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1. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre los
factores psicosociales de riesgo laboral y las variables sociodemograficas en docentes de
nivel primario del Gran Mendoza, asi como comparar la prevalencia de dichos factores
entre instituciones de gestion publica y privada. Se llevo a cabo un estudio cuantitativo,

no experimental, transversal, de alcance correlacional y comparativo.

La muestra estuvo conformada por 60 docentes de nivel primario, 30
pertenecientes a instituciones de gestion publica y 30 a instituciones de gestion privada,
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por cadena o redes. Para la
recoleccion de datos se utilizo un cuestionario sociodemografico ad-hoc y el Cuestionario
Psicosocial de Copenhague en su version corta (COPSOQ-ISTAS21). El analisis
estadistico se realiz6 aplicando estadisticos descriptivos y pruebas no paramétricas. Los
resultados obtenidos evidenciaron la presencia de factores psicosociales de riesgo en la
poblacion docente encuestada, destacandose como dimensiones de prevalencia en un
nivel no tolerable las exigencias laborales y las relaciones interpersonales. No se
registraron diferencias estadisticamente significativas en los factores psicosociales de
riesgo entre docentes de instituciones de gestion publica y privada. Asimismo, se
identificaron asociaciones entre variables sociodemograficas como la edad, la antigiiedad
laboral y la carga horaria semanal con determinadas dimensiones del riesgo psicosocial.
Los hallazgos obtenidos aportan evidencia empirica sobre los posibles riesgos
psicosociales laborales que implican la labor docente en el nivel primario del Gran

Mendoza, en la actualidad.

Palabras clave: factores psicosociales de riesgo; docencia primaria; COPSOQ-

ISTAS21; exigencias laborales; relaciones interpersonales; Gran Mendoza.



2. ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship between
psychosocial occupational risk factors and sociodemographic variables among primary
school teachers in Gran Mendoza, as well as to compare the prevalence of these factors
between public and private institutions. A quantitative, non-experimental, cross-sectional

study with a correlational and comparative scope was carried out.

The sample consisted of 60 primary school teachers, 30 belonging to public
management institutions and 30 to private management institutions, selected through
non-probabilistic chain or network sampling. For data collection, an ad-hoc
sociodemographic questionnaire and the short version of the Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ-ISTAS21) were found. The statistical analysis was performed
applying descriptive statistics and non-parametric tests. The results obtained evidenced
the presence of psychosocial risk factors in the surveyed teaching population,
highlighting job demands and interpersonal relationships as the dimensions with the
highest prevalence. No statistically significant differences were recorded in psychosocial
risk factors between teachers from public and private management institutions. Likewise,
associations were identified between sociodemographic variables- such as age, years of
service, and weekly workload with certain dimensions of psychosocial risk. These
findings provide empirical evidence on the possible psychosocial occupational risks

involved in primary level teaching in Gran Mendoza today.

Keywords: psychosocial risk factors; primary teaching; COPSOQ-ISTAS21; job

demands; interpersonal relationships; Gran Mendoza.
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4. INTRODUCCION

El estado emocional del docente tiene un efecto directo en el clima del aula,
influyendo asi en el rendimiento de los estudiantes. Los docentes son el érgano principal
del sistema educativo, mediante ellos se imparte el conocimiento a los futuros
profesionales. Sin embargo, gran parte de los mismos desarrollan su profesion en

condiciones que agotan y perjudican su bienestar (Lewin, 2024).

El ejercicio de la docencia no solo implica la ensefianza de contenidos
académicos, sino también el acompafiamiento en la formacién del pensamiento critico,
la transmision de valores y la promocion de la igualdad de oportunidades. En este sentido,
los docentes actlian como agentes sociales, dado que su trabajo impacta positivamente
en la comunidad (Fundacion COLSECOR, 2024). Su labor se basa ademas, en asistir a
jornadas interminables, trabajo en horas extracurriculares, remuneraciones que no
reflejan el esfuerzo invertido y una presion constante por adaptarse a nuevas curriculas o
metodologias de ensefianza, tales como la implementacion del fortalecimiento de la
ensefianza de la matematica, el programa nacional de alfabetizacion financiera, el de
habilidades socioemocionales, el de convivencia escolar y el programa argentino de
innovacion de la educacion con inteligencia artificial (Lewin, 2024) (Ministerio de

Capital Humano, 2025).

Estas condiciones pueden producir un estrés sostenido en el tiempo, atentando a
su bienestar fisico y emocional. Influyendo asi en el dictado de las clases, ya que un
docente estresado o desmotivado puede mostrar menos paciencia, creatividad y eficacia

en su labor (Lewin, 2024).

Los riesgos psicosociales han adquirido relevancia en el panorama
epidemiologico laboral, debido al incremento de la inestabilidad en el empleo y de las
exigencias derivadas de las nuevas modalidades de trabajo (Zelaschi., Cornelio, Reif, &
Amable, 2021). La exposicion prolongada a factores psicosociales constituye una de las
principales causas del ausentismo laboral por motivos de salud, y se asocia de manera
significativa con enfermedades cardiovasculares, trastornos mentales y problemas
fisicos. La combinacion de altas exigencias y escaso control sobre las condiciones de
trabajo, o la falta de compensaciones adecuadas, puede duplicar el riesgo de mortalidad

por enfermedades cardiovasculares, ademas de contribuir a otros trastornos de salud,



como alteraciones inmunoldgicas, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinas y
conductas no saludables tales como el tabaquismo, el consumo de alcohol o drogas y el

sedentarismo (Moncada, Llorens, Andrés, Moreno, & Molinero 2014).

Es fundamental identificar los riesgos laborales vinculados con la practica
docente, ya que constituye una estrategia esencial para prevenir accidentes, afecciones
laborales y promueve el bienestar de los educadores y una mejor gestion institucional

(Molina Romero, 2023).

En el contexto argentino, y particularmente en el Gran Mendoza, existe una
escasez de investigaciones que analicen la prevalencia de los factores psicosociales de
riesgo en el ambito docente. Asimismo, se ha indagado poco acerca de las posibles
diferencias entre instituciones publicas y privadas en cuanto a las condiciones laborales

que pueden mitigar, prevenir o agravar dichos factores.

En este sentido, la presente investigacion busca examinar la relacion entre los
factores psicosociales de riesgos laborales y las variables sociodemograficas en docentes
de nivel primario de instituciones publicas y privadas del Gran Mendoza. Su objetivo es
generar conocimiento que contribuya a comprender con mayor profundidad las
implicancias del trabajo docente y aportar evidencia empirica que sirva de base para

disefar politicas y programas de apoyo en el ambito educativo a futuro.
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5. MARCO TEORICO

5.1. Labor docente

La educacioén primaria es obligatoria y constituye una unidad pedagogica y
organizada, destinada a la formacion de los/as nifios/as a partir de los seis afios. Siendo
asi la docencia un pilar fundamental en el sistema educativo argentino (Ley de Educacion
Nacional N° 26.206, 2006). La labor cotidiana del docente de primaria abarca la
ensefanza directa en el aula, la gestion pedagdgica (planificacion, evaluacion, adaptacion
del impartir saberes) y participar activamente en su perfeccionamiento profesional

continuo (Ley 4.934, 1984) (Ley 26. 206, 2006).

El rol docente se considera legalmente, como propio del profesional que imparte,
dirige, supervisa u orienta la educacion, en establecimientos tanto publicos como
privados, y que posea el titulo requerido. Esta definicion se extiende a quienes colaboran
directamente en dicha funcion, con sujecién a las normas pedagogicas que dicte el
gobierno escolar, o realice tareas de apoyo escolar en establecimientos oficiales que
tengan a su cuidado menores en edad escolar. La funcion docente es un estado inherente
que se adquiere al momento en que la persona se hace cargo de su labor (Ley 4.934,

1984)

La ley provincial 4.934 también establece una serie de derechos esenciales para
el personal docente, garantizando la estabilidad en el cargo, el goce de una remuneracion
justa y actualizada, y el derecho a la jubilacion. Asimismo, se promueve el desarrollo
profesional a través del ascenso, el aumento de horas de clase y la capacitacion continua,
los cuales se rigen por los antecedentes y los resultados de concursos. Otros derechos
claves incluyen la posibilidad de concentrar tareas, el desarrollo del ejercicio de la
profesiéon en condiciones pedagogicas adecuadas (infraestructura, higiene, material
didactico y cantidad de alumnos), el reconocimiento de las necesidades familiares, el

derecho a vacaciones escolares reglamentarias y licencias (Ley 4.934, 1984).

La profesion del educador adquiere una relevancia central en la sociedad, dado
que el conocimiento y las capacidades de los ciudadanos constituyen un capital cultural
indispensable para el desarrollo de las naciones y el bienestar social. Frente a la

complejidad de los problemas sociales, econémicos, politicos y culturales actuales, la
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educacion cumple un rol fundamental, lo que otorga a los docentes la responsabilidad de
potenciar las capacidades intelectuales de los estudiantes, promover aprendizajes
significativos, estimular el pensamiento critico y cientifico, con el objetivo de desarrollar
competencias necesarias para el aprendizaje a lo largo de la vida (Romero, Rodriguez, &

Romero, 2013).

En este marco, la practica docente se configura como una actividad intencional y
conciente (Molina Romero, 2023). Dicha funcidon implica una carga laboral compleja,
compuesta por exigencias fisicas, mentales y psicosociales que atraviesan la practica

cotidiana (Jaureguiberry, et. al., 2010).

La carga fisica se manifiesta en multiples demandas propias del ejercicio docente,
tales como permanecer de pie durante largos periodos, forzar el uso de la voz, exponerse
a condiciones climaticas adversas, transportar materiales, mantener posturas inadecuadas
y postergar necesidades basicas. A ello se suman posibles factores del entorno laboral,
como el ruido, la iluminacion deficiente y la ausencia de espacios de descanso, los cuales

inciden directamente en el desempefio profesional (Jaureguiberry et al., 2010).

Por su parte, la carga mental se vincula con la diversidad y complejidad de las
tareas que el docente desarrolla. Habitualmente, este asume la responsabilidad de un
grupo numeroso de nifios o adolescentes, debiendo sostener el proceso de ensefianza-
aprendizaje mientras realiza de manera simultinea multiples acciones: explicar
contenidos, atender las necesidades individuales de los alumnos, motivarlos ¢
incentivarlos. En este proceso se construye, un vinculo afectivo mediante el cual se
transmiten no solo conocimientos, sino también valores y pautas de conducta. A estas
exigencias se agregan, ademas, tareas que exceden el espacio aulico y el horario escolar,
como la planificacion de clases, la seleccion y adaptacion de materiales, la preparacion
y correccion de evaluaciones y la elaboracion de registros. El apremio del tiempo
constituye otro factor relevante, ya que los docentes deben cumplir con plazos
administrativos y curriculares rigidos e inamovibles dentro del ciclo lectivo

(Jaureguiberry et al., 2010).

Las demandas psicosociales del trabajo docente se relacionan con el componente
emocional y relacional de la actividad. El vinculo entre educador y educando no se limita

al plano cognitivo, sino que presenta un fuerte contenido afectivo, especialmente en el
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trabajo con nifios y jovenes, donde el afecto se convierte en una herramienta central de
la practica educativa (Jaureguiberry et al., 2010). Estas relaciones interpersonales no
pueden disociarse del proceso de aprendizaje, dado que se influyen mutuamente en una
dinamica bidireccional (Gomes Arelaro & Martins Cabral, 2017). Asimismo, los
docentes se ven emocionalmente afectados por las problematicas sociales de sus
alumnos, vinculadas a situaciones familiares y contextuales que atraviesan la escuela,
como el desinterés o abandono parental, la violencia entre pares y las dificultades de

aprendizaje (Jaureguiberry et al., 2010).

Desde una perspectiva pedagogica critica, la educacion exige el desarrollo
permanente de la curiosidad, la promocion de practicas horizontales mediadas por el
didlogo, la lectura y problematizacion del mundo, y la construccién y reconstruccion
compartida del conocimiento (Gomes & Martins, 2017). En consonancia con ello, Paulo
Freire cuestiond la educacion bancarizada, caracterizada por la transmision acritica de
contenidos, orientada a “archivar” lo que se deposita en los estudiantes (Freire, 1981[1],
p. 38, citado en Gomes & Martins, 2017), y propuso en su lugar una educacion dialogica
y liberadora que habilite el ejercicio de la reflexion y el didlogo, la cual actualmente se

implementa (Gomes & Martins, 2017)(Orilio & Santos, 2019).

En la actualidad, los docentes se enfrentan al desafio de responder a las demandas
de nuevas generaciones, lo que requiere el desarrollo de competencias actitudinales y
cognitivas especificas actuales. Resulta indispensable para los docentes desarrollar
habilidades que les permitan ser aptos para el didlogo con sus alumnos, para garantizar
las condiciones sociales (convivencia) y pedagogicas (comunicacion e interaccion), que
hagan posible desarrollar los aprendizajes significativos en el contexto educativo

contemporaneo (Romero, et. al.,2013).

5.1.1. Diferencia de la labor docente en instituciones de gestion publica y privada

En Argentina la educacion es un derecho y se regula mediante las leyes nacionales
y provinciales, en ellas se mantiene un sistema educativo dual: por un lado, existe la red
estatal de escuelas primarias y por otro la red privada (Ley 26.206, 2006). Esta dualidad
normativa genera diferencias notables en las condiciones laborales, mision institucional,
ausentismo docente, salarios, rendimiento de alumnos en pruebas estandarizadas,

infraestructura escolar, etc. (Narodowski & Gil, 2018).
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Las condiciones laborales en la gestion estatal son particularmente diversas en
cuanto a formatos, carga horaria y la cantidad de instituciones en las que un docente
puede trabajar (Narodowski & Gil, 2018). El sector estatal lidera el ranking de dias no
trabajados debido a conflictos laborales, un fenomeno que es menos frecuente en las
instituciones de gestion privada, a pesar de la similitud salariar entre ambos sectores,
regido por decreto nacional (Narodowski, Alegre & Moschetti, 2016) (Ley 26. 206, art.
64, 20006).

