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RESUMEN

Introduccion: La gestion de los riesgos psicosociales en el ambito universitario es clave para la salud y el
desempefio del personal, especialmente en directivos académicos, quienes enfrentan elevadas demandas por su
rol de enlace estratégico.

Objetivo: Caracterizar los factores de riesgo psicosocial en una muestra de directivos cubanos de educacion
superior.

Métodos: Estudio descriptivo con 65 directivos de una universidad cubana. Se aplicd el cuestionario FPSICO
4.1 (INSST), que evaltia nueve dimensiones de riesgo. Se realizd andlisis de confiabilidad y se emplearon
estadisticos descriptivos.

Resultados: Las dimensiones mas criticas fueron exigencias cognitivas (33 % en riesgo muy elevado), seguida
de variedad y contenido (41,5 % en algiin nivel de riesgo), esfuerzo de atencion (36,9 % en algin nivel de
riesgo), y tiempo de trabajo (35,4 % en algin nivel de riesgo). Se identificaron factores psicosociales
protectores en las dimensiones: desempefio de rol, interés por el trabajador y presiones de tiempo con mas de un
70 % de la muestra en situacién adecuada.

Conclusiones: Los directivos presentan un perfil de riesgos mixto: altas exigencias cognitivas, esfuerzo de
atencion y presiones de tiempo coexisten con claridad de rol, interés por el trabajador y apoyo social. Se
requieren intervenciones especificas para mitigar la sobrecarga mental y el desbalance esfuerzo-recompensa
parcial.
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Introduction: Managing psychosocial risks in the university setting is key to staff health and performance,
particularly for academic managers, who face high demands due to their strategic liaison role.

Objective: To characterize psychosocial risk factors in a sample of Cuban higher education managers.

Method: Descriptive study with 65 managers from a Cuban university. The FPSICO 4.1 questionnaire (INSST)
was applied, assessing nine risk dimensions. Reliability analysis was performed and descriptive statistics were
used.

Methods: A descriptive study was conducted with 65 managers from a Cuban university. The FPSICO 4.1
questionnaire (INSST), which assesses nine risk dimensions, was administered. Reliability analysis was
performed, and descriptive statistics were used.

Results: The most critical dimensions were cognitive demands (33% at very high risk), followed by variety and
content (41.5% at some level of risk), attentional effort (36.9% at some level of risk), and working time (35.4%
at some level of risk). Protective psychosocial factors were identified in the dimensions of role performance,
concern for the worker, and time pressures, with more than 70% of the sample in an adequate situation.
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Introduccion

En el contexto actual de transformacion de la educacioén superior, las universidades enfrentan el desafio de
garantizar la calidad académica y la pertinencia social de sus procesos. A esto se suma la presion gubernamental
para elevar la competitividad a través de las acreditaciones, la medicion de la eficiencia académica, entre otros
factores. Todo esto conduce a la generacion de sistemas de trabajo caracterizados por: multiplicidad de roles,
incremento de actividades académicas y cargas administrativas, intensificacion del trabajo y prolongacion de la
jornada laboral” con su consecuente impacto en el bienestar de las personas que las integran. La gestion de los
factores psicosociales de riesgo laboral se ha convertido en un elemento estratégico para potenciar los
resultados organizacionales, en tanto incide directamente sobre la salud de los trabajadores, el clima laboral, el
compromiso institucional y la eficiencia en el desempefio.?>®) En una institucion universitaria, donde el
conocimiento es el producto principal y las personas constituyen el recurso fundamental, el cuidado de la salud

psicosocial del personal se traduce en mayor creatividad, rendimiento y sostenibilidad institucional.
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El 4mbito universitario presenta una configuracion particular de riesgos psicosociales que lo diferencian de
otros sectores laborales. Entre los factores mas frecuentemente identificados en este entorno académico se
encuentran: las altas demandas cognitivas derivadas de la complejidad del trabajo intelectual; las presiones de
tiempo asociadas a la multiplicidad de funciones (docencia, investigacion, extension, gestion); la ambigliedad y
el conflicto de rol en contextos de cambios organizacionales frecuentes; y las exigencias emocionales
vinculadas a la interaccion con estudiantes, colegas y la comunidad.*> Estos factores, cuando no son
gestionados adecuadamente, pueden comprometer la salud de los trabajadores y, en consecuencia, la capacidad
de la institucion para cumplir su misidn social.

Dentro de la comunidad universitaria, los directivos académicos ocupan una posicion de especial relevancia y
vulnerabilidad. Decanos, vicedecanos, directores de departamento y jefes de centros de investigacion
constituyen un colectivo que actia como enlace entre las decisiones estratégicas institucionales y la
implementacion cotidiana de las politicas académicas. Su rol implica, no solo responsabilidades administrativas
y de gestion de recursos, sino también un liderazgo que debe conciliar expectativas diversas, mediar en
conflictos y garantizar el cumplimiento de objetivos en entornos de alta incertidumbre,® ademdas de ser
ejemplos de liderazgo académico en docencia, investigacion, etc. Esta posicion los expone a una combinacion
particular de factores de riesgos psicosociales: elevadas demandas cognitivas y emocionales, presion por
resultados, multiplicidad de tareas concurrentes, responsabilidad sobre el bienestar de los equipos a su cargo y,
en muchos casos, falta de control sobre decisiones estratégicas que afectan su desempefio.”” A ello se suma, en
contextos de restricciones econdémicas como ¢l de Cuba, la vivencia de un desbalance entre el esfuerzo invertido
y las recompensas obtenidas, especialmente en el componente salarial.®

El concepto de factores de riesgo psicosociales en el trabajo fue definido por la Organizacion Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud (OIT/OMS) como las interacciones entre el medio ambiente
laboral, las condiciones de organizacién y la tarea, por una parte, y las capacidades del trabajador, sus
necesidades y su situacion personal, por otra, todo lo cual puede influir en la salud, el rendimiento y la
satisfaccion, mediante las percepciones y experiencias de los trabajadores.®)

De acuerdo con Martinez Mejia y Medina Macias estos factores psicosociales pueden adquirir una connotacion
negativa o positiva,(!%!) dependiendo del caracter resultante de la interaccion de sus elementos y la
subjetivacion que los trabajadores realicen de los mismos.!"D A diferencia de los riesgos fisicos o quimicos, los
factores psicosociales no son directamente observables, dependen de la percepcion subjetiva de los trabajadores
y estan mediados por variables contextuales, culturales e individuales.

