% al campus IA. Para 

la diferenciación de cada campus se escogió el color azul para el campus AQ (KD/KZ) y color 

naranja para el campus IA. 

 

Ilustración 9 Porcentaje total de colaboradores que participaron en el estudio según su área. 

Fuente: Elaboración propia. 

Como se observa en los gráficos, el porcentaje de colaboradores docentes es mayor que 

el porcentaje de colaboradores administrativos / administrativos académicos y de servicios y 

apoyo, lo que indica que la institución es organizada y está acorde con su giro del negocio que 

es de educación. 
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Ilustración 10 Número total de colaboradores que participaron en el estudio. 

Fuente: Elaboración propia. 

Se observa que participaron 129 colaboradores del campus AQ (KD / KZ) y 172 

colaboradores del campus IA, siendo éste el campus con mayor participación. 

 

Ilustración 11 Porcentaje de colaboradores campus AQ (KD/KZ) que participaron en el 

estudio según su área. 

Fuente: Elaboración propia. 

Dentro del campus AQ (KD/KZ), participaron 129 colaboradores, estos son: 87 

docentes, 41 administrativos / administrativos académico y 1 colaborador de servicios y apoyo.  
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Ilustración 12 Porcentaje de colaboradores campus AQ (KD/KZ) que participaron en el 

estudio según su área. 

Fuente: Elaboración propia. 

Dentro del campus IA, 172 colaboradores participaron del estudio, estos son: 125 

docentes, 43 administrativos / administrativos académicos y 6 de Servicios y Apoyo.         

Se puede observar que en ambos campus existe mayor cantidad de personal docente. 

Sin embargo, el campus AQ (KD / KZ) cuenta con mayor personal 

administrativo/administrativo académico en comparación con el personal de la misma área en 

el campus IA. Finalmente, el campus IA, cuenta con mayor personal docente y de servicios 

generales y apoyo en relación al campus AQ (KD/KZ). 

a) Género 

Para esta pregunta, se utilizó dos opciones de respuesta que son: femenino y masculino. 

Para la interpretación de los resultados obtenidos, se realizó un análisis general, luego por 

campus AQ (KD/KZ) y campus IA. 

Análisis General: 
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Ilustración 13 Número total de colaboradores que participaron en el estudio según su género. 

Fuente: Elaboración propia. 

Como se puede observar, el personal con mayor participación en el estudio fue el género 

femenino, manteniendo la misma tendencia para el campus AQ (KD/KZ) y campus IA. 

Si se desea mayor información en base al número de género de colaboradores de cada 

área y campus, véase: Anexo 4, Anexo 5 y Anexo 6  

b) Grupo etario 

A continuación, se realizó el análisis a nivel general, seguidamente según el campus al que 

pertenecen. 

A nivel general 

 

Ilustración 14 Porcentaje total de colaboradores que participaron en el estudio según su edad. 
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Fuente: Elaboración propia. 

Se puede observar que el 39% de colaboradores del Colegio ISM están entre 25 a 34 

años, seguidamente, el 30% del personal está entre 35 a 44 años. Posteriormente, el 21% de los 

trabajadores están entre los 45 a 55 años, el 7% de colaboradores están en la edad de 55 en 

adelante. Por último, 3% entre los 18 y 24 años. El colegio cuenta con personal joven y en 

ambos campus se mantiene la misma tendencia. Véase: Anexo 7, Anexo 8, Anexo 9 y Anexo 

10. 

c) Análisis general de la población investigada 

 

 

 

Ilustración 15 Análisis general de los factores de riesgo psicosociales. Tomado del informe 

agrupado del FPSICO. 

Fuente: Tomado del informe de agrupación general del FPSICO. 
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Se puede observar que a nivel general, los factores que presentan riesgo crítico son: 

Carga de trabajo (CT) con el 41.3%, que corresponde a la cantidad de trabajo que el colaborador 

se ve expuesto, considerando el tiempo y la dificultad de las tareas, seguidamente del factor de 

Participación y Supervisión (PS) con 33.3%, que corresponde a la percepción que tiene el 

colaborador sobre la supervisión de su trabajo, seguimientos y participación tanto en aspectos 

de su trabajo como de la organización. Se consideran riesgos moderados a Demandas 

psicológicas (DP) del 35%, seguido de Tiempo de trabajo (TT) con el 33%.  

e) Análisis comparativo de los factores de riesgos altos y moderados según las áreas de 

cada campus 

A continuación, se observa que los factores de riesgo altos y moderados en el personal 

administrativo / administrativo académico y servicios generales/apoyo son los mismos. Estos 

son: Altos: (CT) y (PS); Moderados (DP). El personal docente mantiene la misma tendencia, 

sin embargo, presenta un factor de riesgo moderado adicional. Estos son: Altos: (CT) y (PS); 

Moderados (DP) y (TT) 

Administrativo/Administrativo 

Académico y Servicios Generales 

 

Docentes 

Campus AQ (KD/KZ) y campus IA Campus AQ (KD/KZ) y campus IA 

a) Riesgos altos 

CT, PS  

a) Riesgos altos 

CT, PS 

b) Riesgos moderados 

DP 

b) Riesgos moderados 

TT, DP 
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Tabla 3 Análisis comparativo de los factores de riesgos altos y moderados según las áreas de 

cada campus.  

Fuente: Tomado de informe agrupado y comparativo del FPSICO. 