Otra discrepancia resultante de la comparacion entre ambos tipos de instituciones
es la gestion de personal o toma de decisiones. Las escuelas estatales tienen una
autonomia limitada y su proceso de seleccion de docentes es centralizado, basado en un
sistema de méritos que asigna puntajes por titulo, antigiiedad y capacitacion (Narodowski
& Gil, 2018). En contraste, las escuelas privadas operan con mayor flexibilidad y
capacidad de decision, la contratacion de personal directivo no siempre requiere
experiencia escalafonaria, y los mecanismos de seleccion de docentes son propios de
cada institucion, descentralizados y basados en criterios del mercado laboral. Estos
establecimientos pueden crear sus propios sistemas de carrera y capacitacion, y ofrecer

incentivos salariales adicionales con sus propios recursos (Narodowski & Gil, 2018).

En cuanto a la estabilidad y seguridad laboral, los cargos como titulares
conseguidos por concurso de méritos mantienen estabilidad laboral hasta la jubilacion a
edad legal, salvo en casos excepcionales vinculados a mal desempefio, en donde se le da
seguimiento a un proceso disciplinario. A diferencia de los obtenidos en instituciones
privadas en donde se administran por contratos laborales, regidos por la normativa
laboral general, en donde el despido puede realizarse por justa causa o sin ella, brindando

la indemnizacién correspondiente (Narodowski & Gil, 2018).

5.2.  Modelos conceptuales

Para la identificacion de las caracteristicas de la organizacion del trabajo que

afectan a la salud, se utilizan de base modelos conceptuales proximos y complementarios.

5.2.1. Modelo demanda-control-apoyo social (DCAS)

El modelo de Demanda Control y Apoyo Social (DCAS) es un modelo

explicativo del estrés laboral, Propuesto por Robert Karasek, a partir del cual se identifica
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como las caracteristicas del trabajo influyen en el estrés, la salud y el bienestar
ocupacional (Fila, 2016). Plantea que la tension mental surge de la interaccion entre las
exigencias laborales y el margen de decision: cuando las demandas son altas y la
capacidad de decision es baja, se produce un elevado nivel de tension psicoldgica,
vinculado también con la insatisfaccion laboral. Las demandas del trabajo, los conflictos
y otros estresores generan en la persona un estado de activacion o energia asociada al
estrés, junto con limitaciones en las posibles alternativas de accion. Asimismo, el grado
de decision ocupacional puede amortiguar o incrementar la liberacion o transformacion

de ese estrés (Karasek, 1979).

Posteriormente, en 1988, Jeffrey V. Johnson y Ellen M. Hall incorporaron una
tercera dimension: el apoyo social en el trabajo. De este modo se configurd el modelo
Demanda-Control-Apoyo Social (DCAS), el cual sostiene que el apoyo puede actuar
como amortiguador o potenciador del efecto de las altas demandas laborales (Johnson &

Hall, 1988).

5.2.2. Modelo desequilibrio esfuerzo-compensaciones (DEC)

El modelo de desequilibrio esfuerzo-compensaciones (DEC), propuesto por
Johannes Siegrist (1996), se centra en la reciprocidad del intercambio en la vida laboral
y sostiene que las situaciones caracterizadas por alto costo y baja ganancia resultan
especialmente estresantes. La baja recompensa —expresada en un escaso control del
estatus y vinculada a oportunidades limitadas de contribuir, desempenarse, ser
reconocido o formar parte de un grupo significativo—, cuando se asocia con un alto
esfuerzo extrinseco (por ejemplo, presion laboral) o intrinseco (como un patrén personal
de afrontamiento, por ejemplo, por una alta necesidad de control), predice de manera

independiente posibles riesgos en la salud del individuo (Siegrist, 1996).

El autor plantea que el rol laboral en la vida adulta constituye un vinculo
fundamental entre funciones autorreguladoras, como la autoestima y la autoeficacia, y la
estructura de oportunidades sociales. Desde esta perspectiva, el desequilibrio entre costos
y ganancias configura un estado de angustia emocional, con especial tendencia a la
activacion auténoma y a reacciones de tension asociadas. Asimismo, las condiciones de

alto costo y baja ganancia pueden generar sentimientos recurrentes de amenaza, ira,
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depresion o desmoralizacion, los cuales favorecen una activacion autonoma sostenida

(Siegrist, 1996).

5.2.3. Modelo sociotécnico (ST)

El modelo sociotécnico surge en el marco del Tavistock Institute, a partir del cual
se sostiene que todo sistema de produccion requiere tanto una organizacion tecnoldgica
—relativa al equipamiento y la disposicion de los procesos— como una organizacion del
trabajo que articule a las personas encargadas de las tareas necesarias (Trist, Higgin &
Pollock, 1963). Este sistema se entiende como una estructura abierta e interdependiente
de unidades sociales, tecnoldgicas y econdmicas que interactilan y reaccionan ante su
entorno (Emery & Trist, 1960). En esta configuracion, las dimensiones sociopsicoldgica
y tecnoldgica poseen un valor central, mientras que la dimension econdémica funciona
como ¢l indicador de eficacia en el uso de dichos recursos (Rice, 1963; citado en Trist et
al., 1963). En este sentido, ambos subsistemas centrales deben disefiarse de manera

integrada para lograr la denominada optimizacion conjunta (Emery & Trist, 1960).

Desde este enfoque, se argumenta que la salud laboral no deriva inicamente de
variables individuales, sino que esta intrinsecamente ligada al disefio organizacional
(Trist, 1981). De este modo, factores estructurales como la fragmentacion de tareas y la
reduccion de la autonomia se identifican como configuraciones que elevan el riesgo de
estrés laboral y afectan negativamente el bienestar del trabajador (Trist & Bamforth,

1951).

5.2.4. Modelo vitaminico

El modelo vitaminico de Peter Warr (1994) establece una analogia entre el efecto
de las vitaminas en el organismo y la influencia que ejercen las caracteristicas del entorno
laboral. Desde esta perspectiva, una determinada caracteristica del trabajo puede
favorecer o perjudicar la salud mental segin su nivel y duracion, por lo que el modelo no

se limita exclusivamente a los aspectos negativos del trabajo.

Asimismo, propone un marco para describir las situaciones laborales a partir de
nueve categorias generales: oportunidad de control (libertad de decision, independencia,
autonomia); oportunidad para el uso de habilidades; metas generadas externamente

(demandas laborales); variedad en el contenido y la ubicacioén del trabajo; seguridad
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ambiental; disponibilidad de dinero (ingresos, salario, recursos materiales); seguridad
fisica (condiciones adecuadas de trabajo); oportunidad de contacto interpersonal; y

posiciones sociales definidas (Warr, 1994).

Este enfoque incorpora una concepcion no lineal del bienestar, sefialando que
tanto la ausencia como el exceso de ciertas caracteristicas pueden impactar

negativamente en la salud del trabajador (Warr, 2013).

5.2.5. Modelo de las caracteristicas del trabajo (MCT)

J. Richard Hackman y Greg Oldham (1975) proponen el modelo de las
caracteristicas del trabajo, en el cual se identifican los aspectos que un puesto de trabajo
requiere para favorecer la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral. Las
dimensiones fundamentales en las que queda descripto cualquier tipo de trabajo son:
variedad de aptitudes, identidad de la tarea, significancia de la tarea, autonomia y
retroalimentacion. Cuanto mayor sea la presencia de dichas dimensiones, menor es la

posibilidad de padecer riesgos psicologicos laborales (Soza Pao & Rivas, 2017).

No obstante, el modelo sefala que estas dimensiones no influyen directamente
sobre el desempetio, sino que su efecto se produce a través de la activacion de tres estados
psicoldgicos criticos: la significatividad experimentada del trabajo, la responsabilidad
experimentada por los resultados y el conocimiento de los resultados reales (Hackman &
Oldham, 1975, 1980). Finalmente, los autores indican que el impacto del disefio del
puesto se encuentra moderado por la Intensidad de la Necesidad de Crecimiento del
individuo, lo que sugiere que el enriquecimiento laboral resulta mas eficaz en

trabajadores con un alto deseo de desarrollo personal (Hackman & Oldham, 1980).

5.2.6. Teoria de la accion (TA)

Chris Argyris y Donald Schon (1978, citado en Sulbaran, 2001) desarrollan una
teoria orientada a explicar el cambio y el aprendizaje organizacional. En este marco, el
individuo es concebido como un agente consciente de su accionar, con capacidad para
decidir sus conductas, ejecutarlas y evaluar posteriormente sus resultados. Cuando las
consecuencias obtenidas coinciden con sus intenciones, mantiene el esquema adoptado;
en cambio, si los resultados son adversos o contrarios a lo esperado, opta por modificarlo

(Sulbaran, 2001).
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La teoria de la accion parte de la premisa de que disefiar una accion implica que
las personas elaboren representaciones simplificadas del entorno y, ademas, un conjunto
manejable de teorias causales que indiquen cémo alcanzar los resultados deseados
(Argyris & Schon, 1978, citado en Sulbaran, 2001). Desde esta perspectiva, toda
conducta humana deliberada se encuentra estrechamente vinculada a una teoria de accion
que la orienta o condiciona. Asimismo, se distinguen dos tipos de teoria: la teoria en uso,
compuesta por supuestos implicitos que gobiernan los actos, y la teoria explicita,
integrada por los fines, valores y supuestos que, segun el propio individuo, guian su

conducta (Sulbarédn, 2001).

5.2.7. Confianza y justicia organizacional

Basado en las teorias de justicia organizacional desarrolladas por Jason A.
Colquitt (2001), este enfoque distingue cuatro dimensiones: justicia distributiva (equidad
en los resultados), justicia procedimental (consistencia en los procesos), justicia
interpersonal (trato digno) y justicia informativa (transparencia en las explicaciones).
Estas dimensiones se refieren a los procedimientos de toma de decisiones en las
organizaciones, a la manera en que las personas involucradas reciben la informacion y a
si dichos procedimientos se aplican de forma coherente, no discrecional y susceptible de

correccion.

Asimismo, incorpora un componente relacional vinculado al trato justo hacia las
personas. La percepcion de injusticia organizacional se asocia con estrés, insatisfaccion

y un mayor riesgo de problemas de salud mental (Red COPSOQ-ARG et al., 2022).

5.2.8. Teoria general del estrés (Michigan Organizational Stress, MOS)

La teoria general del estrés propuesta por Michigan Organizational Stress
Program analiza los factores psicosociales que pueden resultar estresantes para los
empleados como consecuencia de las condiciones laborales (Patlan Pérez, 2019). Ofrece
un marco de referencia para las relaciones causales entre los factores estresores, y las
reacciones ante ellos, la influencia de las caracteristicas de la personalidad y el apoyo
social (Caplan et al., 1975; Kahn et al., 1964, citado en Kompier, 2003). Este enfoque
es también denominado “enfoque de estrés de rol”, dado que otorga un lugar central a los

conceptos de conflicto de rol, ambigiliedad de rol y expectativas de rol (Kompier, 2003).
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Su interés no se centra en el entorno objetivo, sino en coémo este es percibido por
el trabajador. Dentro de este entorno subjetivo, se identifican como principales estresores
la ambigiiedad de rol, el conflicto de rol, la sobrecarga de trabajo, la tension en las
relaciones interpersonales y la infrautilizacion de habilidades y capacidades (Kompier,

2003).

5.3.  Factores Psicosociales de riesgo laboral

Los factores psicosociales se conciben como elementos de caracter descriptivo
directamente ligados a la estructura organizacional y a las condiciones psicosociales
propias del trabajo, las cuales pueden tener una manifestacion intrinseca negativa o
positiva (Moreno Jiménez, 2011). La Organizacién Internacional del Trabajo (1986)
especifica que dichos factores aluden a la interaccion reciproca entre el ambiente de
trabajo, el contenido de las tareas, las condiciones de la organizacion, y las
consideraciones personales, culturales, necesidades y capacidades individuales de los
empleados. Esta compleja interaccion, mediada por la experiencia y la percepcion, es
crucial ya que influye en la satisfaccion en el empleo, el desempeiio y la salud del

trabajador (O.1.T., 1986).

El origen de dichas variables radica en un proceso social que se desarrolla dentro
de la estructura laboral, afectando al individuo a través de la experiencia y la percepcion
de las circunstancias, se provocan reacciones por la accion reciproca o el desajuste entre
las oportunidades, exigencias inherentes al medio y las necesidades, facultades y
expectativas individuales. Cuando la adaptacion es deficiente, se pueden llegar a generar
respuestas de tipo fisiologicas (reacciones neuroendocrinas), emocionales (sentimientos
de ansiedad, depresion, alienacion, apatia, etc.), cognitivas (restriccion de la percepcion,
de la habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de decisiones, etc.) y
conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncién de riesgos
innecesarios, etc.) que son identificadas como provenientes del estrés (Kalimo, El-Batawi
& Cooper, 1988) (Moncada, Llorens, Andrés, Moreno, & Molinero, 2014). Bajo
determinadas circunstancias de duracion, frecuencia e intensidad, el estrés tiene la

capacidad de funcionar como un precursor de enfermedades (Kalimo, et. al., 1988).