Si estos factores resultan funcionales y beneficiosos para el desempeio laboral y la salud de los trabajadores, se
pueden considerar como factores psicosociales protectores. Si, por el contrario, se bifurcan como aspectos
disfuncionales, desencadenantes de tension y estrés, con la probabilidad de afectar negativamente a la salud y el

bienestar del trabajador se consideran factores psicosociales de riesgo.!"
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La amplitud y complejidad de los factores psicosociales de riesgo plantea importantes retos metodologicos para
su evaluacion e intervencion.(!?) Esta naturaleza multidimensional exige el uso de instrumentos con adecuadas
propiedades psicométricas que permitan capturar tanto las dimensiones universales como las especificidades de
cada contexto organizacional.'¥)

Los modelos tedricos que fundamentan la evaluacion de los riesgos psicosociales han evolucionado hacia
enfoques integradores. El modelo Demandas-Control-Apoyo Social de Karasek y Theorell postula que el
impacto negativo de las demandas laborales puede ser amortiguado por un alto control sobre el trabajo y un
adecuado apoyo social, identificando situaciones de trabajo activo (altas demandas y alto control) que, si bien
pueden promover el desarrollo, también generan una activacion sostenida que requiere compensacion.'¥) Por su
parte, el modelo de Desbalance Esfuerzo-Recompensa de Siegrist enfatiza la importancia de la reciprocidad en
el intercambio laboral, sefialando que la ausencia de reciprocidad entre el esfuerzo invertido y las recompensas
recibidas (salario, estima, seguridad y oportunidades de promocion) constituye un factor de riesgo critico para la
salud.® Complementariamente, el modelo de Demandas-Recursos Laborales de Bakker & Demerouti propone
que el bienestar en el trabajo es resultado del equilibrio entre las demandas laborales y los recursos disponibles,
distinguiendo entre demandas desafiantes y obstaculizadoras, asi como entre recursos que pueden provenir de la
organizacion, las relaciones interpersonales, el disefio del trabajo o las caracteristicas personales.®

En los ultimos afios, algunos estudios han abordado los riesgos psicosociales en directivos académicos desde
diferentes contextos y aproximaciones metodologicas.!*#>¢” En Ecuador, Cabrera aplico el FPSICO 4.0 en
directivos de un instituto superior, encontrando que las dimensiones de carga de trabajo y demandas
psicologicas presentaban los niveles de riesgo mas elevados, con mas del 45 % de los directivos en categorias
de riesgo alto o muy alto.” Un estudio realizado en una universidad privada ecuatoriana evidencié que los
docentes con funciones directivas reportan mayores niveles de riesgo psicosocial en comparacion con el
personal sin responsabilidades de gestion, particularmente en las dimensiones de exigencias cognitivas y
presiones de tiempo.® Otro estudio de caracter longitudinal (entre 2020 y 2022) en una universidad ecuatoriana
mostré una tendencia al incremento del riesgo medio en personal administrativo en cuanto a las dimensiones:
doble presencia (41 %), carga y ritmo de trabajo (33 %), recuperacion (38 %), soporte y apoyo (36 %) y
desarrollo de competencias (39 %).(V) En Arabia Saudita, Alsulami realiz6 un estudio cualitativo con 25 lideres
académicos y encontr6é que las principales fuentes de agotamiento incluyen la dificultad de integrar el trabajo
con la vida personal, las presiones culturales y la percepcion de falta de apoyo institucional.”) En el contexto
cubano, aunque se han desarrollado avances en la conceptualizacion de los factores psicosociales,>!> son
escasos los estudios empiricos que evalten directamente estos riesgos en colectivos especificos como los
directivos académicos, lo que justifica la necesidad de contar con instrumentos validados para este contexto.

El presente estudio tiene como objetivo caracterizar los factores de riesgo psicosocial en una muestra de

directivos cubanos de educacion superior. La seleccion de este instrumento responde a su caracter de acceso
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libre, su adecuada validacion en el contexto original!® y su aplicabilidad en diversos sectores laborales.(!-18:19)
Los resultados permitirdn contar con una herramienta vélida para la evaluacion de riesgos psicosociales en el
contexto universitario cubano, aportando evidencia empirica que pueda orientar la gestion preventiva en este

colectivo estratégico.

Métodos

Muestra
La muestra estuvo conformada por 65 directivos de una institucion de educacion superior cubana, de los cuales
el 60 % son mujeres. E1 49 % de los directivos se encuentra entre los 51 — 65 afios de edad y el 40 % entre 36 -
50 anos. En cuanto a la experiencia en el cargo, el 43,1 % tiene menos de 4 anos y el 24,6 % mas de diez afios
en la actividad de direccion. Los cargos que ocupan son, predominantemente, decanos y directores de centros,

vicedecanos, subdirectores, jefes y segundos jefes de departamentos.