4.2. Análisis Descriptivo de los resultados obtenidos en la “ENCUESTA EN RELACIÓN 

AL TRABAJO DURANTE LA PANDEMIA DEL COVID-19” 

En el apartado de Población y Muestra, Capítulo 3, del presente estudio, se especifica 

que la muestra se estableció en 206 colaboradores. En el caso de la presente encuesta, 

participaron 283 trabajadores, considerando que 77 colaboradores, tuvieron buena 

predisposición para participar en la misma.  A continuación, se describen la muestra en relación 

a su área y campus, en función de la necesidad de la institución educativa de conocer medidas 

que se deban tomar en relación a los factores de riesgo definidos. 

 

Ilustración 16 Porcentaje total de colaboradores que participaron en el estudio de la encuesta 

según su área.  

Fuente: Elaboración propia. 
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Para mayor información sobre el porcentaje de colaboradores del campus AQ (KD / 

KZ) y campus IA que participaron en el estudio de la Encuesta según su área, véase: Anexo 

11. 

            

Ilustración 17 Número total de colaboradores que participaron en el estudio de la encuesta 

según su campus.  

Fuente: Elaboración propia. 

a) Modalidad de trabajo 

A continuación, se expondrá la modalidad de trabajo en la que se encontraban los 

colaboradores al momento de realizar la encuesta  

 

 

Ilustración 18 Modalidad de trabajo personal docente. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Se observa que más del 90% de los colaboradores docentes se encuentran realizando 

teletrabajo. El personal administrativo / administrativo académico se encuentran trabajando de 

manera presencial. Para obtener mayor información, véase: Anexo 12 y Anexo 13. 

b) Análisis Descriptivo de cada pregunta que pertenecen a las 9 dimensiones del FPSCO. 

RELACIÓN DE CADA ÍTEM DE LA ENCUESTA CON LAS 9 DIMENSIONES DEL 

FPSICO 

DIMENSIONES ITEMS 

Tiempo de trabajo (TT) 4, 5, 9, 11, 30E, 30F, 30G, 30H, 32, 35 

Autonomía (AU) 16, 22 

Carga de trabajo (CT) 6, 7, 27, 30A, 30B, 30C, 30D, 30I 

Demandas psicológicas (DP) 26, 30P, 30Q, 31 

Variedad / contenido (VC) 29 

Participación / supervisión (PS) 13, 18, 19, 21 

Interés por el trabajador / compensación (ITC) 10, 17, 20, 30N, 30º 

Desempeño de rol (DR) 2, 8, 23, 24 

Relaciones y apoyo social (RAS) 12, 14, 15, 30J, 30k, 30L, 30M, 30Ñ, 33, 34 
 

Tabla 4 Relación de cada ítem de la encuesta con las 9 dimensiones del FPSICO 

Fuente: Elaboración propia 

A través de la información obtenida, se pudo conocer las condiciones en las que se 

encuentran los colaboradores que participaron en el estudio permitiendo así relacionar con las 

9 dimensiones del cuestionario F-PSICO.  Los factores de riesgo alto están expuestos de color 

rojo y los factores con riesgo moderado se evidencian de color naranja.  Para mayor información 

sobre la relación de cada ítem de la encuesta con las dimensiones más críticas y moderadas 

obtenidas, véase: Anexo 14, Anexo 15 y Anexo 16. 

4.3. Análisis de la relación entre los resultados obtenidos del FPSICO y la Encuesta 

Tomando en cuenta los factores de riesgo altos que son: Carga de trabajo (CT) y 

Participación / supervisión (PS) y los factores de riesgo moderados que son: Tiempo de trabajo 
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(TT), Demandas psicológicas (PD) y Desempeño de rol (DR). A continuación, se relacionó 

cada ítem que corresponde a estos 5 factores de riesgo obtenidos como resultado del FPSICO. 

Factores con riesgo alto: 

Dimensión Carga de trabajo (CT) 

Tal como se evidencia en los resultados del FPSICO, se observa una carga de trabajo alta, 

lo que se ratifica en la encuesta obteniendo los siguientes datos:  

● Más del 70% del personal a nivel general consideran que la carga de trabajo que tenían 

antes de la pandemia es menor en relación a la que tienen carga actualmente. Lo que se 

confirma en el cuestionario evidenciando que presentan actualmente carga de trabajo 

elevada. 

● Al momento de efectuar la encuesta, el personal a nivel general se encontraba realizando 

su trabajo ya sea presencial o teletrabajo por más de 7 meses. Manteniendo una carga 

laboral diaria de más de 5 horas, permitiéndoles descansar 40 horas durante los 7 días 

de la semana. Lo que corresponde con los resultados obtenidos del cuestionario. 

● Se puede observar que más del 70% del personal administrativos / administrativos 

académicos y docentes perciben que el uso de las TIC´s demandan trabajar de manera 

más rápida. Lo que se corrobora en los resultados del cuestionario, que indican que 

debido al trabajo que desempeñan aceleran su ritmo de trabajo. 

● Se evidencia que, más del 50% del personal administrativo / administrativo académico 

y el personal de servicios generales/apoyo, indican que las TIC´s no les exige tener 

horarios ajustados. Mientras que, el personal docente indica en más del 70%, que las 

TIC´s les demandan tener horarios laborales ajustados. 
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● Más del 80% del personal a nivel general, asevera que el manejo de los programas 

informáticos que utilizan para realizar sus tareas no es complejo. Lo que se corrobora 

en el cuestionario indicando que las funciones que desempeñan no son difíciles ni 

complejas 

Dimensión Participación / supervisión (PS) 

El factor Participación/supervisión presenta riesgo alto, lo que se confirma en la encuesta 

obteniendo los siguientes datos:  

● Se observa que más del 70% del personal administrativo / administrativo académico y 

docente tiene hasta tres personas a su cargo, realizando funciones de control y 

supervisión.  