Los factores psicosociales que conllevan a efectos adversos se conocen como

factores de riesgos psicosociales laborales. Estos se definen como aquellos aspectos del
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contexto social, la organizacion o la gestion del trabajo que pueden llegar a provocar un
dafio fisico o psicolégico (O.1.T., 2016). En definitiva, son condiciones organizacionales
que poseen una probabilidad demostrable de producir efectos lesivos sobre el bienestar
o la salud de los trabajadores (Moreno Jiménez, 2011); entendiendo por bienestar al
estado psiquico dindmico, caracterizado por un grado razonable de armonia entre las
necesidades, expectativas y facultades del empleado, con las oportunidades y exigencias

del medio ambiente laboral (Kalimo, et. al., 1988).

La gestion de las consecuencias de dichos factores precisa significativamente de
la capacidad del individuo para el afrontamiento de situaciones adversas y el control que
puede tener sobre los consecuentes (O.1.T., 1986). Dicha capacidad tiene relacion con el
desarrollo de la autoestima y la autoeficacia, ya que la actividad laboral es un factor
influyente en dichas variables, ademas las mimas promueven u obstaculizan a los
individuos a ejercer sus habilidades, experimentar control en la realizacion de sus tareas
o la interaccion social promovida por la institucion laboral, lo que puede facilitar o
dificultar la satisfaccion de sus necesidades de bienestar (Oficina Internacional del

Trabajo, 1986) (Moncada et. al, 2014).

La precarizacion del empleo, la inflexibilizacion de las relaciones laborales, el
trabajo intensivo, la carga horaria, el acoso y la intimidacion, incluso la violencia laboral,
son algunos de los condicionantes de la organizacion del trabajo que favorecen el estrés
laboral. Si bien las prevalencias de estrés entre la poblacion trabajadora no siempre es un

dato conocido, se considera que las proporciones son altas y las tendencias crecientes

(Red Argentina de Investigacion y Desarrollo del COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.1. Exigencias Laborales

Las exigencias laborales representan el peso que la dindmica laboral puede
generar en los individuos (Red COPSOQ-ARG, 2022). Estas se encuentran
dicotomizadas en dos vertientes. La vertiente cuantitativa, la cual se vincula con la
cantidad de tareas a realizar en relacion con el tiempo asignado para su realizacion. Por
otro lado, se considera las demandas psicoldgicas, en donde las mismas varian en funcion
de si las actividades implican o no la interaccion directa con personas, lo que da lugar a

la identificacion de exigencias de cardcter emocional (Moncada et. al, 2014).
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5.3.1.1.Exigencias Cuantitativas

Son las exigencias derivadas de la cantidad de trabajo. Se las puede identificar
como un factor de riesgo, que cuando se tiene mayor trabajo del tiempo asignado para
realizarlas (Moncada et. al, 2014). Dicha variable se relaciona con la cantidad de

personal con el que se cuenta para realizar la tarea (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.1.2.Ritmo de trabajo

Se la conceptia como la exigencia psicologica referida a la intensidad del trabajo.
Se trata de la frecuencia y la velocidad de movimientos requeridos para la realizacion de
la actividad laboral. Se plantea la interaccion entre la cantidad o el logro obtenido en un

tiempo determinado (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.1.3.Exigencias cognitivas
Exigencias que implican la activacion de multiples procesos cognitivos de

manera simultanea. En dicho proceso de pensamiento influye la formacion del personal,

la toma de decisiones y diferentes funciones mentales (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.1.4.Exigencias emocionales

Es el requerimiento de no involucrarse en las relaciones interpersonales, o
gestionar la transferencia de sentimientos que implica la actividad laboral (Red
COPSOQ-ARG, 2022). Se requieren habilidades especificas para disminuir la exposicion

emocional, y asi disminuir la posible fatiga emocional (Moncada et. al, 2014).

5.3.1.5.Exigencias de esconder emociones

Exigencia para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de la persona con la que se relaciona en la actividad (Moncada et. al,
2014). Implica que tanto las emociones y preocupaciones surgidas en el &mbito laboral,
como aquellas que tienen su origen fuera del trabajo, no pueden ser expresadas ni
gestionadas dentro del propio espacio laboral. Este impedimento no proviene del

individuo, sino que se configura como una norma o directriz impuesta por la organizacion

(Red COPSOQ-ARG, 2022).
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5.3.2. Organizacion y sentido del trabajo

5.3.2.1. Autonomia

Se tiene en cuenta el margen de decision, autonomia, que le es otorgado al
profesional en cuanto al contenido y condiciones del trabajo como el orden, los métodos,
las pausas, el ritmo y horario (Moncada, Llorens, & Kristensen, 2002) (Red COPSOQ-
ARG, 2022). Se trata de la participacion que puede tener el trabajador/ra en la toma de
decisiones en cuanto a los aspectos de su trabajo cotidiano de actividad (Moncada et. al,
2014).

5.3.2.2.Posibilidad de desarrollo

La disponibilidad de oportunidades laborales para la adquisicion y aplicacion de
conocimientos, habilidades y experiencias constituye un factor determinante en la calidad
del entorno de trabajo (Moncada et. al, 2014). Este componente se ve condicionado por
factores organizacionales, tales como la existencia y el grado de implementacioén de una
carrera administrativa, los sistemas de escalafones o la calificacion otorgada por el

empleador (Red COPSOQ-ARG, 2022).

El disefio de trabajo debe garantizar vias para la utilizacion de competencias y
saberes preexistentes, asi como para el desarrollo y el aprendizaje de nuevas habilidades

(Moncada et.al., 2002).

5.3.2.3. Variedad

Se trata sobre la variacion de tareas en la trayectoria laboral (Red COPSOQ-ARG,
2022). Como factor protector ante los riesgos psicosociales, se debe promocionar trabajos
que estimulen la creatividad y la diversificacion de tareas, que las mismas no impliquen

una situacion estresante por falta de capacitacion o recursos (Moncada et. al., 2002) (Red

COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.2.4.8entido de trabajo

El sentido del trabajo se conceptia como la conexion del trabajo con los valores
como la utilidad, importancia, valor social, capacidad de aprendizaje, o la visualizacion
de su contribucion al producto o servicio brindado. Alude al grado de autorrealizacion

que la persona experimenta al desempefiar su labor, contribuyendo dicho sentimiento a
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que el individuo pueda afrontar de manera positiva las demandas laborales (Red

COPSOQ-ARG, 2022) (Moncada et. al, 2014).

El sentido del trabajo actia como un factor de proteccion, ya que se fortalece la
identificacion con el contenido de la tarea o con la profesion, sin que ello implique una
adhesion a la organizacion. En contraposicion, la ausencia de sentido constituye un factor
estresor fundamental, asociado al deterioro de la salud, el aumento del estrés y de fatiga

(Moncada et.al., 2002).

5.3.2.5.Control sobre los tiempos

El control sobre los tiempos laborales constituye una ventaja tanto en lo que
respecta a las condiciones de trabajo, en la posibilidad de decidir cudndo realizar una
pausa o interactuar con un compaiero, como en lo referente a la conciliacion entre la vida
laboral y personal. Se hace referencia a la autonomia que poseen las personas
trabajadoras para gestionar sus horarios, tiempos de descanso, duracion de la jornada y

momentos de pausa (Red COPSOQ-ARG, 2022) (Moncada et. al., 2002).

5.3.2.6.Compromiso

Identificacion que tiene el empleado con su tarea y con la empresa (Red
COPSOQ-ARG, 2022). Existen estrategias de gestion de recursos que incentivan al
trabajador a integrarse en la empresa e identificarse con ella, con el objetivo de que
cuando el mismo presente un problema o metas a las cuales aspira alcanzar el profesional
las sientan como propias también. Se ha identificado que las empresas que integran al
trabajador y el mismo recibe gratificacion por pertenecer y realizar los objetivos
requeridos, disminuye el nivel de estrés y fatiga que el trabajo podria llegar a ocasionar

(Moncada et. al., 2002).

5.3.3. Doble presencia

Exigencias sincronicas que provienen del &mbito laboral y el doméstico-familiar,
generando una yuxtaposicion cuando las responsabilidades provenientes de uno de los
ambitos interfieren en el otro (Red COPSOQ-ARG, 2022) (Moncada et. al, 2014). En el
contexto laboral, las exigencias que pueden ocasionar cierta interferencia se relacionan
con la carga cuantitativa de tareas, la organizacion o la duracion de la jornada laboral, asi

como el grado de autonomia para gestionarla. La necesidad de equilibrar ambas esferas
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genera un conflicto temporal, dado que ambas forman parte de una misma realidad social

(Moncada et. al, 2014).

5.3.4. Relaciones interpersonales y Liderazgo

El entorno laboral brinda multiples oportunidades de interaccién entre las
personas, las cuales pueden influir en la salud de distintas maneras. El apoyo social
constituye la dimension funcional de los vinculos, mientras que el sentido de pertenencia
o cohesion grupal refleja su componente emocional. Asimismo, la presencia de
jerarquias, superiores y compaieros de trabajo introduce elementos adicionales que

aportan complejidad a las relaciones interpersonales dentro del &mbito laboral (Moncada

et. al, 2014).

5.3.4.1.Previsibilidad

Disponer de informacion pertinente para el desempefio adecuado de las tareas, y
posibilitar la adaptacion a cambios en el entorno laboral, sin que ello sea un gran estresor.
La falta de previsibilidad se asocia con la carencia de informacion y con comunicaciones
que priorizan aspectos secundarios, dejando de lado los temas cotidianos y relevantes del
trabajo. Ademas, esta situacion se vincula con la ausencia de instancias de formacion que
funcionen como apoyo y acompafiamiento frente a los procesos de cambio (Moncada et.

al., 2014).

5.3.4.2.Claridad del rol

Conocimiento claro y detallado sobre las tareas que debe realizarse, los objetivos
a cumplir, los recursos disponibles y el grado de autonomia con el que se cuenta para
llevar a cabo el trabajo (Red COPSOQ-ARG, 2022). Implica que todos los miembros de
la organizacion dispongan de una comprension precisa sobre su propio rol en la
organizacion, como del de sus superiores y compafieros, para asi favorecer la

coordinacién y el funcionamiento adecuado del equipo de trabajo (Moncada et. al., 2014).

Cuando este aspecto se ve afectado, se traduce en ambigiiedad respecto a la
distribucion y asignacion de funciones y responsabilidades (Red COPSOQ-ARG, 2022).
5.3.4.3.Conflicto del rol

Comprende dos vertientes principales, para agrupar las exigencias contradictorias

que se presentan en la realizacion del trabajo. La primera se basa en las demandas que
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interfieren con los valores personales, los cuales entran en conflicto con el contenido de
la tarea asignada o cuando hay una inconsistencia entre las funciones a realizar. La
segunda faceta se sustenta en los conflictos resultantes de naturaleza profesional o ética

que pueden resultar de las situaciones laborales (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.4.4.Calidad de liderazgo

Se comprende por calidad de liderazgo a la percepcion que tiene los trabajadores
respecto a la forma en que sus superiores gestionan y planifican la asignacion laboral
(Red COPSOQ-ARG, 2022). Involucra los principios, procedimientos y competencias
de gestion de personal, asi como el tiempo y la formacion disponible para la adecuada
aplicacion de recursos. Esta subdimension tiene relacion directa con el apoyo social

brindado por los superiores (Moncada et. al., 2014).

La calidad de liderazgo cumple un papel esencial en el desarrollo personal,
motivacion y el bienestar de los trabajadores. Desde una perspectiva de salud laboral,
resulta fundamental que los superiores ejerzan una conduccion caracterizada por la
justicia, la responsabilidad, la participacion y la transparencia en la gestion del personal

(Moncada et. al., 2002).

5.3.4.5.Apoyo de comparieros/as

Percepcion que tiene el trabajador respecto a la disposicion y respuesta de sus
compafieros ante una necesidad, asi como la valoracion o retroalimentacion que recibe
por parte de estos (Red COPSOQ-ARG, 2022). Implica contar con la ayuda o
colaboracion de los pares para un desempefio adecuado al momento de realizar la

actividad laboral (Moncada et. al., 2014).

La ausencia de esta valorizacion por parte de los compaiieros puede estar asociada
a practicas de gestion de personal que obstaculizan la cooperacion y la consolidacion de
equipos de trabajo genuinos, promoviendo en cambio la competencia individual, o
mediante la asignacion arbitraria, poco transparente de tareas, horarios o lugares de

trabajo (Moncada et. al., 2014).

5.3.4.6.Apoyo de superiores

Refiere a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la respuesta y el

respaldo que reciben de sus superiores directos ante una necesidad, asi como a la
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valoracion que estos realizan sobre su desempeiio laboral (Red COPSOQ-ARG, 2022).
La ausencia de apoyo por parte de las personas de mando suele vincularse con la carencia
de principios y procedimientos claros de gestion de personal que promuevan el rol del
superior como figura de acompafiamiento y soporte para el equipo, departamento o area
bajo su responsabilidad. Asimismo, esta falta de apoyo puede deberse a la inexistencia
de directrices definidas, de formacion especifica o de tiempo suficiente para ejercer

adecuadamente dicha funcion (Moncada et. al., 2014).

5.3.4.7.Sentimiento de grupo

Percepcion del individuo sobre su integracion en el grupo de trabajo, que lo
contine y apoya (Red COPSOQ-ARG, 2022). Puede verse como un indicador de la
calidad de las relaciones interpersonales dentro de la institucion laboral. Corresponde al
aspecto emocional del apoyo social y se vincula con las oportunidades de establecer y

mantener vinculos sociales en el entorno laboral (Moncada et. al., 2014).