Técnicas
Se utilizé el FPSICO 4.1. Método de evaluacion de factores psicosociales desarrollado por el Instituto Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) en su version actualizada en 2022 (INSST, 2022). Se estructura en
nueve factores que responden a un caracter universal. Estos son: tiempo de trabajo (TT), Autonomia (AU),
carga de trabajo (CT), demandas psicologicas (DP), variedad / contenido (VC), participacion / supervision (PS),
interés por el/la trabajador/a / compensacion (ITC), desempefio de rol (DR), relaciones y apoyo social (RAS).
Consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples. De forma que el nimero de items asciende a 89. Se ofrecen
datos de una validacion psicométrica adecuada en la version original: a de Cronbach de la escala total asciende
a 0,895 (n =1108). Los resultados del instrumento permiten clasificar los factores psicosociales identificados en
cuatro niveles de riesgo: situacion adecuada, riesgo moderado, riesgo elevado y riesgo muy elevado. Esto

permite jerarquizar la atencion a los riesgos identificados en un plan de prevencion.('®)

Procesamiento de los datos

Se utilizo el software SPSS v.27 para el procesamiento estadistico.

Aspectos éticos
La investigacion sigue los principios éticos de garantizar el anonimato de los sujetos participantes, bajo el

caracter voluntario de su participacion en el estudio y su consentimiento expreso al responder los cuestionarios.
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Resultados

Los resultados se muestran por variables. Se hara referencia primero a los items por dimensiones y luego a las
dimensiones exploradas por el método FPSICO. Es importante sefialar que los andlisis revelaron que
constructos tedricamente pluridimensionales —como la Autonomia, las Demandas Psicoldgicas, la Carga de
Trabajo y la Participacion/Supervision— se presentan de manera diferenciada, puesto que el analisis factorial
exploratorio realizado explica una considerable mayor varianza de los factores que su variante unidimensional.
Por ello, se presentan 14 dimensiones, en lugar de las nueve sugeridas por el método FPSICO original. Son
utilizados codigo de colores en los graficos que permiten visualizar de forma clara el nivel de riesgo en cada

dimension:

Dimension: Tiempo de trabajo (TT)

Los resultados de los items muestran que existen riesgos relacionados con una excesiva dedicacion al trabajo,
ocupando incluso dias reglamentarios de descanso (sabados, domingos o festivos) y sin contar con el tiempo
necesario para la recuperacion del gasto energético. Esto acarrea dificultades para el balance entre la vida

laboral y la vida familiar/social, debido a una posible sobrecarga de funciones de los directivos (figura 1).

Tiempo de trabajo

308 NN

¢éTrabajas los sabados?

£Trabajas los domingos y festivos? |

338 277
iDispone de al menos 48 horas consecutivas de
descanso en el transcurso de una semana (7 di...

£Tu horario |aboral te permite compaginar tu tiempo
libre (vacaciones, dias libres, horarios de entra.. |

B Situacion adecuada  Riesgo moderado M Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 1. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: tiempo de trabajo.

Dimension: Autonomia (AU) desagregada en autonomia temporal y decisional

El comportamiento de los items sugiere que, si bien los directivos perciben cierta libertad para tomar los
descansos de forma autonoma, la multiplicidad de funciones y la sobrecarga de rol puede estar afectando de
forma negativa la posibilidad de tomar horas o dias libres para atender asuntos de indole personal y marcar su
propio ritmo de trabajo.

Se muestra un comportamiento favorable de la mayoria de los items relacionados con la autonomia decisional,

en especial lo que se refiere a la distribucion del entorno del puesto de trabajo y la calidad del trabajo. Hay que
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tener en cuenta que se trata de cargos directivos y que la toma de decisiones estd dentro de sus funciones y
competencias. No obstante, los principales factores de riesgo se asocian a la distribucion de los turnos rotativos
y las tareas y actividades a realizar, quizds limitado por una plantilla de personal incompleta, lo que genera

sobrecarga de roles (figuras 2 y 3).

Autonomia temporal

éfienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para
atender asuntos de tipo personal?
éPuedes decidir cudndo realizar las pausas
reglamentarias (pausa para comida o merienda)?
Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas
reglamentarias, é puedes detener tu trabajo o hacer una ...
éPuedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de
la jornada laboral?

M Situacion adecuada  Riesgo moderado M Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 2. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: autonomia temporal.

Autonomia decisional

éPuedes tomar decisiones relativas a: lo gue debes
hacer {actividades y tareas a realizar)?
£Puedes tomar decisiones relativas a: |a distribucion de
tareas a lotargo de tu jornada?
¢Puedes tomar decisiones relativas a: la distribucion del
entorno directo de tu puesta de trabajo (espacio, ...
fPuedes tomar decisiones relativas a: come tienes gue
hacer tu trabajo (metodo, protocolos, procedimientos...
£Puedes tomar decisiones relativas a: la cantidad de
trabajo que tienes gue realizar?
£Puedes tomar decisiones relativas a: la calidad del
trabajo que realizas?

‘£Puedes tomar decisiones relativas a: la resolucion de
situaciones anormales o incidencias que ocurren entu .. |
cPuedes tomar decisiones relativas a: la distribucion de

los tarnos rotativos?

® Situacion adecuada  Riesgo moderado 8 Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 3. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: autonomia decisional.

Dimension: Carga de trabajo (CT) desagregada en presiones de tiempo, esfuerzo de atencion y cantidad y
dificultad de la tarea

El comportamiento de los items muestra factores de riesgo asociados a las presiones de tiempo, en especial
relacionados con el ritmo de trabajo y la rapidez en la ejecucion de la tarea, con un 56 % entre los niveles de

riesgo elevado y muy elevado; asi como un 53 % en estos niveles en cuanto al tiempo del que se dispone para su
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ejecucion. Vale destacar que se trata de actividades laborales de direccion en el ambito universitario, lo cual le

imprime mayor complejidad a su planificacion y ejecucion. Son elementos a tener en cuenta en la planificacion

del trabajo, teniendo en cuenta la complejidad de las tareas contra el tiempo para su ejecucion (figura 4).

Presiones de tiempo

El tiempo de que dispones para realiza... 23.1 =323 mdinGe.