● Se evidencia que, más del 70% del personal administrativo / administrativo académico 

y más del 80% del personal docente y servicios generales/apoyo participan en las 

actividades que desarrolla la institución. 

● Se evidencia que, más del 70% del personal administrativo / administrativo académico 

y más del 80% del personal docente y servicios generales/apoyo reciben los resultados 

de la evaluación por medio de informes escritos y reuniones virtuales, siendo todo el 

personal evaluado de manera frecuente. Lo que se reconoce en los resultados del 

cuestionario indicando que los colaboradores perciben que la supervisión recibida es 

adecuada. 

● En el ámbito de supervisión, todos los colaboradores a nivel general se encuentran 

conformes con sus seguimientos, Sin embargo, el personal administrativo presenta 

mayor participación que el personal docente. 
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Factores de riesgo moderado: 

Dimensión Tiempo de trabajo (TT) 

Al momento de realizar la encuesta, de los 303 colaboradores: 178 colaboradores docentes 

y 13 colaboradores administrativos / administrativos académicos se encontraban realizando 

teletrabajo, dando un total de 191 colaboradores con teletrabajo y la diferencia se encontraban 

en trabajo presencial. Bajo este tipo de trabajo se han obtenido los siguientes datos: 

● De los colaboradores con teletrabajo, más del 80% del personal no comparte sus 

equipos informáticos (computadora de escritorio laptop, tablet y/o celular) con otros 

familiares.  

● Se observa que, a nivel general, más del 70% del personal cuentan con hasta 4 horas 

diarias para realizar sus actividades personales. 

● Más del 60% del personal administrativo / administrativo académico no utilizan los 

fines de semana para realizar su trabajo. Mientras que más del 70% del personal docente 

utilizan los fines de semana para cumplir tareas relacionadas con su trabajo- Lo que se 

confirma en los resultados del cuestionario evidenciando que el personal docente es la 

única área que trabaja los sábados. 

● A nivel general se evidencia que más del 60% del personal considera que el trabajo 

realizado en casa con las TIC´s, rara vez obstaculiza pasar tiempo con su familia.  

● Considerando al personal que se encontraba realizando teletrabajo, se observa que el 

50% del personal que se encuentra bajo la modalidad de teletrabajo entre 

administrativos/administrativos académicos y docentes puede hacer uso de sus 

vacaciones sin estar en contacto con su trabajo a pesar de las TIC´s. Es importante 
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señalar que en el campus AQ (KD/KZ), el 63% del personal docente indica que incluso 

en período de sus vacaciones deben estar en contacto con el trabajo a través de las TIC´s. 

● Se evidencia que más del 50% del personal administrativo / administrativo académico 

y servicios generales/apoyo pueden equilibrar su vida laboral de la personal. Mientras 

que más del 50% del personal docente se ven obstaculizados en equilibrar su vida 

laboral de la personal. Lo que se confirma con los resultados del cuestionario indicando 

que solo el personal docente no puede regular su vida laboral de sus asuntos personales. 

● Se evidencia que acorde con los resultados del cuestionario y la encuesta, el personal 

docente se ve afectado en su tiempo de trabajo. 

Dimensión Demandas psicológicas (DP) 

El factor Demandas psicológicas presenta riesgo moderado, lo que se corrobora en la 

encuesta obteniendo los siguientes datos:  

● Más del 70% del personal administrativo / administrativo académico y más del 90% del 

personal docente y servicios generales/apoyo presentan cansancio físico y mental al 

momento de realizar sus tareas. Lo que se confirma en los resultados del cuestionario 

indicando que las tareas a realizar generan afectaciones emocionales en los 

colaboradores. 

● A nivel general, más del 70%, indican que pueden manejar con calma y tranquilidad las 

demandas de su trabajo. 

● Más del 70% del personal administrativo / administrativo académico percibe que su 

trabajo en un futuro puede mejorar pese a la situación que se vive actualmente por la 

pandemia. Mientras que más del 60% del personal docente y de servicios 
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generales/apoyo considera que su trabajo en un futuro puede verse afectado por la 

situación que se vive actualmente a causa de la pandemia. 
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CAPÍTULO V 

PLAN DE INTERVENCIÓN DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN RELACIÓN AL 

TRABAJO DURANTE LA PANDEMIA 

Los resultados obtenidos del F-PSICO permitió identificar los factores de riesgo críticos 

y moderados existentes en el Colegio ISM, lo que se corroboró con la información recopilada 

de la Encuesta en relación al trabajo durante la pandemia de COVID-19 en donde se evidenció 

las condiciones de trabajo de los colaboradores de la institución durante la pandemia. Los 

resultados obtenidos permitieron realizar el Plan de Intervención de Riesgos Psicosociales en 

relación al trabajo durante la Pandemia de COVID-19 realizando intervenciones en las cuatro 

dimensiones críticas y moderadas con el fin de mitigar y disminuir riesgos psicosociales. A 

continuación, se expone los siguientes Planes de Intervención de los factores de: Carga de 

trabajo (CT), Participación/supervisión (PS), y Demandas psicológicas (DP) realizados para el 

personal administrativo / administrativo académico, docentes y servicios generales/apoyo y 

Tiempo de trabajo (TT) únicamente para el personal docente.  