5.3.4.8.Reconocimiento

Hace referencia a la percepcion de valoracion, respeto y trato equitativo, que tiene
el empleado, entendida como el equilibrio entre el esfuerzo realizado y las recompensas
recibidas por parte de la direccion o las jefaturas (Red COPSOQ-ARG, 2022). Este
aspecto abarca diversos elementos de la gestion personal, como la implementacion de
métodos de trabajo participativos, en donde el trabajador sea escuchado; la existencia o
no de la arbitrariedad en las promociones, la asignacion de tareas o de horarios; y la

correspondencia entre las responsabilidades desempenadas y la remuneracion otorgada

(Moncada et. al., 2014).

5.3.5. Inestabilidad laboral

5.3.5.1.Inseguridad en el empleo

Inquietud ante el futuro laboral y la estabilidad en el empleo, vinculada al
concepto de precariedad laboral, entendida como el alejamiento de las formas de trabajo
estables o la percepcion de una posible pérdida de dichas condiciones (Red COPSOQ-
ARG, 2022). La manera en que esta situacion se experimenta puede variar segin el
momento vital y las responsabilidades familiares de cada persona trabajadora (Moncada

et. al., 2014).
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5.3.5.2.Flexibilidad interna

Inquietud por el provenir en relacion a los cambios no deseados de las
condiciones del trabajo fundamentales dentro de la empresa, dentro de ella se encuentra
la forma de realizar la tarea, la diversificacion de tareas, la multiplicidad de estas, la
movilidad interna forzada, etc. La percepcion de esta subdimension estd dirigida a las

pautas de trabajo dentro de la instituciéon (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.6. Confianza

Dicha dimension emana de la definicion de capital social, definido como recurso
distribuido de manera heterogénea que funciona como catalizador de las disparidades
sociales. Trasladado al &mbito laboral, su proposito es examinar las interacciones sociales
que se desarrollan en el interior de la institucion, determinando si estas ejercen una
influencia significativa sobre las dinamicas interpersonales entre los empleados y la
gerencia, impulsando asi la obtencion de las metas y mejorando las condiciones de

trabajo de los individuos involucrados (Red COPSOQ-ARG, 2022).

Se hace reemplazo del concepto red por el de colaboracion. Dado que en la
relacion laboral la asimetria de poder y los consecuentes conflictos inherentes son
inevitables, la nocion de colaboracidén se complementa e integra con los principios de
justicia y confianza. La convergencia de estos tres elementos constituye el marco

operativo del capital social en el contexto empresarial (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.6.1.Confianza vertical

Manera en que los trabajadores perciben que sus superiores o supervisores
confian en su trabajo. Hace referencia a la manera en que los superiores favorecen o
limitan el acceso a informacidn confiable dentro del entorno laboral, a la confianza que
se les brinda a los trabajadores, en que desempefiaran sus tareas de manera adecuada y
competente, y a la existencia de instancias de cooperacion y didlogo entre ambas partes

orientadas a la resolucion de conflictos (Red COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.6.2.Confianza Horizontal

Refiere a las dindmicas de interaccion entre pares dentro del dmbito laboral. Se
basa en la gestion de informacion por parte de los trabajadores y la limitacion reciproca

de la misma entre los pares; en la conviccion de que los compaiieros de trabajo ejecuten
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sus funciones de manera apropiada y eficiente; y la presencia de cooperacion y
comunicacion entre ellos y con el empleador para la resolucion de problematicas (Red

COPSOQ-ARG, 2022).

5.3.7. Justicia laboral

Hace referencia a la percepcion que tienen los trabajadores sobre la distribucion
justa de las demandas y las recompensas en comparacion con sus pares, de la misma
categoria o puesto de trabajo, abarcando tanto el trato recibido como la posibilidad de
que la organizacidon garantice la aplicacion efectiva de justicia de manera formal (Red
COPSOQ-ARG, 2022). Este aspecto se vincula con los procesos de toma de decisiones,
el grado de participacion de los empleados en decisiones que los implique, la coherencia,
¢tica de sus fundamentos, y las oportunidades reales de brindar su opinion (Moncada et.

al., 2014).

5.4. Factores psicosociales de riesgos laborales en la docencia

La docencia es una profesion expuesta a una multiplicidad de factores
psicosociales que pueden incidir directamente en el bienestar, la satisfaccion laboral y la
salud mental de los profesionales. Distintas investigaciones han evidenciado que el
ejercicio de dicho trabajo implica una alta exposicion a situaciones de estrés, sobrecarga
emocional, falta de apoyo institucional y escasez de recursos, materiales como de

capacidades, para el afrontamiento de demandas laborales.

En el estudio realizado por Bonetti (2016) en la provincia de Mendoza, con una
muestra de 82 docentes de nivel primario, se observo una perspectiva resiliente, en donde
los educadores atribuian un alto valor a sus capacidades personales (autoeficacia) y
mantenian una conducta activa frente a la resolucion de problemas, los resultados
evidenciaron un nivel moderado de desgaste laboral, acompafiado de sentimientos
ocasionales de sobrecarga y falta de recursos fisicos y emocionales. La autora comprobd
que la alta autoestima, el afrontamiento orientado a la busqueda activa de soluciones, el
autocontrol emocional, el optimismo y un locus de control interno actian como posibles
factores protectores ante el estrés docente, favoreciendo la resiliencia y el equilibrio

emocional frente a las demandas laborales (Bonetti, 2016).
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En el estudio realizado por Garcia et al. (2016) en una muestra de 621 docentes
de la Universidad de Coruiia, se constatd que el ejercicio de la docencia se caracteriza
por elevadas exigencias psicoldgicas, bajo apoyo social y elevado nivel de doble
presencia. Asimismo, se observaron diferencias en la prevalencia de exposicion a riesgos
psicosociales segun el sexo, aunque dichas diferencias presentaron escasa significacion

estadistica, por causa de una cantidad menor de hombres participantes.

En relacion con la dimension inseguridad en el empleo, los docentes con una
antigiiedad inferior a 11 afios presentaron un riesgo 2,67 veces mayor en comparacion
con aquellos con 25 afios de antigiiedad. Del mismo modo, los docentes con edades
comprendidas entre 36 y 55 afios mostraron un riesgo 3,14 veces superior respecto de los
mayores de 55 afios. Los autores concluyeron que los principales factores de riesgo
psicosocial laboral identificados en la muestra fueron las altas exigencias psicoldgicas,

la baja estima y altos sentimientos de doble presencia (Garcia et al., 2016).

La investigacion llevada a cabo por Rolando (2019) analizé la exposicion a
factores de riesgos psicosociales en docentes de nivel secundario de la ciudad de La Plata,
a partir de una muestra de 250 trabajadores de educacion. Los resultados evidenciaron
una alta prevalencia de riesgos psicosociales, ya que el 46,4 % de los docentes se ubicod
en una situacion desfavorable para la salud en seis de las siete dimensiones evaluadas.
La mayor exposicion a riesgo alto se observd en las dimensiones relaciones
interpersonales (90 %), organizacion y sentido del trabajo (88 %), confianza (88 %),
exigencias cuantitativas (85 %), justicia laboral (85 %) y doble presencia (84 %). La
inseguridad laboral fue la unica dimension que no presentd niveles elevados de riesgo,

con un 47 % de exposicion (Rolando, 2019).

Rossiy Gago(2020) identificaron en su investigacion, realizada con 100 docentes
del Gran Buenos Aires, altos niveles de estrés, tanto en instituciones de gestion publica
como en privadas, aunque las docentes del sector privado presentaron los valores mas
elevados. Las dimensiones mas afectadas fueron ansiedad, depresidon, presiones
laborales, desmotivaciéon y afrontamiento ineficaz, mientras que las creencias
desadaptativas se ubicaron en un nivel moderado. La mayoria de los docentes se
autopercibieron cansados, desgastados, desbordados y aislados, y una parte de ellos

naturalizo los conflictos laborales, evidenciando sentimientos de soledad. Ademas, se
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hall6 que, a mayor carga horaria, antigiiedad y nimero de alumnos se relacionaban con
menores niveles de estrés, y que una mayor remuneracion econdémica también contribuia
a reducirlo, lo que sugiere la importancia de los factores contextuales en la percepcion

del malestar docente (Rossi & Gago, 2020).

Una investigacion realizada en Valencia identific6, en una muestra de 7.653
docentes del sector publico, una baja satisfaccion laboral general asociada a altos niveles
de riesgo psicosocial. Los resultados evidenciaron que los mayores factores de riesgo se
concentraban en las dimensiones de ambigiiedad de rol, carga de trabajo, conflictos
interpersonales, inestabilidad laboral, falta de autonomia, escaso apoyo del érgano
directivo, liderazgo deficiente y carencia de recursos. En cuanto a las diferencias de
género, se observaron patrones diferenciados: entre los hombres, las variables con
prevalencias mas altas de riesgo fueron el trabajo emocional (49,97%), la falta de
estabilidad laboral (35,71%) y el conflicto de rol (22,20%); mientras que en las mujeres,
las prevalencias mas elevadas correspondieron también al trabajo emocional (62,11%),
la falta de estabilidad laboral (36,78%) y la carga de trabajo (26,02%).
Asimismo, los hombres presentaron altos niveles de baja satisfaccion laboral (40,18%),
Fatiga (30,4%), culpa (28,5%) y falta de ilusion en el trabajo (28,5%), en tanto que las
mujeres manifestaron baja satisfaccion laboral (41,45%), desgaste psiquico (31,7%),
culpa (26,5%) y falta de ilusion laboral (24,3%). Al comparar ambos grupos, las mayores
diferencias porcentuales se dieron en desgaste psiquico, problemas de salud y consumo
de medicamentos, mas elevados en mujeres, mientras que en los hombres se destacaron
indolencia y la falta de esperanza por el trabajo. Estos resultados evidencian un marcado
impacto diferencial del riesgo psicosocial segliin el género y las condiciones laborales

(Sanchez, 2024).

Finalmente Resett, Ofiate y Menghi (2025) llevaron a cabo un estudio con 310
docentes de instituciones publicas y privadas de Parana, en el cual el principal factor
estresante identificado fue la falta de apoyo de los padres, mientras que las agresiones
del alumnado hacia los docentes se consideraron menos graves. En relacion con los
niveles de agotamiento emocional, el 38% de los participantes presentd niveles bajos, el
43% medios y el 19% altos, reflejando una incidencia moderada del desgaste profesional

(Resett et. al., 2025).
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Los resultados de dichas investigaciones permiten comprender que los factores
psicosociales de riesgos laborales en la docencia no solo se relacionan con las
condiciones objetivas del trabajo, como la carga horaria, los recursos disponibles o el
liderazgo institucional, sino también con factores subjetivos e individuales como la
autoeficacia, la motivacion, la autoestima y las estrategias de afrontamiento del
profesorado. Los estudios coinciden en sefialar que el estrés docente y el desgaste
emocional son problemas recurrentes, pero también destacan la relevancia de los recursos
personales y organizacionales como elementos que pueden mitigar el impacto del riesgo

psicosocial.

5.5. Relacién entre los factores psicosociales de riesgos laborales y variables

sociodemograficas

Las variables sociodemograficas, como la edad, genero, estado civil, la
antigiiedad laboral, el tipo de jornada y el tipo de actividad a desempefiar, funcionan
como factores moduladores de la exposicion y susceptibilidad frente a los factores
psicosociales de riesgo, afectando en la forma en que estos son percibidos, en su grado

de impacto y sus efectos consecuentes.

Conforme a lo expresado con anterioridad, una investigacion llevada a cabo en
Chile, con una muestra de 158 profesionales que componen la Fundacion PRODERE,
entre ellos trabajadores sociales y psicologos, se evidencid que los factores
sociodemograficos edad y lejania geografica del lugar de trabajo, eran las variables
sociodemograficas que generan una diferencia estadisticamente significativa. La edad
generaba dicha influencia en relacion a la dimension doble presencia, sugiriendo asi que
la edad puede dificultar el conciliar la vida laboral con las responsabilidades domésticas
y de cuidados. La distancia o dificultad de traslado genera un impacto en la dimension
“exigencias psicologicas”, lo que puede estar vinculado a mayor cansancio fisico y metal
acumulado por traslados extensos, menor disponibilidad de tiempo libre o descanso, lo

que impacta en la tolerancia a los factores estresantes (Ulloa, 2025).

Por otra parte, un estudio llevado a cabo en una universidad privada de Ecuador,
conformada por docentes y administrativos, con el objetivo de indagar sobre las

especificidades de los factores de riesgos psicosociales en relacion con las variables
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sociodemograficas y sociolaborales, se reconocié que el personal docente posee 1.56
veces mas riesgo de exposicion a factores de riesgo laboral, que el personal
administrativo. Ademas, se evidencio que las personas que tenian entre 21 a 35 afios eran
mas propensas a una exposicion psicosocial laboral desfavorable que los mayores de 50
afos. En cuanto a la variable sexo se identificd que las mujeres tienen un 1,85 veces mas

riesgo que los hombres (Ramirez, Zumarraga, Segovia, Lima & Pillajo, 2020)

En la Argentina se identifico en un estudio a profesores universitarios, que los
factores sociodemograficos que presentaron diferencias estadisticas en relacion a los
factores de riesgos laborales fue la percepcion de exposicion a exigencias psicoldgicas,
la cual tiende a reducirse a mayor edad, considerando asi al grupo de docentes mas
jovenes el mas vulnerable. Lo cual dicha inferencia se encuentra relacionada con las
investigaciones citadas con anterioridad. Asimismo, se registr6 una significativa
diferencia en cuanto a la dimension de doble presencia en relacion con la variable sexo,
siendo el sexo femenino el que demostré6 mayor incidencia (Pujol-Cols & Arraigada,

2017).