33.8 ©30.8 =262

¢Con qué frecuencia debes acelerar el... 354 | mee35igemmdinbem

M Situacion adecuada Riesgo moderado

M Riesgo elevado M Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Fig. 4. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: presiones de tiempo.

Los items muestran que un por ciento elevado de directivos perciben factores de riesgo en niveles moderados a

muy elevados. Las exigencias de atencidon sostenida, especialmente en tareas de supervision y toma de

decisiones, asi como la multiplicidad de tareas, actian como elevadas demandas psicoldgicas. Vale sefialar que

dichas demandas se incrementan en situaciones de imprevisibilidad por incertidumbre e interrupciones

frecuentes. Segun el modelo de Karasek, una alta demanda combinada con baja autonomia (aqui parcialmente

compensada por autonomia decisional) eleva el riesgo de tension psicologica. Se recomienda monitorizar esta

dimension (figura 5).

Esfuerzo de atencidon

£ I largo de la jornadsa cudanto tiempo debes mantener
una exclusiva atencion en tu trabajo? (de forma que ...

éDebes gtender a varias tareas al mismo tiempo?
En tu trabajo, tienes gue interrumpir la tarea gue estas

haciendo para realizar otra no prevista
En el caso de gque existan interrupciones, dalteran
sariamente la eecucion de tu trabajo?
iba cantidad de trabaje gue tienes suele ser irregular e
imprevisible?
£n general, £como consideras ja atencion que debes
mantener para realizar tu trabajo?

m Situacion adecuada Riesgo moderado ® Riesgo elevado B Riesgo muy elevadao

Fuente: Base de datos de la investigacion.

Fig. 5. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: esfuerzo de atencion.

En cuanto a la cantidad y dificultad de la tarea, un por ciento elevado de los directivos percibe factores de riesgo
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en nivel moderado a alto. Destacan en niveles de riesgo mas elevados: la percepcion de excesiva carga objetiva
(cantidad) (83 % alto y muy alto) y la carga subjetiva (dificultad) (35 % alto y muy alto). Esto conlleva a la
extension de la jornada laboral (69 % alto y muy alto) y a la necesidad de colaboracion de otros. Este escenario
se alinea con el desequilibrio esfuerzo-recompensa de Siegrist: si la alta demanda cognitiva no va acompafada
de reconocimiento o compensacion adecuada, aumenta el riesgo de afectacion psicosocial. Se recomienda

vigilancia (figura 6).

Cantidad y dificultad de la tarea

El trabajo que realizas.éte resulta complicado o dificil? |8 40 - 22 2 HEEE

£En tu trabajo tienes que llevar & cabo tareas tan... 53.8 154

¢Gan que frecuencia tienes gue trabajar mas tiempo... } 277 . 369

M Situacion adecuada  Riesgo moderado 8 Riesgo elevado M Riesgo muy elevado

Cantidad de trabajo que tienes

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 6. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: cantidad y dificultad de la tarea

Dimension: Demandas psicologicas (DP) desagregada en exigencias cognitivas y emocionales

Las exigencias cognitivas resultan la dimensiéon mas critica en la muestra. Todos los items muestran un
comportamiento mayoritario de riesgo muy elevado (43 a 64 %). Las exigencias de direccion en un contexto
académico requieren procesamiento complejo, memorizacion, rapidez intelectual, creatividad y toma de
decisiones constantes como demandas cognitivas extremas. Desde los modelos de Bakker y Demerouti y
Siegrist, estas demandas no estan siendo compensadas por suficientes recursos (por ejemplo, autonomia real,

recursos materiales, compensacion). Se requiere actuacion inmediata (figura 7).

Exigencias cognitivas

En gque medida tu trabajo reguierer aprender cosas o
méetodos nuevos

En qu& medida tu trabajo requiere: adaptarse a nuewvas
situaciones

En que medida tu trabajo requiera: tomar iniciativas

En gue medida tu trabajo reguiere: tener busna
memoria

En gue medida tu trabajo requiere: ser creativo

W Situacion adecuada Riesgo moderado B Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 7. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: exigencias cognitivas.
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Los items asociados a las exigencias emocionales muestran un comportamiento mas favorable. Los principales
factores de riesgo con niveles altos de riesgo se asocian a la gestion de problemas emocionales de otros (76 %
riesgo alto y muy alto) y la interaccidon con personas como estudiantes, etc. (65 % riesgo alto y muy alto). Hay
que tener en cuenta que la labor de direccion implica la mediacion de conflictos, contencion emociones ajenas,
en este caso en un contexto académico de alta profesionalidad y muy variado, lo que requiere mayor

inteligencia emocional. Se recomienda enfoque preventivo (figura 8).

Exigencias emocionales

Por el tipo de trabajo gue tienes, icon gqué frecuencia se
espera que des una respuestaa los problemas 169
emocionales y personales de tus clientes externos? ..

Por el tipo de trabajo gue tienes, {estds expuesto a
situaciones gque te afectan emocionalmente?

27.9

En tu trabajo écon que frecuencia tienes que ocultar tus

emoclones y sentimientos ante personas gque no estan _ 32.8 m
empleadas en tu centro de trabajo (clientes, pasajeros...
En tu trabajo dcon que frecuencia tiene's que ocultar tus
emociones ysentimientos ante tus companeros de _ m
trabajo?

297

En'tu trabajo écon que frecuencia tienes que ocultar tus
emociones y sentimijentos ante tus subordinados?