Para la elaboración del Plan de Intervención fue pertinente basarse en lo postulado por 

Chiavenato, Schein y la Teoría de los factores de Motivación e Higiene de Herzberg 

mencionados en el Capítulo 2. A continuación, se evidencian los Planes de Intervención 

realizados. 
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5.1. Plan de Intervención de la dimensión Carga de trabajo 

 

La teoría de los dos factores de Herzberg indica que existen dos factores importantes, estos son: Motivadores y de Higiene. El Plan tomó en 

cuenta factores Motivacionales extrínsecos tomando en cuenta su responsabilidad laboral y en factores de Higiene para velar por la salud del 

colaborador para evitar producir riesgos psicosociales como el estrés o el burn out. 
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5.2. Plan de Intervención de la dimensión Participación/supervisión 
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Para la elaboración del Plan de Intervención de Participación/supervisión fue pertinente utilizar a Schein, quien menciona que el contrato 

psicológico es primordial para la productividad en la organización. Por otro lado, el mismo autor menciona el ancla de seguridad en donde indica que 

el colaborador busca estabilidad, seguridad y participación en la empresa. La Teoría de los dos factores de Herzberg indican que dentro de los 

factores Motivacionales se encuentra el reconocimiento y dentro de los factores Higiénicos se encuentran las relaciones con sus compañeros de 

trabajo y superiores; y la seguridad laboral.  Este plan toma en cuenta al reconocimiento, participación y sentido de pertenencia para que los 

colaboradores sientan que son tomados en cuenta y tratados de una buena manera, esto provocará que se esfuercen y se desempeñen de una manera 

óptima en su trabajo. 

5.3. Plan de Intervención de la dimensión Demandas psicológicas 
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Para elaborar este Plan de Intervención fue preciso basarse en la Teoría de dos factores de Herzberg principalmente en los factores de Higiene 

en la seguridad, el ancla de seguridad según Schein y el enfoque de Seguridad e Higiene de Chiavenato. Ambos autores y la teoría se enfocan 

principalmente en la seguridad de los colaboradores. Esta dimensión se centra netamente en el colaborador y sus emociones, es por eso que en base a 

lo mencionado se propuso estas acciones para proteger la salud de los miembros de la institución evitando generar estrés o violencia en los trabajadores. 

5.4. Plan de Intervención de la dimensión Tiempo de trabajo 
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Para la elaboración de este Plan de Intervención se tomó en cuenta la teoría del ancla 

de independencia propuesta por Schein, Teorías de los dos factores de Herzberg siendo los 

factores Motivacionales, el progreso, los factores de Higiene la seguridad laboral y el enfoque 

de Seguridad e Higiene de Chiavenato. Por lo que se propone que los colaboradores tengan 

la propia capacidad para administrar su propio tiempo de trabajo, distribuir su horario y 

concientizar la importancia de mantener un tiempo de descanso para poder equilibrar su vida 

laboral con la personal. 
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

6.1. Conclusiones 

● Existen estudios que sustentan la injerencia de factores de riesgo psicosocial con la 

afectación de la salud de los colaboradores en el trabajo, tanto así que es normativa 

legal para las empresas realizar diagnóstico de riesgos psicosociales de manera anual 

y el diseño de programas de intervención para mitigar riesgos psicosociales.  

● Se cumplió el objetivo general que se basaba en elaborar un Plan de intervención de 

Riesgos Psicosociales en relación durante la pandemia de COVID-19 en el Colegio 

ISM, a partir del diagnóstico por medio del cuestionario F-PSICO (Versión 4.0) y la 

Encuesta de trabajo durante la pandemia de COVID-19 

● Se cumplió con los objetivos específicos planteados, teniendo como factores de riesgo 

alto a Carga de trabajo (CT) y Participación/supervisión (PS) y factores psicosociales 

con riesgo moderado como Demandas psicológicas (DP) y Tiempo de trabajo (TT), 

lo que se corroboró con la aplicación de encuesta relacionando cada ítem con las 

dimensiones con riesgo. El análisis se realizó desde la perspectiva de las áreas de cada 

campus. 

● La utilización del cuestionario F-PSICO garantiza anonimato y confidencialidad para 

los participantes para la evaluación de riesgo permitiendo localizar mejor la 

exposición a las dimensiones planteadas por el método; adicionalmente el validar los 

resultados con una encuesta sobre el trabajo durante la pandemia permitió corroborar 

los resultados obtenidos por el cuestionario. 

● Debido a la pandemia de COVID-19, surgieron varios cambios para mantener la 

economía del país, por lo que se empleó el teletrabajo como método para laborar. La 
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población administrativa / administrativa académica y servicios generales / apoyo se 

encuentra laborando de manera presencial, los docentes a manera de teletrabajo. 

Según los resultados obtenidos, los docentes son la población más afectada en tiempo 

de trabajo en donde se exceden labrando más de los 5 días de la semana y su obstáculo 

para equilibrar su vida personal de lo laboral. Junto con su carga de trabajo y su falta 

de organización del tiempo de trabajo, su participación en las actividades de la 

empresa se ve perjudicada.  

● Con la implementación de estrategias a mediano y largo plazo, se realizó un plan de 

intervención únicamente para docentes en la dimensión Tiempo de trabajo y un plan 

de intervención con acciones únicamente para administrativos y otras acciones para 

docentes. 

6.2. Recomendaciones 

● Debido a la injerencia de los factores de riesgo psicosocial en la salud de los 

colaboradores, es importante no descontinuar los planes de intervención que fueron 

elaborados en base a las dimensiones cuyo porcentaje indica alto y moderado  

● Se recomienda que, para los diagnósticos futuros, además de utilizar el F-PSICO 

(Versión 4.0), se realicen grupos focales para complementar el diagnóstico. Este 

método permite corroborar el diagnóstico obtenido y conocer los aportes de los 

colaboradores 

● Reforzar la gestión de administración del tiempo en docentes, mediante protocolos 

para respetar su horario laboral y establecer la importancia del tiempo de descanso 
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● Reforzar mecanismos de comunicación, especialmente al personal docente ya que la 

falta de comunicación impide que los docentes no se integren en actividades de la 

empresa.  