Rossi y Gago (2020), identificaron diferencias entre las agrupaciones de &mbito
escolar, la presencia de hijos y el ser el sostén de la familia. En particular, los docentes
con hijos presentaron menores niveles de estrés, en comparacion con aquellos que no los
tenian, al igual que las personas que eran el sostén familiar presentaron menores niveles
de exposicion a estresores laborales. Demostrando asi a la familia como un factor
protector ante los factores psicosociales de riesgo. No obstante, no se encontrd
correlacion estadisticamente significativa entre la presencia de estrés y la antigiiedad
docente, lo que sugiere que esta variable, por si sola, no resulta determinante en la

experiencia de estrés laboral (Rossi y Gago, 2020).
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6. OBJETIVOS

6.1.OBJETIVO GENERAL

Establecer la relacion entre las wvariables sociodemograficas y factores

psicosociales de riesgos laborales en docentes de escuelas primarias del gran Mendoza.
6.1.1. Objetivo Especifico
- Identificar los factores psicosociales de riesgos laborales de prevalencia en

docentes del Gran Mendoza.

- Comparar las dimensiones psicosociales de riesgos laborales en el ambito publico

y privado

- Analizar la relaciéon entre las variables sociodemograficas (como edad,
antigliedad laboral, carga horaria, cantidad de hijos, etc.) y los factores

psicosociales de riesgos en docentes del ambito publico y privado.
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7. METODO

7.1. Diseno del estudio

La presente investigacion se llevd a cabo utilizando un enfoque cuantitativo no
experimental, transversal, de alcance correlacional, y comparativo, ya que la misma tiene
el objetivo de conocer y analizar la posible correlacion entre factores psicosociales de
riesgos laborales y variables sociodemograficas en docentes de nivel primario de escuelas
del Gran Mendoza. Este estudio se baso en valores numéricos y andlisis estadisticos para
indagar la posible asociacion entre dichas variables, siguiendo el enfoque propuesto por
Hernéndez-Sampieri et. al. (2018). Ademas, se realiz6 una comparacion entre los factores

psicosociales de riesgos laborales, en las distintas gestiones institucionales.

La misma se la identifica como una investigacion no experimental-transversal,
por motivo de que se basa en observar y medir la prevalencia los factores
sociodemograficos y factores psicosociales de riesgo laborales en docentes de escuelas
primarias del gran Mendoza en un tiempo Unico, sin provocar algiin cambio intencional
en las variables independientes, las mismas se visualizaron en su contexto natural

(Hernandez Sampieri, Mendoza & Baptista, 2018).

7.2.  Participantes

La muestra consistiéo en una muestra no probabilistica de 60 docentes de nivel
primario, 30 personas que desarrollan su labor en instituciones privadas y 30 que lo
desarrollan en instituciones publicas, de colegios del Gran Mendoza. Se utiliz6 dicho tipo
de muestra ya que los participantes fueron seleccionados a través de muestras en cadena
o por redes (bola de nieve), se identificaron participantes claves y a los mismo se los
invit6 a informarles e invitar a participar a otros informantes (Hernandez-Sampieri et. al.,

2018).

Los mismos debieron cumplir con el criterio de inclusion de ser docente de nivel
primario en una escuela del Gan Mendoza y estar ejerciendo activamente al momento de
la toma. Se excluyo6 de la muestra a docentes que desarrollan su labor en ambos tipos de
gestion institucional (en instituciones publicas y privadas) y a docentes que trabajaban

en otros niveles de ensefianza (secundaria y universidad).
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Se tuvo en cuenta al recolectar y analizar los datos: los afios de antigiiedad, la

edad, genero, tipo de gestion de la institucion o colegio en el que ejercen (privado o

publico) y carga horaria.

A continuacion, en la tabla 1 se presentan las caracteristicas de la muestra en

funcion de los rangos etarios de los participantes, que arroja una edad promedio de 43

anos.

Tabla 1

Tabla de frecuencias de la variable edad

Frecuencia Porcentaje
De 20 a 30 8 13,3
De 31 a40 16 26,7
De 41 a50 18 30,0
De 51 a60 18 30,0
Total 60 100,0

En cuanto a la variable sexo, se observa que el 95% de los sujetos son de sexo

femenino mientras que el 5% es del sexo masculino.

Tabla 2

Frecuencia y porcentaje de la variable sexo

Frecuencia Porcentaje
Femenino 57 95,0
Masculino 3 5,0
Total 60 100,0
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La distribucion de la variable rol frente al curso estd conformada
mayoritariamente por maestros de grado, mientras que la minoria son maestros de

materias especiales.
Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de la variable rol frente al curso

Frecuencia Porcentaje
Maestro/a de grado 46 76,7
Maestro/a de materias especiales 14 23,3
Total 60 100,0

En cuanto a la distribucién de tiempo de trabajo, el promedio es de 27 horas
catedra, con un minimo de 10 horas y un méaximo de 50 horas. En cuanto los afios de

antigiiedad presentaron una media de 13 afios, con un minimo de 1 aflo y un méaximo de

32.
Tabla 4

Estadisticos descriptivos de las variables afios de antigiiedad y horas cdtedra

Afios de antigiiedad (reales) Carga Horaria semanal
(Actual), expresado en

horas
Validos 60 60
N
Perdidos 0 0
Media 13,13 26,883
Minimo 1 10,0
M3aximo 32 50,0

La distribucion de la variable ciclo de ensefianza mostré que el 38% de los

maestros son docentes de ler ciclo, mientras que la minoria son de 2do ciclo.
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Tabla 5

Frecuencia y porcentaje de la variable ciclo de enserianza

Frecuencia Porcentaje

ler ciclo (1ro, 2do y 3er grado) 23 38,3

2do ciclo (4to y Sto grado) 9 15,0

3er ciclo (6to y 7mo grado) 13 21,7

Todos 11 18,3
Vilidos ler ciclo (1ro, 2do y 3er grado), 2do ; 5.0

ciclo (4to y 5to grado)

ler ciclo (Iro, 2do y 3er grado), 3er . 17

ciclo (6to y 7mo grado)

Total 60 100,0

En cuanto a la cantidad de colegios en los cuales los docentes desempenan su
labor, el 67% de la poblacion trabaja en una sola institucion, el 28% en dos instituciones

y solo un 5% en 3 o mas instituciones.
Tabla 6

Estadisticos descriptivos de cantidad de colegios en donde desempernian su labor

Frecuencia Porcentaje
1 40 66,7
2 17 28,3
3 0 Mas 3 5,0

Total 60 100,0
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La distribucion de la variable localidad mostré que la mayoria de los docentes
pertenecen a la localidad de Godoy Cruz, mientras que la minoria pertenecen al

departamento de Las Heras.
Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de la variable localidad

Frecuencia Porcentaje

Ciudad 8 13,3
Guaymallén 6 10,0

Las Heras 3 5,0

Lujan de Cuyo 8 13,3
Maipu 4 6,7

Godoy Cruz 25 41,7

Mas de una localidad 6 10,0

Total 60 100,0

7.3. Instrumentos

- Cuestionario Sociodemografico (Ad-Hoc): Disefiado para realizarse en forma
de cuestionario, con el objetivo de recopilar informacion sobre las caracteristicas
sociodemograficas de los docentes participantes (edad, género, lugar de
residencia, entre otros) y aspectos laborales (afos de experiencia en la docencia,

tipo de institucion educativa, carga horaria semanal, entre otros).

- Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ-ISTAS21) (Moncada, et.
al, 2005).

Para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en el entorno
laboral, se empled el Cuestionario psicosocial de Copenhague (COPSOQ).

Disefiado por el Instituto Nacional de Seguridad y salud laboral de Dinamarca, el
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cual ha sido adaptado y validado en diferentes paises e idiomas. La version al
castellano ha sido desarrollada por el Instituto Sindical de trabajo, Ambiente y

Salud (ISTAS) de Barcelona (Moncada, et.al, 2005).

El COPSOQ en su version corta es un cuestionario que consta de 30 items.
Los cuales se organizan en una estructura de 7dimensiones: exigencias laborales;
organizacion y sentido del trabajo; doble presencia; relaciones interpersonales y
liderazgo; inestabilidad laboral; confianza; y justicia laboral. Estas dimensiones
agrupan 24 subdimensiones disefiadas para explorar diversas caracteristicas de la
organizacion de trabajo que pueden influir en la salud y el bienestar de los
trabajadores. Las respuestas a cada interrogante se registran en una escala de tipo
Likert de cinco puntos (siempre, muchas veces, algunas veces, alguna vez,
nunca), las cuales se transforman en valores numéricos estandarizados conforme

a los criterios del manual teorico (Zelaschi, et. al.2021).

El procedimiento de puntuacion implica, en primer lugar, la
recodificacion de los items en una escala de 0 a 100 puntos, de modo que valores
mas elevados indiquen mayor nivel de exposicion al riesgo psicosocial,
considerando la direccionalidad de cada dimension. Posteriormente, se calcula el
promedio de los items que componen cada dimension, obteniéndose asi un
puntaje especifico para cada una. Estos valores se comparan con los puntos de
corte establecidos en los baremos del instrumento, construidos a partir de
poblaciones de referencia, lo que permite clasificar los resultados en tres niveles
de exposicion: tolerable (situacion mas favorable), moderado (situacion de alerta)

y no tolerables (situacion desfavorable o de mayor riesgo) (Zelaschi, et. al.2021).

En relacion con su validacion en la Argentina, se ha analizado sus
propiedades psicométricas en la poblacion trabajadora local, confirmando
adecuados niveles de consistencia interna y una estructura factorial coherente con
el modelo tedrico original. Para la interpretacion de los resultados en el contexto
argentino se emplean los puntos de corte propuestos para poblacion de referencia
externa, utilizados como baremo comparativo, lo que permite ubicar a la muestra
evaluada en relacion con parametros previamente establecidos y garantizar

criterios homogéneos de clasificacion (Zelaschi, et. al.2021).
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El instrumento toma, para reconocer las caracteristicas de la organizacion
del trabajo que afectan la salud, modelos conceptualmente proximos y
complementarios, tales como: el modelo de demanda — control — apoyo social
(DCAS); modelo de desequilibrio esfuerzo — compensaciones (DEC); modelo
sociotécnico (ST); modelo vitaminico (VIT); modelo de las caracteristicas de
trabajo (MCT); teoria de la accion (TA), Confianza y la justicia organizacional,

y la teoria general de Estrés (Michigan Organizational Stress, MOS).

El propodsito fundamental de este instrumento es la identificacion y
medicion de aquellos aspectos de la organizacion del trabajo que potencialmente
representan un riesgo psicosocial para la salud de los empleados. Su aplicacion

busca facilitar la formulacion de propuestas preventivas (Zelaschi et. al, 2016).

7.4. Procedimiento

En un primer momento se realizé la adaptacion de los instrumentos seleccionados

a formato virtual utilizando la herramienta Google Forms.

Luego se procedid con la recoleccion de datos, la cual se llevo a cabo de manera
virtual, utilizando el formato asincronico para la administracion de los instrumentos. El
proceso tuvo su inicio con la difusion del flyer, a partir del cual se invito a participar en
la investigacion a través de redes sociales, grupos de difusion, y muestra en cadena (bola

de nieve).

Los docentes interesados en participar fueron dirigidos a un formulario en linea
en donde como primer paso, se les present6 el consentimiento informado. En esta seccion
se detalld, de forma clara y comprensible, la naturaleza del estudio, los objetivos, el rol
del participante, la confidencialidad de la informacion, los riesgos, beneficios y la
voluntariedad de la participacion, incluyendo la posibilidad de retirarse en cualquier
momento sin perjuicio alguno. Los participantes tuvieron la oportunidad de hacer
preguntas antes de firmar el consentimiento. Se enfatiz6 en la voluntariedad de la
participacion, informando claramente a los docentes que podian negarse a responder
cualquier pregunta que les resulte incomoda. Se les ofrecio la posibilidad de brindarles
informacién sobre los resultados del estudio una vez que haya concluido, a quienes

proporcionaron un medio de contacto como es el mail.
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Una vez firmado el consentimiento informado de manera afirmativa, se
administrd el Cuestionario Sociodemografico (AD-HOC) para recopilar informacion
sobre la edad, genero, tipo de institucion donde desarrollan su labor (gestion publica o
privada), carga horaria, afos de antigliedad laboral, etc. Posteriormente, se procedio a la
administracion del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ-ISTAS21), el
propodsito de este instrumento es identificar y medir aspectos de la organizacion del

trabajo que representan un riesgo psicosocial para la salud de los empleados.

Una vez finalizada la recopilacion de datos, se procedio al andlisis estadistico de
los mismos. Finalmente, los resultados obtenidos fueron compartidos con los
participantes a través de un correo electronico, cumpliendo con el compromiso de

devolucion.

7.5.  Analisis de datos

El analisis de datos se realizé utilizando el software estadistico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences). Se llevaron a cabo andlisis descriptivos y exploratorios
iniciales, para caracterizar la muestra de docentes. Luego se procedio a la codificacion
de los resultados obtenidos, a fin de establecer los niveles de riesgo psicosocial laboral,
para ello se realiz6 en un primer paso la recodificacion de los items en una escala del 0
al 100, considerando la direccionalidad de cada dimension. Posteriormente, se calculo el
promedio de los items que componen cada dimension, obteniendo asi un puntaje
especifico para cada una. Estos valores se compararon con los puntos de corte de
referencia de la poblacion trabajadora externa (patron externo), conforme a los
lineamientos establecidos en el manual COPSOQ-Istas21 avalado en la Argentina (Red

COPSOQ-ARG et al., 2022).