En'tu trabajo écon qué frecuencia tienes que ocultar tus

|
emociones y sentimientos ante tus superiores _ 43 .1 mﬂ

Jjerarguicos? | ‘

En que medida tu trabajo requiere: tratar directamente

con personas que no estan empleadas en tu trabajo 215
(clientes, pasajeros, alumnaeos, pacientes, etc.) | | |

M Situacion adecuada Riesgo moderado M Riesgo elevado B Rieszo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 8. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: exigencias emocionales

Dimension: Variedad/contenido del trabajo (VC)

Esta dimension presenta un escenario muy favorable, con la mayoria de los items en situacion adecuada
(factores protectores). La alta variedad y riqueza del contenido laboral actia como un recurso laboral clave
(Bakker y Demerouti), favoreciendo la motivacion intrinseca y reduciendo el aburrimiento. Estos factores
protectores, incluso, pueden actuar como mediadores ante la presencia de otros factores psicosociales de riesgo

(por ejemplo: exigencias cognitivas, baja compensacion) (figura 9).
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Variedad / Contenido
1.5
El trabajo que realizas {te resulta rutinario? 43.1 ]
x B
En general éconsideras que las tareas que reallzas tienen 35.4 o I
sentida? ;
4.6
&Como contribuye tu trabajo en el conjunto de tu B
=S 354 ii=
organizacian?
1.5
En general, £estd tu trabajo reconocido y apreciada por Iﬁl
tus superiores?
En general, desta tu trabajo reconocido y apreciado por __
tus compafieros de trabajo? 24.6 m
|LG |
En general, éesta tu trabajo reconocido y apreciada por ;_.-: - ! 39 = '
el piiblico; clientes, pasajeros, alumnos, pacientes, .. e - | ‘q

‘En general, éesta tu trabajo reconocido y apreciado por
tu familia y tus amistades?

B Situackon adecuada Riesgo moderado M Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 9. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: variedad y contenido

Dimension: Participacion / supervision desagregadas en participacion y supervision.

Los items de las dimensiones participacion y supervision muestran un comportamiento favorable, con un por
ciento mayor en situacion de bajo riesgo o riesgo moderado.

Los valores de riesgo moderados se observan mas en la participacion, siendo la situacidon mas critica la
posibilidad de promover cambios entre sus superiores (53,8 % riesgo alto y muy alto) y en menor medida la
elaboracion de las normas de trabajo (21,5 % riesgo alto y muy alto) y la introduccion de cambios de equipos y
materiales (20 % riesgo alto y muy alto) (figura 10). Se debe tener en cuenta que se trata de un sector
(educacion superior) que responde a normativas del Ministerio de Educacioén Superior y es presupuestado por el

estado.
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Participacion

MIVEL DE PARTICIFACION EMN LA INTRODUCCION
DE CAMBIOS EN LOS EQUIPOS Y MATERIALES

— 82 132

; ; 3

MIVEL DE PARTICIPACION EN LA INTRODUCCION _ o8 -
DE CAMBIOS EM LA MANERA DE TRABAIAR 8

NIVEL DE PARTICIPACION EN EL LANZAMIENTO DE _ c6.9 --

NUEVOS O MEJORES PRODUCTOS O SERVICIOS

NIVEL DE PARTICIPACION EMN LA

REESTRUCTURACION © REORGANIZACION DE 66.2

1.5
DEPARTAMENTOS O AREAS DE TRABAIO |
MNIVEL DE PARTICIPACION EN LOS CAMBIOS EN LA . a0 _-
DIRECCION O ENTRE TUS SUPERIORES

N_W'El_ DE PAR‘l'iClP_A::léN EMN LA CONTRATACION _ A

0 INCORPORACION DE NUEVOS EMPLEADOS | ‘ | | | | ‘
49.2

I T ol [ M [

M Situacion adecuada Riesgo moderado M Riesgo elevado B Riesgo muy elevado

MNIVEL DE PARTICIPACION EN LA ELABORACION DE
LAS NORMAS DE TRABAIC

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 10. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension participacion.

Es interesante observar que los factores percibidos como mas favorables son los asociados a la supervision
(figura 11). Hay que tener en cuenta que se trata de cargos directivos de primer nivel (vicerrectores, decanos y
directores de centros) y segundo nivel (jefes de departamentos), por lo que requieren de una supervision minima.
Sin embargo, se observa nuevamente como los factores mas criticos la supervision recibida al ritmo de trabajo

(15,4 % en riesgo muy alto) y la relacionado a la planificacion del trabajo (16,9 % en riesgo alto y muy alto).

Supervision

4.6
S ETOD0 PARA REALZAR L TRASAID. — (E]
METODO PARA REALIZAR EL TRABAIO
1.5 —| 4.6

75

SUPERVISION QUE TU JEFE INMEDIATO EN LA
PLANIFICACION DEL TRABAIO

‘SUPERVISION QUE TU JEFE INDMEDLATO EM EL
RITWIO DE TRABAIO

SUPERVISION QUE TU JEFE INMEDIATO EM LA
CALIDAD DEL TRABAJO REALIZADD

= Situacion adecuada Riesgo moderado @ Riesgo elevado M Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 11. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension supervision.
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Dimension: Interés por el trabajador / compensacion.

Esta dimension muestra un comportamiento favorable en la mayoria de los items, con excepcion de los factores
relacionados con la compensacion salarial (95 % en riesgo muy elevado) y otras recompensas (57 % en riesgo
muy elevado). Se trata de un entorno académico muy regularizado, con elevadas demandas cognitivas y
dedicacion al trabajo y bajos incentivos extrinsecos, lo que produce un gran desbalance esfuerzo-recompensa.
Esto alerta sobre el riesgo de elevar la fluctuacion de estos directivos hacia otras organizaciones con sistema de

compensaciones mas atractivos (figura 12).

Interés por el Trabajador / Compensacidn
Grado de informacion gue te properciona tu centro de
trabajo sobre las posibilidades de formacion

Grado de informacion gue te proporciona tu centro de
trabajo sobre las posibilidades de promocion

Grado de informacion gue te proporciona tu centro de
trabajo sobre |los requisitos para ocupar plazas...

Grado de informacion gue te proporciona tu centro de
trabajo sobre la situacidn de tu centro de trabajo...

& Te facilita tu centro de trabajo el desarrollo profesional?

£Como definirias la formacion gue se imparte o se
facilita desde tu centro de trabajo?