● Mantener los procesos de evaluación y supervisión ya que los colaboradores se 

sienten conformes con sus controles y seguimientos.  

● Para la implementación de ciertas estrategias como: Talleres de administración del 

tiempo de trabajo, inteligencia emocional, estrés y comunicación asertiva, se requiere 

una visión externa a la organización o de profesionales especializados, dado que 

podría disminuir tiempos en el diseño de talleres, y costos. 

● Realizar monitoreos y seguimientos a los diferentes planes de intervención con el fin 

de mitigar los factores con riesgo crítico y disminuir los factores con riesgo moderado 

por parte del área de Salud Ocupacional 

● Las dimensiones de Autonomía (AU), Variedad / Contenido (VC), Interés por el 

trabajador (ITC), Desempeño de rol (DR) y Relaciones y apoyo social (RAS), se 

encuentran en un nivel adecuado, al ser más dimensiones positivas, se recomienda 

reforzarlas para seguir aportando bienestar en el colaborador. 
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8. ANEXOS 

Anexo 1: Infografía para sensibilización de factores de Riesgo Psicosocial 
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Anexo 2: Cuestionario de evaluación de Riesgos Psicosociales F-PSICO V. 4.0 
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Anexo 3: Encuesta en relación al trabajo durante la pandemia de covid-19 
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Anexo 4. Número de colaboradores Administrativos / Administrativos Académicos del 

campus AQ / KD / KZ e IA que participaron en el FPSICO según su género 
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Anexo 5. Número de colaboradores Docentes del campus AQ / KD / KZ e IA que 

participaron en el FPSICO según su género 
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Anexo 6. Número de colaboradores de Servicios Generales y Apoyo del campus AQ / 

KD / KZ e IA que participaron en el FPSICO según su género 
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Anexo 7: Porcentaje de colaboradores del campus AQ (KD//KZ) y campus IA que 

participaron en el FPSICO según la edad 
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Anexo 8: Porcentaje de colaboradores del área Administrativa/Administrativa 

Académica del campus AQ (KD/KZ) que participaron de estudio del FPSICO según la 

edad 
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Anexo 9: Porcentaje de colaboradores del área de Docencia del campus AQ (KD/KZ) 

que participaron en el estudio del FPSICO según la edad 
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Anexo 10: Porcentaje de colaboradores del área de Servicios Generales y Apoyo del 

campus AQ (KD/KZ) que participaron en el estudio del FPSICO según la edad 
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Anexo 11: Porcentaje de colaboradores del campus AQ (KD / KZ) y campus IA que 

participaron en el estudio de la Encuesta según su área 
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Anexo 12: Modalidad de trabajo personal administrativo/administrativo académico. 
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Anexo 13: Modalidad de trabajo personal de servicios generales y apoyo 
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Anexo 14: Relación de cada ítem de la encuesta con las cuatro dimensiones críticas y 

moderadas en Administrativo / Administrativo Académico 

Dimensión TT 

  

   

0; 0%

1; 25%

3; 75%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte 

su equipo con otros 

miembros de su familia?

Si

Algunas veces

No

1; 9%

1; 9%

9; 82%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte su 

equipo con otros miembros 

de su familia?

Si

Algunas veces

No

29; 

76%

1; 3%

8; 21%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? 

(Hijos, personas mayores, 

personas con alguna 

discapacidad) 

Si

Algunas veces

No 27; 66%2; 5%

12; 29%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? 

(Hijos, personas mayores, 

personas con alguna 

discapacidad) 

Si

Algunas veces

No
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17; 45%

12; 32%

4; 10%

5; 13%

Para realizar actividades 

que no involucren trabajo. 

¿Cuántas horas utiliza al 

día?

Menos de tres

horas al día

De tres a cuatro

horas al día

De cuatro a

cinco horas al

día

22; 54%

9; 22%

3; 7%

7; 17%

Para realizar actividades 

que no involucren trabajo. 

¿Cuántas horas utiliza al 

día?

Menos de tres

horas al día

De tres a cuatro

horas al día

De cuatro a

cinco horas al

día

4; 11%

11; 29%

18; 47%

5; 13%

¿Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

4; 10%

14; 34%

15; 37%

8; 19%

¿Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

2; 5%

10; 27%

21; 55%

5; 13%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 2%

11; 27%

20; 49%

9; 22%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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3; 8%

11; 29%

15; 39%

9; 24%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

6; 15%

14; 34%
17; 41%

4; 10%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

3; 8%
2; 5%

16; 42%

17; 45%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

2; 5%

14; 34%

17; 41%

8; 20%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 3%

10; 26%

14; 37%

13; 34%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

4; 10%

16; 39%17; 41%

4; 10%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca



 

140 
 

  

  

Dimensión CT 

  

5; 13%

14; 37%
19; 50%

0; 0%

¿En qué medida ha podido 

equilibrar su tiempo de su 

vida laboral con su vida 

personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

3; 7%

18; 44%17; 42%

3; 7%

¿En qué medida ha podido 

equilibrar su tiempo de su 

vida laboral con su vida 

personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

2; 5%
4; 11%

32; 84%

Una vez que se posibilite la 

opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, 

a usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

5; 12%

10; 24%
26; 64%

Una vez que se posibilite la 

opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, 

a usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

8; 21%

4; 10%

3; 8%

23; 61%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a

tres meses

De cuatro a seis

meses

7; 17%

2; 5%

5; 12%27; 66%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a tres

meses

De cuatro a seis

meses
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0; 0%

1; 3%

2; 5%

35; 92%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas al

día

De 4 a 5 horas al

día

Más de 5 horas

al día

1; 2%

0; 0%

2; 5%

38; 