Con el propésito dar respuesta al objetivo de identificar los factores psicosociales

de riesgos laborales de prevalencia.

Para comparar las dimensiones de riesgos psicosociales en ambos espacios de
ensefianza (instituciones publicas y privadas), se emple6 la prueba estadistica de U de
Mann-Whitney para muestras independientes, por motivos que la misma no cumple con
los supuestos paramétricos. Esta prueba permitido determinar si existen diferencias

estadisticamente significativas en las puntuaciones medias de las dimensiones de riesgo
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psicosocial entre los docentes de instituciones de gestion publica y los de instituciones

de gestion privada.

Para abordar el tercer objetivo especifico, se utilizaron la prueba de Chi-cuadrado
y la prueba Rho de Spearman. La prueba Chi-cuadrado permitié examinar la asociacion
entre variables categoricas. La segunda prueba utilizada en complementariedad fue la de
Rho de Sperman, a partir de la cual se buscéd analizar la asociacion entre variables
ordinales, tales como edad, afios de antigiiedad y cantidad de hijos. Ademas, se analiz6
la relacién entre cada una de las variables sociodemograficas categorizadas y la

prevalencia de los diferentes niveles de factores psicosociales de riesgo.
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8. RESULTADOS

En el presente apartado se exponen los resultados obtenidos a partir del proceso
de andlisis de datos. Como primer paso, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach, con
el propdsito de evaluar el grado de consistencia interna entre los items que conformaban
el formulario. Los resultados evidencian un nivel de fiabilidad muy alto, con un Alfa de
Cronbach de 0,925 y un Alfa de Cronbach basado en los elementos tipificados de 0,904,
calculados sobre un total de 50 items. Asimismo, el analisis se realizdo con una muestra
de 60 casos validos, sin exclusion de datos, lo que garantiza la solidez y representatividad

de los resultados obtenidos para el estudio.

A continuacion, se presentard los resultados obtenidos mediante el proceso

correspondiente, de cada uno de los objetivos especificos de la investigacion.

- Primer objetivo especifico: Identificar los factores psicosociales de riesgos

laborales de prevalencia en docentes del Gran Mendoza.

Para identificar los factores, se analizaron los niveles de riesgo psicosocial
correspondientes a las distintas dimensiones que componen el instrumento CPSOQ-
ISTAS21. Dichos niveles fueron previamente recodificados en una escala ordinal de tres
categorias (tolerable, moderado y no tolerable). Este procedimiento permitié estimar la
prevalencia de los factores psicosociales de riesgo en el conjunto de la muestra en su
totalidad.

Tabla 8

Estadisticos descriptivos de niveles de riesgo psicosocial laboral

Estadisticos

Nivel de riesgo psicosocial

Exigencias Doble Organizacion Relaciones Inestabilidad Justicia Confianza
laborales presencia del trabajo Interpersonale en el trabajo laboral

S

N Validos 60 60 60 60 60 60 60

Perdido 0 0 0 0 0 0 0

N
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Media 2,6000  2,4500 2,0833 2,6500 2,3167  2,2000 2,0667
Mediana  3,0000  2,5000 2,0000 3,0000 2,5000  2,0000 2,0000
Moda 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00
Desv. tip. ,64309  ,59447 ,82937 ,65935 , 77002 ,51420 ,70990

Nota: Los puntajes corresponden a los niveles de riesgo psicosocial laboral, donde 1
indica un nivel de riesgo tolerable, 2 un nivel de riesgo moderado y 3 un nivel de riesgo

no tolerable.

Los factores psicosociales de prevalencia identificados fueron: la dimension de

relaciones interpersonales y las exigencias laborales.
Figura 1

Grafico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension relaciones interpersonales

Orolerable
Cioderado
W Mo tolerable

La dimension de relaciones interpersonales presentd la media mas elevada que
fue de 2,65. Tanto la media como la moda se ubicaron en el valor, correspondiente al
nivel de riesgo “no tolerable”. Mostrando asi que la mayor proporcion de los educadores

se concentran en el nivel més desfavorable de riesgo psicosocial de esta dimension. La
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misma contempla aspectos vinculados al apoyo social, la calidad del liderazgo, la

claridad del rol, el reconocimiento y el sentimiento de pertenencia grupal.

Figura 2

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension exigencias laborales

W tolerable
[ Moderada
W Mo tolerable

El segundo factor con prevalencia en un nivel no tolerable es el de las exigencias
laborales, la cual presenta una media de 2,60, una mediana de 3,00 y una moda de 3,00.
Presentando un 68,33% de participantes localizados en el nivel mas alto de riesgo, un

23,33% en un nivel moderado y un 8,33% en un nivel tolerable.
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Figura 3

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension doble presencia

OTolerable
[IModerado
Wl Mo tolerable

45,00%

La dimension doble presencia presentd una media de 2,45, la mediana se ubico
en 2,50, mientras que la moda fue 3, lo que indica una distribucion intermedia entre los
niveles de riesgo moderado y no tolerable. Si bien no alcanza los valores observados en
las dimensiones previamente mencionadas, estos resultados sefialan una presencia

relevante de riesgo, aunque con una menor concentracion en el nivel mas desfavorable.
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Figura 4

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension inestabilidad laboral

O rolerable
[ Moderado
[l Mo tolerable

18,33%

En cuanto a la inestabilidad laboral se registré una media de 2,32. La mediana se
situ6 en 2,50, reflejando nuevamente una tendencia hacia niveles de riesgo moderado con
aproximacion al nivel no tolerable. Estos valores permiten ubicar a esta dimension en un
nivel intermedio de prevalencia dentro del conjunto de factores analizados, ya que se
ubico un 50% de los participantes en un nivel no tolerable, a un 31, 67% en un nivel

moderado y a un 18, 67% en un nivel tolerable.
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Figura §

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension justicia laboral

DO 1olerable
[ Moderado
[ Mo tolerable

70,00%

En la dimension justicia laboral, los resultados dieron que el 70% presenta un

nivel de riesgo moderado, el 25% un nivel de riesgo no tolerable y un 5% tolerable.

Figura 6

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension organizacion del trabajo

Orolerable
[ Moderado
W 1o tolerable
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Los resultados sobre el riesgo psicosocial laboral de la dimension organizacion
del trabajo, dio, que el 38,3% dio un nivel no tolerable, el 31,6% de la poblacion dio

moderado y el 30% se ubica en un nivel de riesgo tolerable.
Figura 7

Grdfico de sectores distribucion porcentual de los niveles de riesgo psicosocial laboral

de la dimension confianza

O 1olerable
[IModerado
Mo tolerable

50,00%

En la dimension confianza se presentaron valores que ubican a un 50% de la
muestra en un nivel moderado de riesgo, a un 28,33% en un nivel no tolerable y a un

21,67% en un nivel tolerable.

- Segundo objetivo: Comparar las dimensiones psicosociales de riesgos laborales

en el ambito publico y privado

Con el objetivo de comparar la prevalencia de los factores de riesgo psicosocial
laboral entre docentes de escuelas de gestion publica y privada, se realizé un analisis
inferencial mediante la prueba U de Mann-Whitney para muestras independientes, dado
que las variables no cumplieron con los supuestos de normalidad y los grupos

comparados fueron independientes. El nivel de significacion adoptado fue de 0,05.
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Tabla 9

Comparacion de las dimensiones de riesgo psicosocial segun tipo de gestion

institucional
Dimension de riesgo psicosocial Prueba estadistica  Sig. (p)

Exigencias laborales U de Mann-Whitney 156
Doble presencia U de Mann-Whitney .685
Organizacion del trabajo U de Mann-Whitney 911
Relaciones interpersonales U de Mann-Whitney .625
Inestabilidad en el trabajo U de Mann-Whitney 547
Confianza U de Mann-Whitney 851
Justicia laboral U de Mann-Whitney 516

Nota. Nivel de significaciéon o = 0,05. Prueba U de Mann-Whitney para muestras

independientes.

La hipoétesis nula planteada para cada analisis establecié que la distribucion de
cada dimension de riesgo psicosocial es la misma en ambos grupos de docentes, mientras

que la hipdtesis alternativa postuld la existencia de diferencias significativas entre ellos.

Los resultados obtenidos indican que ninguna de las dimensiones de riesgo
psicosocial analizadas presentd diferencias estadisticamente significativas entre los
docentes segun el tipo de gestion institucional. En todos los casos, los valores de

significacion asintotica fueron superiores al nivel critico establecido (p > 0,05).

En particular, la dimension exigencias laborales, no mostrd diferencias
estadisticamente significativas entre ambos grupos (p = .156). Este resultado indica que
la percepcion de las demandas cuantitativas, cognitivas y emocionales del trabajo

docente es comparable en instituciones de gestion publica y privada.

De igual modo, la dimensioén organizacion del trabajo, que incluye aspectos
vinculados a la planificacion, control del tiempo y claridad de roles, tampoco presentd

diferencias significativas entre los grupos analizados (p = .911).
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Estos resultados permiten concluir que la evidencia empirica no respalda una
diferenciacion en la labor en el &mbito publico y privado, ya que no se verificd una mayor
prevalencia de los factores de riesgos psicosociales en docentes de alguna de las gestiones
institucionales. Por el contrario, los hallazgos sostienen que los factores de riesgos
laborales analizados afectan de manera equivalente a los docentes, independientemente

del tipo de gestion institucional en el que se desempefian.

- Tercer objetivo: Analizar la relaciéon entre las variables sociodemograficas
(como edad, antigiiedad laboral, carga horaria, cantidad de hijos, etc.) y los

factores psicosociales de riesgos en docentes del ambito publico y privado.

Con el objetivo de analizar la relacion entre las variables sociodemograficas y los factores
psicosociales de riesgo en docentes, se realizaron analisis estadisticos mediante la prueba
de chi-cuadrado de Pearson y la correlacion Rho de Spearman, de acuerdo a la naturaleza

de las variables. Se establecio un nivel de significacion estadistica de p < .05.
Tabla 10

Resultados de la prueba chi-cuadrado entre variables sociodemogrdficas y factores

psicosociales de riesgo

Variable ¥ de
sociodemografica Factor psicosocial Pearson ¢l Sig- ()
Rol frente al curso Exigencias laborales 9,185 2 .010
Doble presencia 0.455 2 796
Organizacion del trabajo 0,165 2 921
Relaciones interpersonales 0,373 2 .830
Inestabilidad laboral 0,258 2 .879
Confianza 0,709 2 .701
Justicia laboral 1,198 2 .594
Ciclo de ensefianza Exigencias laborales 22,438 10 .013
Doble presencia 4,531 10 920

Organizacion del trabajo 10,946 10 481
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Variable ¥ de
sociodemograifica Factor psicosocial Pearson 8l Sie- @)
Relaciones interpersonales 3,583 10 964
Inestabilidad laboral 7,744 10 .654
Confianza 9,922 10 447
Justicia laboral 10,495 10 .398
Localidad Exigencias laborales 11,318 12 ,502
Doble presencia 12,741 12 388
Organizacion del trabajo 9,269 12 .680
Relaciones interpersonales 8,459 12 748
Inestabilidad laboral 12,785 12 ,385
Confianza 12,869 12 .379
Justicia laboral 26,617 12 .009
Sexo Exigencias laborales 0,400 2 819
Doble presencia 0,429 2 .807
Organizacion del trabajo 7,368 2 .025
Relaciones interpersonales 1,053 2 591
Inestabilidad laboral 0,757 2 .685
Confianza 0,402 2 818
Justicia laboral 1,353 2 .508
Estado civil Exigencias laborales 4,072 6 .667
Doble presencia 3,191 6 785
Organizacion del trabajo 5,782 6 ,448
Relaciones interpersonales 4,748 6 576
Inestabilidad laboral 5.523 6 479
Confianza 0,526 6 .998
Justicia laboral 1,968 6 .923

Nota. El valor de significancia expresado es el de significancia asintotica (bilateral).
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En relacion con las variables sociodemograficas categoricas, los resultados del
analisis utilizando la distribucion chi-cuadrado de Pearson indican que, en términos
generales, los factores psicosociales de riesgo no se distribuyen de manera diferencial
segin la mayoria de los factores sociodemograficos considerados. Sin embargo, se
identificaron algunas asociaciones estadisticamente significativas que permiten inferir
diferencias en la percepcion de determinados riesgos. En este sentido, el rol frente al
curso mostrd una posible asociacion significativa con las exigencias laborales (p = .010).
Respecto del ciclo de ensefianza, se observo una asociacion estadisticamente significativa

unicamente con el factor exigencias laborales (p = .013).

En contraste, no se registraron asociaciones significativas entre el ciclo de
enseflanza y los factores doble presencia, organizacion del trabajo, relaciones
interpersonales, inestabilidad laboral, confianza y justicia laboral, lo que sugiere que
estos riesgos se perciben de manera relativamente similar en los distintos niveles

educativos de ensenanza.

En cuanto a la variable localidad, los resultados muestran una asociacion
estadisticamente significativa con el factor justicia laboral (p =.009). No obstante, no se
observaron asociaciones significativas entre la localidad y los restantes factores

psicosociales analizados.