Correspondencia entre ef esfuerzo que haces y las
recompensas que tu centro de trabajo te proporciona

Considerando los deberes y responsabilidades de tu
trabajo éestds satisfecho con el salario-gue recibes?

W Situacion adecuada Riesgo moderado M Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 12. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: interés por el
trabajador/compensacion.

Dimension: Desempeiio de rol (DR)

La dimension desempefio de rol muestra un comportamiento muy favorable, con la mayoria de los items en
situacion adecuada o de riesgo moderado. Se manifiestan factores protectores como: claridad de funciones,
ausencia de conflicto o ambigiiedad de rol. Segiin Karasek, aun cuando se trata de un trabajo activo (descrito en
las elevadas demandas psicoldgicas) estos factores protectores y el control sobre el trabajo reducen la tension

psicologica (figura 13).
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Desempeiio de rol

Informacion gque recibes sobre lo que debes hacer
(funciones, competencias y atribuciones)

Informacion gque recibes sobre como debes hacer tu
trabajo (métodos, protocolos, procedimientos de
trabajo)

Informacion que recibes sobre la cantidad de
trabajo gue se espera gue hagas

53.8 -

Informacion gque recibes sobre [a calidad de trabajo

gue se espera que hagas Skl 1

Informacion gue recibes sobre el tiempo asignado

.para realizar el trabajo g _

Informacion que recibes sobre la responsabilidad
del puesto de trabajo (qué errores o defectos
pueden achhacarse a tu actuacion y cuales no)

Se te asignan tareas gue no puedes realizar por no
tener los recursos humanos o materiales

iy

]
o

)

_
5

4.6
1 L.. |
Para ejecutar algunas tareas tienes gue saltarte los _ . 5 .
métodos establecidos ST _
| | 1.5
Se 12 exige tomar decisiones o realizar cosas con las |
‘que no estas de acuerdo porgue te suponen un _ 36.9
caonfiicto moral, legal, emocional... | | |
Recibes instrucciones contradictorias enfre si (unos _ 60 -
te mandan una cosa y otros otra) H
3.1
Se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas | | |

gque no entran dentro de tus funciones y que
deberian llewvar a cabo otros trabajadores

|

B Situacion adecuada Riesgo moderado @ Rir.n_rrgo elevado M Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 13. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: desempenio de rol

Dimension: Relaciones y apoyo social (RAS)

La dimension relaciones y apoyo social también muestra un comportamiento muy favorable en sus items,
ubicandose las respuestas en una situacion adecuada o de riesgo moderado. El apoyo social de compafieros y
superiores es un amortiguador clésico del estrés laboral (Karasek, Bakker & Demerouti). Este factor acttia como

recurso protector frente a las altas demandas cognitivas y de tiempo (figura 14).
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Relaciones y apoyo social

Si tienes gue realizar un trabajo delicado o complicado v
deseas ayuda o apoyo, puedes contar con: Tus jefes

Sitienes que realizar un trabajo delicado o complicado y |
‘deseas ayuda 0 apoyo, puedes contar con: TUs cO...

Sitienes gue realizar un trabajo delicado o complicado y
deseas ayuda o apoyo, pusdes contar con: Tus su...

Sitienes que realizar un trabajo delicado o complicado y
deseas ayuda 0 apoyo, puedes contar con: Otras p.

cCome consideras gue son las relaciones con las
personas con las gue debes trabajar?
Con gué frecuencia se producen en tu trabajo; Los
conflictos interpersonales
Con gué frecuencia se producen en tu trabajo: Las
situaciones de violencia fisica
Con gue frecuendia se producen an tu trabajo: Las
situaciones de violencia psicologica famenazas...
Con gué frecuencia se producen-en tu trabajo: Las
situaciones deacoso sexual
“Tu centro de trabajo. frente asituaciones de conflicto
interpersonal entre trabajadores
Entu entorno laboral éte sientes discriminado? (por
‘razones de edad, sexo, religion, raza, formacion...

¥ Situacion adecuada  Riesgo moderado 8 Riesgo eievado M Riesgo muy elevado

Fuente: Base de datos de la investigacion.
Fig. 14. Frecuencia relativa (%) de las respuestas a los items de la dimension: relaciones y apoyo social

Resumen de las 14 dimensiones globales
Para el andlisis de las 14 dimensiones se establecieron percentiles ajustados a la muestra, utilizando de
referencia los puntos de corte definidos por el Método FPSICO (tabla 1). Los criterios de decision para los

andlisis se presentan a continuacion:

Tabla 1. Criterios de decision para el analisis de los niveles de riesgo

Criterio - dimension de

Nivel riesgo (dimension Interpretacion
protectora)
Riesgo moderado P65-P75 (P25-P35) Vigilancia reforzada

Riesgo elevado P75-P85 (P15-P25) Acciones correctivas

> P85 (<PL5)

| Adecuado | <P65 (>P35) | Situacion aceptable
| | |
| | |
| | | Actuacion inmediata

Riesgo muy elevado

Fuente: INSST. FPSICO 4.1. Método de evaluacion de factores psicosociales.