93%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas

al día

De 4 a 5 horas

al día

Más de 5 horas

al día

26; 68%

12; 32%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

31; 76%

10; 24%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

20; 52%17; 45%

1; 3%0; 0%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

12; 29%

20; 49%

8; 20%

1; 2%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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6; 16%

15; 39%
13; 34%

4; 11%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

5; 12%

17; 

42%

14; 

34%

5; 12%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

4; 11%

13; 34%
16; 42%

5; 13%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios de 

trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

6; 15%

21; 51%

10; 24%

4; 10%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios de 

trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

4; 10%

13; 34%

12; 32%

9; 24%

¿Tengo una mayor carga 

de trabajo por el aumento 

de la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

6; 14%

13; 31%

14; 33%

9; 22%

¿Tengo una mayor carga 

de trabajo por el aumento 

de la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión DP 

  

  

0; 0%

2; 5%

18; 48%
18; 47%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 3%

5; 12%

14; 

34%

21; 51%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

21; 55%

7; 19%

10; 26%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva 

modalidad de teletrabajo?

Si

No

A veces
24; 59%

5; 12%

12; 29%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva 

modalidad de teletrabajo?

Si

No

A veces

21; 55%13; 34%

4; 11%

0; 0%

¿Me gusta hacer las cosas 

que hago en mi trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

23; 56%14; 34%

4; 10%

0; 0%

¿Me gusta hacer las cosas 

que hago en mi trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión PS 

  

19; 50%

10; 26%

8; 21%

1; 3%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

24; 59%
13; 32%

3; 7%

1; 2%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

3; 8%

12; 31%

17; 45%

6; 16%

0; 0%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable

que mejore

Se mantendrá

igual

4; 10%

14; 34%

14; 34%

9; 22%

0; 0%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable

que mejore

Se mantendrá

igual

13; 

34%

16; 42%

1; 3%

8; 21%

Número de personas a 

cargo

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas

Más de 6

personas

19; 46%

11; 27%

2; 5%

9; 22%

Número de personas a 

cargo

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas

Más de 6

personas
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17; 45%

13; 34%

8; 21%

0; 0%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en las 

actividades que realiza la 

institución?

Siempre

Frecuentemente

Rara vez

Nunca

18; 44%

18; 44%

4; 10%

1; 2%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en las 

actividades que realiza la 

institución?

Siempre

Frecuentemente

Rara vez

Nunca

30; 79%

8; 21%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No

33; 80%

8; 20%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No

15; 39%

12; 32%

2; 5%

9; 24%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos

20; 49%

13; 32%

3; 7%

5; 12%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos
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12; 31%

20; 53%

6; 16%

0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué frecuencia 

recibe supervisión o 

seguimiento de sus funciones 

y labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

18; 44%

20; 49%

3; 7%

0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué 

frecuencia recibe supervisión 

o seguimiento de sus 

funciones y labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Anexo 15: Relación de cada ítem de la encuesta con las cuatro dimensiones críticas y 

moderadas en Docentes 

Dimensión TT 

  

  

 

13; 16%

28; 35%

40; 49%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte su 

equipo con otros miembros 

de su familia?

Si

Algunas veces

No

19; 17%

29%
54%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte su 

equipo con otros miembros 

de su familia?

Si

Algunas veces

No

57; 69%
4; 5%

21; 26%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? 

(Hijos, personas mayores, 

personas con alguna 

discapacidad) 

Si

Algunas veces

No 79; 69%

11; 10%

24; 21%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? 

(Hijos, personas mayores, 

personas con alguna 

discapacidad) 

Si

Algunas veces

No
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41; 50%

19; 23%

8; 10%

14; 17%

Para realizar actividades 

que no involucren trabajo. 

¿Cuántas horas utiliza al 

día?

Menos de tres

horas al día

De tres a cuatro

horas al día

De cuatro a

cinco horas al

día

54; 47%

30; 26%

19; 17%

11; 10%

Para realizar actividades 

que no involucren trabajo. 

¿Cuántas horas utiliza al 

día?

Menos de tres

horas al día

De tres a cuatro

horas al día

De cuatro a

cinco horas al

día

33; 40%

31; 38%

16; 20%

2; 2%

¿Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

30; 27%

48; 42%

30; 26%

6; 5%

¿Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

3; 4%

8; 10%

55; 67%

16; 19%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

4; 3%

26; 23%

69; 61%

15; 13%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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25; 30%

27; 33%

21; 26%

9; 11%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

13; 11%

37; 32%
44; 39%

20; 18%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

17; 20%

17; 21%40; 49%

8; 10%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

9; 8%

41; 36%

39; 34%

25; 22%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

17; 21%

29; 35%

25; 31%

11; 13%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

10; 9%

40; 35%

38; 33%

26; 23%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión CT 

  

8; 10%

18; 22%

52; 63%

4; 5%

¿En qué medida ha podido 

equilibrar su tiempo de su 

vida laboral con su vida 

personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

13; 11%

44; 39%
54; 47%

3; 3%

¿En qué medida ha podido 

equilibrar su tiempo de su 

vida laboral con su vida 

personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

29; 35%

20; 25%

33; 40%

Una vez que se posibilite la 

opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, 

a usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

34; 30%

24; 21%

56; 49%

Una vez que se posibilite 

la opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, a 

usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

0; 0% 0; 0%

3; 4%

79; 