En relacion con el sexo, se identifico una asociacidon significativa con la
organizacion del trabajo (y* = 7,368; p = .025). Por el contrario, no se registraron
asociaciones estadisticamente significativas entre el sexo y los factores exigencias
laborales, doble presencia, relaciones interpersonales, inestabilidad laboral, confianza y
justicia laboral. Asimismo, el estado civil no presentd asociaciones significativas con
ninguno de los factores psicosociales evaluados, lo que sugiere que esta variable no
constituye un elemento diferenciador en la percepcion del riesgo psicosocial en la

poblacién estudiada.

Es importante sefialar que, en varios de los analisis realizados mediante la prueba
de chi-cuadrado, se observo un elevado porcentaje de casillas con frecuencias esperadas
inferiores a 5, lo cual limita la potencia estadistica de la prueba. En consecuencia, si bien
se identifican asociaciones significativas, estos resultados deben interpretarse con cautela

y considerarse como indicativos de tendencias en la muestra analizada.
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Tabla 11

Resultados de la prueba Rho de Spearman entre variables sociodemogrdficas y factores

psicosociales de riesgo

Exigencias Doble Organizacion Relaciones Inestabilidad Justicia
Variable Confianza
laborales presencia del trabajo interpersonales en el trabajo laboral
Carga Rho ,036 -,104 -,060 ,041 -,038 -,049 ,025
horaria
semanal Sig. ,788 ,431 ,646 ,753 , 776 , 710 ,848
. Rho  ,053 -,196 -,021 ,045 -, 479%* ,044 -,015
Aiios de
antigiiedad ;= e9 133 871 732 ,000 736,907
Rho -,195 -,205 -,003 -,024 -,432%* -,084 ,043
Edad
Sig. ,135 ,116 ,980 ,858 ,001 ,524 ,745
Cantidad Rho  ,045 ,106 ,156 ,167 -,053 ,078 ,231
de hijos a
cargo  Sig. , 7134 ,418 ,235 ,203 ,685 ,553 ,075
Edad de Rho  -,007 -,053 ,141 ,200 -,124 ,077 ,122
los hijos “5; ™ 953 ,690 284 125 344 559 354
Cantidad Rho  -,249 -,081 -,047 ,102 -,062 -,004 -,030
de colegios "ot ™ 055 536 721 438 636 973 819

Nota. Se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. *p<,05 (bilateral);. **

p <.,01 (bilateral).

Por otra parte, el andlisis de correlacion Rho de Spearman permiti6 profundizar
en la relacion entre las variables sociodemograficas continuas y los factores psicosociales
de riesgo. En este sentido, se observo que la edad se correlaciona de manera negativa y
estadisticamente significativa con la inestabilidad laboral (p = —.432; p = .001), lo que
implica que, a medida que aumenta la edad de los docentes, disminuye la percepcion de

inestabilidad en el empleo. De forma similar, la antigiiedad laboral present6 una
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correlacion negativa significativa con la inestabilidad laboral (p = —.479; p <.001), lo
que indica que una mayor experiencia laboral se asocia con una mayor percepcion de
estabilidad en el trabajo. Estos resultados sugieren que la trayectoria laboral constituye

un factor protector frente a la percepcion de inseguridad laboral.

Por otro lado, no se registraron correlaciones estadisticamente significativas entre
las variables sociodemograficas continuas y los factores de exigencias laborales, doble
presencia, organizacion del trabajo, relaciones interpersonales, confianza y justicia

laboral, ya que los mismos dieron valores de p superiores a .05.
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9. DISCUSION

La presente investigacion fue realizada con una muestra de 60 docentes que
desempefian su labor en el Gran Mendoza, 30 docentes pertenecientes a instituciones de
gestion publica y 30 a instituciones de gestion privada. Los participantes presentan una
edad promedio de 43 afios, con un rango que va desde los 20 a los 60 afos, y con una

distribucion por sexo de 57 mujeres y 3 hombres.

Los resultados obtenidos en cuanto a la identificacion de los factores
psicosociales de riesgos laborales de prevalencia en docentes del Gran Mendoza, en la
muestra analizada, fueron las relaciones interpersonales y las exigencias laborales, ambas
ubicadas en un nivel de riesgo no tolerable. Este hallazgo resulta consistente con lo
planteado en el modelo COPSOQ-ISTAS21 el cual sefiala que las dimensiones
vinculadas al apoyo social, la calidad del liderazgo y las demandas laborales suelen
constituir nucleos criticos de riesgo en ocupaciones caracterizadas por una alta carga

emocional, como es la docencia (Red COPSOQ-ARG et al., 2022).

En la dimension de relaciones interpersonales, el predominio de valores elevados
indica que una parte considerable de los docentes percibe dificultades en las interacciones
laborales, ya sea en el vinculo con superiores, compafieros o en la organizacion del

trabajo en equipo.

En relacion con estudios previos, se observa una diferencia relevante con los
resultados obtenido por Bonetti (2016) en la provincia de Mendoza, quien identificd en
una muestra de 82 docentes de primaria un nivel moderado de degaste laboral,
acompanado de sentimientos ocasionales de sobrecarga y falta de recursos fisicos y
emocionales. En contraposicion se infiere, a través de la investigacion llevada a cabo,
que los docentes en su mayoria en la actualidad posiblemente perciben que las demandas
laborales superan los recursos temporales, cognitivos y emocionales disponibles. Esta
diferencia puede interpretarse considerando que los resultados del presente estudio
muestran una mayor concentracion del riesgo en el nivel no tolerable en la dimension de
exigencias laborales, lo que evidencia una percepcion mas intensa de sobrecarga en

comparacion con lo reportado por Bonetti (2016).
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Asimismo, los resultados del presente estudio se relacionan con los obtenidos por
Rossi y Gago (2020), quienes identificaron niveles elevados de presiones laborales y
estrés en docentes del Gran Buenos Aires. En ambos casos, se pone de manifiesto que
las exigencias laborales constituyen un posible factor psicosocial de riesgo central en la
docencia, asociado a la percepcion de sobrecarga, desgaste emocional y dificultades para
afrontar las demandas del rol. Ademas, se identifica por ambos estudios la probable
relacidon que presentan los anos de antigiiedad con la exposicion a factores psicosociales
de riesgos laborales, en los cuales se puede observar que a mayor transicion de afios

ejerciendo la docencia menor es el nivel de estrés o riesgo presenta.

En el estudio realizado por Garcia et al. (2016) en una muestra de 621 docentes
de la Universidad de Corufia, se constatdé que el ejercicio de la docencia se caracteriza
por elevadas exigencias psicologicas, bajo apoyo social y alto nivel de doble presencia.
A partir de dicho estudio se observa una coincidencia en cuanto a los factores de riesgo
de prevalencia, presentandose un elevado porcentaje de la poblacion en las exigencias
laborales y bajo apoyo social (relaciones interpersonales) en un nivel de riesgo alto ,
diferenciandose en que se obtuvo como resultado en la dimension de doble presencia, un
porcentaje igual que en la dimension de inestabilidad en el trabajo, en cuanto nivel de
riesgo no tolerable, los cuales se componen del 50% de la poblacion entrevistada,
pudiendo indicar que una proporcion relevante de docentes experimenta interferencias
entre ambos ambitos (hogar y ocupacion), lo cual se traduce en una sobrecarga fisica y

emocional.

La investigacion llevada a cabo por Rolando (2019) analizé la exposicion a
factores de riesgo psicosocial en docentes de nivel secundario de la ciudad de La Plata,
en la cual se identifico valores elevados en todas las dimensiones, excepto en cuanto a la
dimension de inseguridad laboral. A diferencia con dicho estudio se pudo identificar en
las dimensiones justicia laboral y confianza una mayor prevalencia de nivel moderado
presente en las personas encuestadas, no un nivel “no tolerable”; el resto de las
dimensiones si obtuvieron un porcentaje mas elevado al 50% en dicho nivel, pero no en

la misma medida que en el estudio realizado por Rolando (2019).

Esto puede sugerir que las exigencias laborales tanto psicologicas como

cuantitativas son desgastantes o estresantes en cuanto a la profesion en si, sin diferenciar
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el nivel de ensefanza por lo que se relaciona como factor de riesgo tanto en el nivel

primario, secundario y universitario.

Tomando en cuenta el segundo objetivo, los resultados obtenidos indican que
ninguna de las dimensiones de riesgo psicosocial analizadas presento diferencias
estadisticas significativas entre los docentes segun el tipo de gestion institucional. En
todos los casos, los valores de significacion fueron superiores al nivel critico propuesto
(p > 0,05), lo que condujo a establecer que la distribucion de cada dimension de riesgo

psicosocial es similar en ambos grupos de docentes.

Los resultados del presente estudio sugieren que el riesgo psicosocial se configura
como una problemadtica transversal en el ambito educativo, afectando de manera
comparable a docentes de instituciones publicas y privadas. No obstante, estos resultados
difieren de los encontrados por Rossi y Gago (2020), quienes identificaron niveles mas
elevados de estrés en docentes de instituciones privadas del Gran Buenos Aires. Esta
divergencia pone de manifiesto que la relacion entre el tipo de gestion institucional y el
riesgo psicosocial no se presenta de manera homogénea en todas las investigaciones, lo
que refuerza la necesidad de considerar las particularidades contextuales, regionales y

organizacionales de cada estudio.

El analisis de la relacion entre los factores psicosociales de riesgo laboral y las
variables sociodemograficas permitido profundizar la comprension de coOmo ciertas
caracteristicas personales y laborales se vinculan con la percepcion del riesgo en la

docencia.

Se identificaron en el presente estudio relaciones significativas en cuanto a el rol
frente al curso con las exigencias laborales (p =.010), lo que indica que la percepcion de
las exigencias del trabajo varia segtn el tipo de rol docente desempefiado, sugiriendo que
las responsabilidades asociadas a cada funcidon implican distintos niveles de demanda

laboral.

Respecto del ciclo de ensefianza, se observd una asociacion estadisticamente
significativa inicamente con el factor exigencias laborales (p = .013), lo cual puede

indicar que la percepcion de las demandas laborales no es homogénea entre los distintos
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ciclos educativos, sino que varia en funcion del nivel en el que se desempenan los

docentes.

En cuanto a la variable localidad, los resultados muestran una asociacion
estadisticamente significativa con el factor justicia laboral (p = .009), lo que puede
indicar que la percepcion de equidad y trato justo en el ambito laboral difiere seglin el
contexto territorial en el que se desempenan los docentes. Esto sugiere que las
condiciones institucionales y organizacionales propias de cada localidad pueden llegar a

influir en la percepcion de justicia en el trabajo.

En relacion con el sexo, se identificO una asociacidon significativa con la
organizacion del trabajo (y* = 7,368; p = .025), lo que indica que la forma en que se
percibe la planificacion, distribucion y coordinacion de las tareas laborales difiere entre

docentes seglin su sexo.

En concordancia con la investigacion de Ramirez (2020),se observd que los
docentes de mayor edad presentan menores niveles de riesgo psicosocial en la dimension
de inestabilidad laboral, lo que sugiere que la experiencia laboral acumulada podria
asociarse a una mayor sensacion de estabilidad en el empleo. Este hallazgo también se

relaciona con lo sefialado por Garcia et. al (2016) y Pujol-Cols y Arraigada (2017).

Estos ultimos ademas identificaron que la percepcion de exigencias psicoldgicas
tiende a reducirse a mayor edad, considerando a los docentes mas jovenes como un grupo
potencialmente mas vulnerable. Sin embargo, a diferencia de lo reportado por dichos
autores, en la presente investigacion no se registraron correlaciones estadisticamente
significativas entre la edad y la dimension de exigencias laborales, lo que puede sugerir
que esta relacion no se presenta de manera consistente en todos los contextos educativos

ni en todas las muestras analizadas.

Asimismo, los resultados obtenidos se diferencian de los hallazgos de Rossi y
Gago (2020), quienes identificaron asociaciones entre variables familiares, como la
presencia de hijos y el rol de sostén familiar, y menores niveles de estrés laboral. En
contraposicion, en el presente estudio no se evidenciaron relaciones significativas entre
la cantidad de hijos y los factores psicosociales de riesgo laboral, lo que sugiere que

dichas variables no operan de igual modo en todos los contextos docentes.
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En conjunto, estos hallazgos muestran que la relacion entre las variables
sociodemograficas y los factores psicosociales de riesgo laboral presenta coincidencias
y divergencias con estudios previos, lo que refuerza la necesidad de continuar

investigando estas relaciones en el &mbito educativo.
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10. CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre los
factores psicosociales de riesgos laborales y las variables sociodemograficas en docentes
de nivel primario del Gran Mendoza, asi como comparar la prevalencia de dichos factores
entre instituciones de gestion publica y privada. A partir de los resultados obtenidos, es

posible arribar a una serie de conclusiones.

El ejercicio de la docencia en el nivel primario se desarrolla en un contexto laboral
caracterizado por multiples exigencias de tipo cuantitativo, cognitivo y emocional. Estas
demandas, sumadas a aspectos organizacionales y relacionales, configuran un escenario
que puede afectar el bienestar psicologico y la salud laboral de los docentes. En
concordancia, se identific6 que los factores psicosociales de riesgos laborales de
prevalencia en un nivel elevado de riesgo en la muestra participante fueron las
dimensiones de relaciones interpersonales y las exigencias laborales. Las dimensiones
doble presencia e inestabilidad en el trabajo presentaron un valor relevante de riesgo,
aunque con una menor concentracion en el nivel mas desfavorable para la salud

psicosocial.