La distribucion de los trabajadores en cada dimension y por cada nivel de riesgo, segun los puntos de cortes

establecidos en la tabla 1, quedan representados en la tabla 2 y la figura 15.
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Tabla 2. Frecuencia absoluta y relativa por dimensiones

Bajo Medio Alto Muy alto

(< 65) (65-75) (75-85) > 85)

. ., ) ) Riesgo
mliif;gaio e

elevado

N [% [N[% [N [% [N[%
| Tiempo de trabajo (TT) | 42 [646 | 7 | 108 | 11 [169 |5 | 77 | 65
| Autonomia temporal (AT) 145 |692 |5 | 77 | 7 [108 | 8 |123 | 65
| Autonomia decisional (AD) | 42 |646 | 8 | 123 | 7 |108 | 8 |123 | 65
| Presiones de tiempo (PT) 150 [769 0 | 00 | 9 [138 6 |92 | 65
| Esfuerzo de atencion (EA) |41 631 |8 | 123 | 6 |92 |10 |154 | 65
| Cantidad y dificultad de la tarea (CDT) | 45 [69.2 | 5 | 77 | 8 |123 | 7 |[108 | 65
| Exigencias cognitivas (EC) | 42 646 | 1 | 15 | 0 |00 |22 338 | 65
| Exigencias emocionales (EE) 145 [692 6 | 92 | 6 |92 |8 |123 | 65
| Variedad/Contenido (VC) | 38 [585 |9 | 138 | 10 |154 | 8 |123 | 65
| Participacion (Part.) | 44 677 | 4 | 62 | 10 |[154 | 7 | 108 | 65
| Supervision (Sup.) |44 [677 |6 | 92 | 6 |92 |9 |138 | 65

Interés por el trabajador/Compensacion

P (IJTC) P 48 ‘73,8 ‘ 4 ‘ 6,2 ‘ 5 ‘ 7,7 ‘ 8 ‘12,3 ‘ 65
| Desempeiio de rol (DR) | 46 [708 | 8 | 123 | 5 |77 | 6 |92 | 65
| Relaciones y apoyo social (RAS) | 42 | 646 | 8 | 123 | 6 | |9 [ 138 | 65

Fuente: Base de datos de la investigacion.
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MNiveles de riesgo por dimensiones

TIEMPO DE TRABAID | B4.E 710.8 Y60 N
AUTOMOMIA TEMPORAL 59 5 7.7 AR .
AUTONOMIA DECISIONAL 12.3 102 I

PRESIOMES DE TIEMPO
ESFUERZO DE ATENCION
CANTIDAD ¥ DIFICUHLTAD DE LA TAREA
EXIGENCIAS COGNITIVAS |&
EXIGEMNCIAS EMOCIONALES |
VARIEDAD/CONTEMIDD [ 585
PARTICIFACHON
SUPERVISION
INTERES POR EL TRABAIADDR/COMPEMNSACION |
DESEMPENO DE ROL

BELACIONES ¥ APOYO SOCIAL |

B Situacion adecuada Riesgo moderado B Riesgo elevado B Riesgo muy eievado

Fuente: Elaboracion propia.
Figura 15. Niveles de riesgo de la muestra en las 14 dimensiones

Todas las variables muestran un ambiente favorable, con la gran mayoria de los directivos que valoran la
situacion como adecuada (> 55 %). Los mejores resultados se aprecian en las variables: presiones de tiempo
(PT), interés por el trabajador-compensacion (ITC) y desempefio de rol (DR), donde mas del 70 % de los
encuestados percibe la situacion adecuada, reflejando claridad en las funciones y un buen clima interpersonal.
Sin embargo, Presiones de tiempo (PT), aunque tiene un 76,9 % adecuado, acumula un 23,1 % en riesgo
elevado/muy elevado (sin casos moderados), lo que sugiere un problema polarizado. Esto denota el caracter
subjetivo de los factores psicosociales.

La mayoria de las dimensiones (TT, AT, AD, EA, CDT, EC, EE, VC, Sup., Part., RAS) también se encuentran
mayoritariamente en rango favorable, con porcentajes de adecuado entre 58,5 y 69,2 %. Sin embargo, varias de
ellas presentan por cientos relevantes de riesgo que requieren atencion. Es el caso de Esfuerzo de atencion (EA):
24,6 % en riesgo (9,2 % elevado + 15,4 % muy elevado); Tiempo de trabajo (TT): 24,6 % en riesgo (16,9 %
elevado + 7,7 % muy elevado).

Las dimensiones mas criticas o con necesidad de atencion inmediata son: Exigencias cognitivas (EC): 35,3 %
en riesgo (1,5 % moderado+ 33,8 % muy elevado) y Variedad/contenido (VC): 41,5 % en riesgo (13,8 %
moderado + 15,4 % elevado + 12,3 % muy elevado). Esto refleja que un tercio de los directivos percibe
sobrecarga mental, complejidad excesiva de tareas o demandas intelectuales desproporcionadas.

Las dimensiones protectoras (autonomia decisional con 64,6 % adecuado, apoyo social con 64,6 %, desempefio
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de rol con 70,8 %) se encuentran mayoritariamente en niveles adecuados, lo que sugiere que las intervenciones

deben centrarse en reducir demandas cognitivas y de tiempo, mas que en mejorar recursos psicosociales basicos.