96%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a

tres meses

De cuatro a

seis meses

Más de siete

meses

3; 2%
1; 1%2; 2%

108; 

95%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a tres

meses

De cuatro a seis

meses

Más de siete

meses
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0; 0%0; 0%1; 1%

81; 99%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas

al día

De 4 a 5 horas

al día

Más de 5 horas

al día

0; 0%

1; 1%
8; 7%

105; 

92%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas

al día

De 4 a 5 horas

al día

Más de 5 horas

al día

71; 87%

11; 13%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

98; 86%

16; 14%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

39; 

48%32; 

39%

9; 11%

2; 2%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

34; 30%

52; 46%

23; 20%
5; 4%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca



 

152 
 

  

  

  

16; 20%

34; 41%

21; 26%

11; 13%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

16; 14%

41; 36%48; 42%

9; 8%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

26; 32%

33; 40%

19; 23%

4; 5%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios de 

trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

21; 18%

52; 46%

28; 25%

13; 11%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios de 

trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

19; 23%

29; 35%

27; 33%

7; 9%

¿Tengo una mayor carga 

de trabajo por el aumento 

de la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

16; 14%

44; 39%33; 29%

21; 18%

¿Tengo una mayor carga 

de trabajo por el aumento 

de la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión DP 

  

  

0; 0%6; 7%

35; 43%
41; 50%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 1%
11; 10%

49; 43%

53; 46%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

61; 74%

4; 5%

17; 21%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva 

modalidad de teletrabajo?

Si

No

A veces 77; 68%4; 3%

33; 29%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva 

modalidad de teletrabajo?

Si

No

A veces

53; 65%

23; 28%

6; 7%

0; 0%

¿Me gusta hacer las cosas 

que hago en mi trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
83; 73%

26; 23%

4; 3%

1; 1%

¿Me gusta hacer las cosas 

que hago en mi trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión PS 

  

60; 73%

18; 22%

4; 5%

0; 0%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca 85; 75%

24; 21%

5; 4%

0; 0%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

24; 29%

22; 27%

25; 30%

8; 10%

3; 4%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable

que mejore

Se mantendrá

igual

27; 24%

42; 37%

36; 31%

9; 8%

0; 0%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable

que mejore

Se mantendrá

igual

25; 30%

43; 52%

7; 9%
7; 9%

Número de personas a 

cargo 

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas

Más de 6

personas

37; 32%

52; 46%

8; 7%

17; 15%

Número de personas a 

cargo

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas

Más de 6

personas
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55; 67%
22; 27%

5; 6%

0; 0%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en las 

actividades que realiza la 

institución?

Siempre

Frecuentemente

Rara vez

Nunca

62; 54%
44; 39%

8; 7%

0; 0%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en las 

actividades que realiza la 

institución?

Siempre

Frecuentemente

Rara vez

Nunca

78; 95%

4; 5%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No

98; 86%

16; 14%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No

55; 67%

17; 21%

6; 7%4; 5%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos

47; 41%

58; 51%

4; 4%

5; 4%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos



 

156 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

29; 36%

47; 57%

6; 7%

0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué 

frecuencia recibe 

supervisión o seguimiento 

de sus funciones y labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

39; 34%

65; 57%

10; 9%0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué 

frecuencia recibe 

supervisión o seguimiento 

de sus funciones y labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Anexo 16: Relación de cada ítem de la encuesta con las cuatro dimensiones críticas y 

moderadas en personal de Servicios Generales y Apoyo 

Dimensión TT 

  

  

0%0; 0%

100%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte su 

equipo con otros 

miembros de su familia?

Si

Algunas veces

No

0; 0%0; 0%

7; 

100%

En caso de realizar 

teletrabajo. ¿Comparte su 

equipo con otros 

miembros de su familia?

Si

Algunas veces

No

1; 100%

0%0%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? (Hijos, 

personas mayores, personas 

con alguna discapacidad) 

Si

Algunas veces

No
5; 71%

0; 0%

2; 29%

¿Convive en casa con 

personas a su cargo? 

(Hijos, personas 

mayores, personas con 

alguna discapacidad) 

Si

Algunas veces

No
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0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

. Para realizar actividades 

que no involucren trabajo. 

¿Cuántas horas utiliza al 

día?

Menos de tres

horas al día

De tres a cuatro

horas al día

4; 57%

1; 14%

0; 0%

2; 29%

Para realizar actividades 

que no involucren 

trabajo. ¿Cuántas horas 

utiliza al día?

Menos de tres

horas al día

De tres a

cuatro horas al

día

0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

0; 0%

0; 0%

2; 29%

5; 71%

¿Trabaja los fines de 

semana para concluir las 

tareas relacionadas con el 

trabajo?

Siempre

Varias veces

Raras veces

Nunca

1; 100%

0; 0%0; 0%0; 0%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

2; 28%

1; 14%2; 29%

2; 29%

¿El uso de estas 

tecnologías me permite 

pasar mas tiempo con mi 

familia?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca



 

159 
 

  

  

  

0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

1; 14%

2; 29%

3; 43%

¿Tengo que estar en 

contacto con mi trabajo, 

incluso durante mis 

vacaciones debido a estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

0; 0%

3; 43%

3; 43%

¿Tengo que sacrificar mis 

vacaciones y tiempo libre 

de mi fin de semana para 

mantenerme al dia en 

nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentement

e

Pocas veces

0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

0; 0%

2; 29%4; 57%

¿Siento que mi vida 

personal está siendo 

invadida por estas 

tecnologías?