En relacion con la comparacion entre docentes de instituciones de gestion publica
y privada, los resultados no evidenciaron diferencias significativas en la prevalencia de
los niveles de riesgos de factores psicosociales laborales. Esta observacion permite
sostener que, mas alla del tipo de gestion institucional, los docentes comparten
condiciones laborales y demandas psicosociales similares. Esto puede sugerir que el nivel
de malestar psicosocial docente no se explica exclusivamente por la gestion institucional,
sino que responde a caracteristicas estructurales del trabajo docente en el nivel primario

en general.

En cuanto a la relacion entre las variables sociodemograficas y los factores
psicosociales de riesgo, se identificaron posibles asociaciones entre variables como la
edad, la antigliedad laboral y la carga horaria con determinadas dimensiones del riesgo
psicosocial. Estos resultados refuerzan la idea de que las caracteristicas individuales y
laborales de los docentes actlian como probables factores moduladores de la percepcion
y el impacto de las condiciones psicosociales del trabajo, coincidiendo con lo reportado

en estudios previos.
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Se observd que el rol frente al curso presentd una eventual asociacion
significativa con las exigencias laborales, lo cual puede evidenciar que la percepcion de
las demandas del trabajo varia segun el tipo de rol docente desempenado, sugiriendo que
las responsabilidades propias de cada funcidon implican distintos niveles de demanda
laboral. Asimismo, en relacion con el ciclo de ensefianza, se identificé una posible
asociacion estadisticamente significativa unicamente con el factor de exigencias
laborales, esto evidencia que la percepcion de las demandas no es homogénea entre los

distintos ciclos, sino que varia.

Por otra parte, respecto de la variable localidad, los resultados muestran una
probable asociacion estadisticamente significativa con el factor justicia laboral, lo que
indica que la percepcion de equidad y trato justo en el ambito laboral difiere segliin el
espacio geografico en el que se desempefian los docentes. Por otro lado, se observd que
la edad se correlaciona de manera negativa y estadisticamente significativa con la
inestabilidad laboral, indicando que, a medida que aumenta la edad de los docentes,

disminuye la percepcion de inestabilidad en el empleo.

Finalmente, no se pudieron observar correlaciones estadisticamente significativas
entre las variables sociodemograficas y los factores psicosociales de riesgos laborales

restantes.

Entre las principales limitaciones del presente estudio se encuentra su caracter no
probabilistico, lo cual restringe la posibilidad de generalizar los resultados a la totalidad
de la poblacion docente del Gran Mendoza. Asimismo, el disefio transversal impide
establecer relaciones de causalidad entre las variables analizadas, permitiendo
unicamente identificar asociaciones en un momento temporal especifico. A ello se suma
que la recoleccion de datos se realizé durante el mes de diciembre, periodo de cierre del
ciclo lectivo, caracterizado por un aumento de las exigencias laborales, administrativas
y emocionales del trabajo docente, lo cual pudo haber influido en la percepcion y reporte
de los factores psicosociales de riesgo. Finalmente, la marcada predominancia del sexo
femenino en la muestra, caracteristica del nivel primario, limita el anélisis comparativo

en funcién del género.

A partir de estas consideraciones, futuras investigaciones podrian ampliar el

tamafio muestral y emplear métodos de muestreo probabilistico, asi como adoptar
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disefios longitudinales que permitan analizar la evolucion de los factores psicosociales
de riesgo a lo largo del tiempo. De igual modo, resultaria pertinente replicar el estudio
en distintos momentos del ciclo lectivo para comparar posibles variaciones estacionales
en la percepcion del riesgo psicosocial, y complementar el enfoque cuantitativo con
metodologias cualitativas que profundicen en la experiencia subjetiva del trabajo

docente.

En conjunto, los hallazgos de esta investigacion ponen en manifiesto la necesidad
de considerar y evaluar reiteradas veces los factores psicosociales de riesgo como un
componente central de la salud laboral docente. La identificacion de estas condiciones
resulta fundamental para el disefio de estrategias preventivas, politicas educativas y
programas de intervencion que promuevan entornos laborales mas saludables,
favoreciendo el bienestar de los docentes y, en consecuencia, la calidad del proceso

educativo.
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12. ANEXOS

12.1. Consentimiento informado para participantes de la investigacion

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de la
investigacion “Relacion entre los factores psicosociales de riesgo laborales y
sociodemograficos en Docentes de nivel primario de Instituciones Publicas y Privadas
del Gran Mendoza” una explicacion clara y precisa de la naturaleza de la misma, asi

como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Lucia Boffano, estudiante de la
Facultad de Humanidades y Ciencias Econdmicas de la Universidad Catolica Argentina
de la carrera de Licenciatura en Psicologia, dirigida por el Licenciado Ivan Flores. La
meta de este estudio es establecer la relacion entre las variables sociodemograficas y
factores psicosociales de riesgo laborales en docentes de escuelas de primaria del gran
Mendoza, y comparar la prevalencia de factores psicosociales de riesgo en docentes de

primaria que trabajan en instituciones de gestion publicas y privadas del gran Mendoza.

Si usted accede a participar en este estudio, se solicitard responder el formulario,
que le demandaran entre 5 y 10 minutos aproximadamente, en el cual se le administrara
el Cuestionario Sociodemografico (AD-HOC) para recopilar informacion sobre la edad,
genero, tipo de institucion donde desarrolla su labor (gestion publica o privada), carga
horaria y afios de antigiiedad laboral, entre otros. Posteriormente, se procedera a la
administracion del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (COPSOQ-ISTAS21), el
propdsito de este instrumento es identificar y medir aspectos de la organizacion del

trabajo que representan un riesgo psicosocial para la salud de los empleados.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y anénima. La
informacion que se recoja serd confidencial y no se usara para ninglin otro propésito fuera

de los fines de esta investigacion.

En cualquier momento del proceso puede hacer preguntas si tiene alguna duda
sobre este proyecto, como también puede retirarse del mismo sin que eso lo perjudique
en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la técnica administrada le parece

incomoda, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.
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Para participar es requisito excluyente ser docente de nivel primario en una
escuela del Gan Mendoza y estar ejerciendo activamente al momento de la toma,

desarrollar su labor en una de las gestiones institucionales (gestion publica o privada).

Al finalizar el estudio se realizara una devolucién de los resultados obtenidos

durante la investigacion a quienes lo soliciten.

De tener preguntas sobre la participacion en este estudio, puede contactar a Lucia

Boffano al mail luciboffano@gmail.com , o al Licenciado Ivan Flores a través del mail

lic.ivanmflores@gmail.com .

Desde ya se agradece su participacion.


mailto:luciboffano@gmail.com
mailto:lic.ivanmflores@gmail.com
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12.2. Cuestionario Sociodemografico (Ad-Hoc)

Este cuestionario tiene por objetivo recopilar informacidn sobre caracteristicas

sociales y demograficas, para obtener una mejor contextualizacion de los participantes.

(Usted actualmente se encuentra ejerciendo su profesion como docente de manera

activa?
o Si
o No

Actualmente usted se encuentra ejerciendo en instituciones de ensefianza...
o Primaria
o Secundaria
o Universidad
o Educacion especial
o Nivel inicial
Indique el tipo de funcion que desempena frente al curso
o Maestro/a de grado
o Maestro/a de materias especiales

Carga Horaria semanal (actual), expresado en horas

Actualmente se encuentra desarrollando su labor en instituciones de gestion...

o Publica
o Privada
o Ambas

Indique el ciclo de ensefianza en el que desarrolla su labor docente

o lerciclo (Iro, 2do y 3er grado)
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o 2do ciclo (4to y 5to grado)
o 3erciclo (6to y 7mo grado)
o Todos

Afos de antigiiedad (reales)

Localidad en la que se encuentra la institucion o instituciones

Edad
o De20a30
o De31a40
o De4las0

o De51aé60

o Masculino
o Femenino
o Otro
Actualmente usted se encuentra ...
o En pareja
o Soltero/a
o Divorciado/a
o Casado/a

Cantidad de hijos a su cargo
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En caso de responder a la pregunta anterior de manera afirmativa, en qué edad se

encuentran sus hijos

(@]

(0]

Cantidad de colegios o instituciones en el que desarrolla su labor

o

©)

(@]

De 0 a 3 anos

De 3 a 5 anos

De 6 a 11 afios

De 11 a 20 afios

Mas de 20 anos

1

2

3 0 mas

Correo electronico (en caso de que le interese saber los resultados de la investigacion)
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12.3. Cuestionario Psicosocial de Copenhague'

El propdsito fundamental de este instrumento es la identificacion y medicion de
aquellos aspectos de la organizacion del trabajo que potencialmente representan un riesgo

psicosocial para la salud de los empleados

- (Con que frecuencia no puede terminar sus tareas laborales?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia se retrasa en la entrega de su trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia tiene que trabajar muy rapido?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces

o Solo alguna vez

' (COPSOQ-ISTAS21) (Moncada, et. al, 2005. Adaptacion Zelaschi, et. al.2021).
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o Nunca
- (Con qué frecuencia el ritmo de trabajo es alto todo el dia?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia en su trabajo tiene que atender problemas de otros? (que no

sean compafieros/as ni jefes o superiores)

o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia su trabajo es emocionalmente desgastador?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Soélo alguna vez
o Nunca

- (Con qué¢ frecuencia hay momentos en los que necesitaria estar en su trabajo y en

cas a la vez?
o Siempre

o Muchas veces
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o Algunas veces

O

Solo alguna vez

o Nunca

- ¢Con qué frecuencia usted puede incidir/influir sobre las decisiones que afectan

su trabajo?

(@)

O

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Soélo alguna vez

Nunca

- (Con qué frecuencia su trabajo le permite aprender cosas nuevas?

(@)

O

- ¢(Con

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez
Nunca

qué frecuencia su trabajo le permite aplicar sus habilidades y

conocimientos?

(@)

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Solo alguna vez

Nunca

- ¢Con qué frecuencia tienen sentido sus tareas?
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o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Soélo alguna vez
o Nunca

- ¢Con qué frecuencia puede decidir cuando hace descanso /pausa?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia en su trabajo se le informa con suficiente antelacion las

decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- ¢Con qué frecuencia recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su

trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces

o Solo alguna vez
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o Nunca
- (Con qué frecuencia le son transmitidos claramente los objetivos de trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca
- (Con qué frecuencia se le exigen cosas contradictorias/ opuestas en el trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia tiene que realizar tareas que a su criterio deberian hacerse

de otra manera?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Soélo alguna vez
o Nunca

- ¢Con qué frecuencia su jefatura planifica bien el trabajo?

o Siempre
o Muchas veces

o Algunas veces
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o Solo alguna vez
o Nunca
- (Con qué frecuencia su jefatura resuelve bien los conflictos?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de sus compaiieros/as de trabajo en la

realizacion de tareas?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo de su jefatura inmediata en la

realizacion de su trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca
- (Con qué frecuencia tiene un buen ambiente con sus compaiieros/as de trabajo?

o Siempre
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o Muchas veces
o Algunas veces
o Sélo alguna vez
o Nunca
- (Con qué frecuencia su trabajo es valorado por sus superiores o direccion?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia esta preocupado/a por lo despiden o no le renuevan el

contrato?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia esta preocupado/a por lo dificil que seria encontrar otro

trabajo en caso de que se quedara sin empleo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Sélo alguna vez

o Nunca
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- ¢Con qué frecuencia estd preocupado/a por si lo trasladan a otro centro de trabajo,

unidad, departamento o seccion, contra su voluntad?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Sélo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia la direccidon, gerencia o superiores confian en que los

trabajadores hagan bien su trabajo?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez
o Nunca

- (Con qué frecuencia se puede confiar en la informacion que viene de la direccion,

gerencia o superiores?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez

o Nunca

- ¢Con qué frecuencia se solucionan los conflictos de una manera justa?

o Siempre



o Muchas veces
o Algunas veces
o Sélo alguna vez
o Nunca
- (Con qué frecuencia se distribuyen las tareas de una forma justa?
o Siempre
o Muchas veces
o Algunas veces
o Solo alguna vez

o Nunca
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12.4. Tabla puntajes limites para poblacion de referencia externa

Son muestras de poblacion trabajadora representativas del pais o algin area
geografica, o de un sector econémico o rama de actividad (Red CoPsoQ-ARG et al.,

2022).
Tabla 12

Puntajes limites para poblacion de referencia externa

Nivel de riesgo psicosocial

Situacion mas Situacion
Dimension favorable para la intermedia para la
salud psicosocial salud psicosocial
(Tolerable) (Moderado)
Exigencias en el
) <39 39-56 > 56
trabajo
Doble presencia <25 25-50 > 50
Organizacion del
) <33 33-47 > 47
trabajo
Relaciones
) <24 24 -36 >36
interpersonales
Inestabilidad en el
<8 8-33 >33
trabajo
Confianza <25 25-40 > 40

Justicia laboral <25 25 -50 > 50
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12.5. Procedimiento para el calculo de puntajes por dimension del COPOSOQ-
ARG

Tabla 13

Procedimiento para el calculo de puntajes por dimension

Rando dela  Cantidad de Indice por

Dimension N° de item
suma (A) items (B) dimension
Exigencias en
lal6 0—-600 6 A/B
el trabajo
Doble
7 0-100 1 A
presencia
Organizacion
8al 12 0—-500 5 A/B
del trabajo
Relaciones
13 al 23 0-1100 11 A/B
interpersonales
Inestabilidad
24 al 26 0-300 3 A/B

en el trabajo
Confianza 27 al 28 0-200 2 A/B
Justicia 29 al 30 0-200 2 A/B
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