Siempre

Frecuentement

e

Pocas veces

Nunca
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Dimensión CT 

  

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿En qué medida ha podido 

equilibrar su tiempo de su 

vida laboral con su vida 

personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

3; 43%
4; 57%

0; 0%0; 0%

¿En qué medida ha 

podido equilibrar su 

tiempo de su vida laboral 

con su vida personal?

Bastante

Mucho

Poco

Nada

0; 0%0; 0%

1; 100%

Una vez que se posibilite la 

opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, 

a usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

0; 0%0; 0%

7; 100%

Una vez que se posibilite la 

opción de regresar a la 

normalidad en el trabajo, 

a usted le gustaría?

Continuar en la

modalidad de

teletrabajo

Continuar en la

modalidad de

semi-presencial

Continuar en la

modalidad de

presencial

0; 0%0; 0%0; 0%

1; 

100%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a

tres meses

De cuatro a seis

meses

1; 14%

0; 0%
0; 0%

6; 86%

¿Cuánto tiempo lleva 

desarrollando sus 

actividades según su 

modalidad de trabajo?

Menos de un

mes

De un mes a tres

meses

De cuatro a seis

meses
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0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas

al día

De 4 a 5 horas

al día

Más de 5 horas

al día

0; 0%

1; 14%

1; 14%

5; 72%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Cuántas horas 

dedica a su trabajo?

Menos de 3

horas al día

De 3 a 4 horas

al día

De 4 a 5 horas

al día

Más de 5 horas

al día

1; 100%

0; 0%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

3; 43%
4; 57%

¿Cree usted que la 

cantidad de trabajo que 

realiza actualmente es 

superior a la que realizaba 

antes de la pandemia?

Si

No

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

3; 43%
2; 29%

1; 14%

¿Las tecnologías me 

obligan a trabajar mucho 

más rápido?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

0; 0%

2; 28%

2; 29%

3; 43%

¿Las tecnologías me 

obligan a hacer mas 

trabajo del que puedo 

manejar?

Siempre

Frecuentement

e

Pocas veces

Nunca

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios de 

trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

1; 14%

2; 29%

3; 43%

¿Las tecnologías me 

obligan a tener horarios 

de trabajo ajustados?

Siempre

Frecuentement

e

Pocas veces

Nunca

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿Tengo una mayor carga de 

trabajo por el aumento de 

la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

0; 0%

2; 29%

1; 14%
4; 57%

¿Tengo una mayor carga 

de trabajo por el aumento 

de la complejidad en las 

tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión DP 

  

  

0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

1; 14%

0; 0%

4; 57%

2; 29%

¿Me parece demasiado 

complicado entender y 

usar nuevas tecnologías?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

0; 0%0; 0%

1; 100%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva …

Si

No

A veces

0; 0%

5; 71%

2; 29%

Según su modalidad de 

trabajo, ¿Ha sentido 

mayor cansancio físico y/o 

mental con esta nueva …

Si

No

A veces

0; 0%

1; 

100%

0; 0%0; 0%

¿Me gusta hacer las 

cosas que hago en mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentement

e

Pocas veces

Nunca

5; 72%

1; 14%

0; 0%

1; 14%

¿Me gusta hacer las cosas 

que hago en mi trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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Dimensión PS 

  

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
5; 72%

1; 14%

0; 0%

1; 14%

¿Tengo una sensación de 

orgullo cuando hago mi 

trabajo?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca

0; 0%0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable que

mejore

Se mantendrá

igual

Es probable que

empeore

3; 43%

3; 43%

0; 0%

1; 14%

0; 0%

Cree usted que a causa de 

la pandemia del 

coronavirus, su futuro 

laboral...

Es muy

problable que

mejore

Es problable

que mejore

Se mantendrá

igual

Es probable que

empeore

1; 100%

0; 0%0; 0%0; 0%

Número de personas a 

cargo

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas

3; 43%
4; 57%

0; 0%0; 0%

Número de personas a 

cargo

Ninguna

De 1 a 3

personas

De 4 a 6

personas
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0; 0%0; 0%

1; 100%

0; 0%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en las 

actividades que realiza la 

institución?

Siempre

Frecuentemente

Rara vez

Nunca

5; 71%

0; 0%

2; 29%

0; 0%

Acorde con su modalidad 

de trabajo, ¿Con qué 

frecuencia participa en 

las actividades que realiza 

la institución?

Siempre

Frecuentement

e

Rara vez

1; 100%

0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No

6; 86%

1; 14%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Conoce si la 

empresa está evaluando su 

desempeño laboral?

Si

No
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0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos

Reportes por

llamada

telefónica

Reportes con la

presencia de

Autoridades

5; 72%

1; 14%

0; 0%

1; 14%

Si la respuesta anterior es 

positiva, el resultado de 

dicha evaluación se la 

comunica a través de:

Reuniones

virtuales en

sesiones

colaborativas

Presentación de

informes

escritos

Reportes por

llamada

telefónica

Reportes con la

presencia de

Autoridades

0; 0%

1; 100%

0; 0%0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué 

frecuencia recibe 

supervisión o seguimiento 

de sus funciones y labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca 5; 71%

2; 29%

0; 0%
0; 0%

Según su modalidad de 

trabajo. ¿Con qué 

frecuencia recibe 

supervisión o seguimiento 

de sus funciones y 

labores?

Siempre

Frecuentemente

Pocas veces

Nunca
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