Discusion
El presente estudio tuvo como objetivo caracterizar los factores de riesgo psicosocial en una muestra de
directivos cubanos de educacion superior. Los resultados evidencian que el instrumento posee una elevada
confiabilidad (a total = 0,895; w = 0,903), consistente con la validacidon original del INSST (2022) y con
estudios previos realizados en América Latina.%-21-22)
Los hallazgos de este estudio se alinean con investigaciones recientes que destacan la especificidad de los
riesgos psicosociales en el 4mbito universitario y en posiciones directivas.(?*2% En la muestra analizada, las
dimensiones que presentaron mayor proporcidon de directivos en niveles de riesgo fueron: variedad/contenido
(VC) con un 41,5 % en riesgo (moderado+elevado+muy elevado), esfuerzo de atencion (EA) con 36,9 %,
tiempo de trabajo (TT) con 35,4 % y exigencias cognitivas (EC) con 35,3 %. Destaca especialmente que, en la
dimension de exigencias cognitivas, el 33,8 % de los directivos se ubica en nivel de riesgo muy elevado, la cifra
mas alta en esa categoria entre todas las dimensiones, lo que refleja una percepcion importante de sobrecarga
mental, complejidad excesiva de tareas o demandas intelectuales desproporcionadas en un tercio de la muestra.
Este hallazgo coincide con la investigacion de Paredes Rodriguez y Gilgado Davila, quienes encontraron que
un 57.5 y 29 %, respectivamente de los directivos encuestados, presentaban un nivel de riesgo muy elevado en
cuanto a carga de trabajo.>?%
En un estudio cualitativo realizado en Arabia Saudita con lideres académicos, Alsulami identificé que las
demandas laborales excesivas, la integracion trabajo-vida personal y la falta de apoyo institucional son
desencadenantes clave del agotamiento.® Estos resultados son consistentes con la prevalencia de exigencias
cognitivas en riesgo muy elevado encontrada en nuestra muestra, donde los directivos reportan una percepcion
masiva de sobrecarga mental y complejidad excesiva en las tareas. Asimismo, en el contexto ecuatoriano,
Cabrera aplicé el FPSICO 4.0 en directivos de un instituto superior y halld6 que las dimensiones de carga de
trabajo y demandas psicologicas presentaban los niveles de riesgo mas elevados, con un 45 % de los directivos
en niveles de riesgo alto o muy alto, una cifra ligeramente superior al 33,8 % de riesgo muy elevado de nuestros
resultados.®
Otro estudio longitudinal de Villacreces y otros, realizado en una muestra de personal administrativo de una
universidad ecuatoriana, mostréo un escenario similar de riesgos psicosociales, donde destaca en niveles de
riesgo medio: los conflictos vida laboral — familiar/ social (41 %), carga y ritmo de trabajo (33 %) y
recuperacion (38 %). A esto se suman otros riesgos: soporte y apoyo (36 %) y margen de accion y control (35 %)

que en nuestro estudio son reconocidos como factores protectores.()

Esta obra esta bajo una licencia: Creative Commons 4.0 Internacional (CC BY 4.0)
BY



https://orcid.org/0009-0007-8037-0202
https://orcid.org/0000-0002-6473-1190
https://orcid.org/0000-0003-3646-4467
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

7 ﬁﬂcﬂ.ﬁﬂm Revista Cubana de Salud y Trabajo. 2026;27:e1069

Por su parte, un estudio realizado en una universidad privada ecuatoriana evidencié que los docentes con
funciones directivas presentan mayores niveles de riesgo psicosocial, en comparacién con el personal sin
responsabilidades de gestion, lo que subraya la vulnerabilidad especifica de este colectivo.®) Nuestros
resultados respaldan esta idea, al mostrar que, incluso en un grupo con altos niveles de autonomia y apoyo
social —factores protectores—, las exigencias cognitivas (33,8 % riesgo muy elevado), el esfuerzo de atencioén
(15,4 % riesgo muy elevado) y el tiempo de trabajo (7,7 % riesgo muy elevado) alcanzan niveles criticos en una
proporcion no despreciable de directivos.

A pesar de las dimensiones de riesgo identificadas, los resultados revelan fortalezas notables en el entorno
laboral de los directivos cubanos. Las variables: desempefio de rol (DR), interés por el trabajador/compensacion
(ITC) y relaciones y apoyo social (RAS) mostraron mas de un 64 % de participantes en situacion adecuada,
reflejando claridad en las funciones, colaboracidon y un reconocimiento adecuado. Estos resultados superan
ampliamente los reportados en otros contextos. Por ejemplo, en el estudio de Azcérate en una cadena de cines
peruana, el apoyo social presentaba porcentajes de riesgo superiores al 30 %.2% Asimismo, en las
investigaciones realizadas por Proafio en Oliojoya Industria Aceitera, Gilgado Davila y Vazquez en personal
administrativo, las dimensiones relacionadas con el apoyo social, la participacion/supervision y el desempefio
de rol, también mostraron niveles de riesgo mas elevados que los encontrados en nuestra muestra de
directivos.(7:2124

Este perfil de resultados sugiere que, en el contexto universitario cubano, existen factores organizacionales y
culturales que actian como amortiguadores frente a las demandas laborales. La elevada claridad de rol y el
solido apoyo social pueden estar operando como recursos laborales significativos, en linea con lo planteado por
la teoria de Demandas-Recursos Laborales (JD-R, por sus siglas en inglés).)) No obstante, la coexistencia de
estos factores protectores con niveles criticos de exigencias cognitivas (33,8 %), esfuerzo de atencion (15,4 %)
y tiempo de trabajo (7,7 %) evidencia que los recursos no logran compensar plenamente las demandas en un
subgrupo relevante de directivos, lo que los coloca en condiciones de vulnerabilidad al desgaste.

El analisis por dimensiones presentado en el estudio ofrece una vision global del perfil de riesgos psicosociales
en una muestra de directivos académicos cubanos. Sin embargo, el examen detallado de los items que
componen cada dimensidon revela matices interesantes que enriquecen la interpretacion de los hallazgos,
particularmente en relacion con el desbalance esfuerzo-recompensa, la percepcion salarial y la dindmica entre
demandas, control y apoyo social.

La coexistencia de altas exigencias cognitivas, presiones de tiempo y un desbalance latente entre esfuerzo y
compensacion salarial, junto con altos niveles de autonomia y apoyo social en la mayoria de la muestra, sugiere
que ningun modelo tedrico por si solo explica completamente la situacion de los directivos académicos
estudiados. Una aproximacion integradora permite comprender mejor la dindmica:

v Desde el modelo de Karasek y Theorell (JDCS, por sus siglas en inglés), la mayoria de los directivos se
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encuentra en una situacion de trabajo activo (altas demandas + alto control), con un apoyo social favorable
que deberia actuar como amortiguador. Sin embargo, la alta prevalencia de exigencias cognitivas en niveles
criticos sugiere que el efecto amortiguador del control y el apoyo tiene limites cuando las demandas son
muy elevadas.

v' Desde el modelo ERI de Siegrist, el desbalance entre esfuerzo y recompensa se manifiesta de forma
selectiva: el componente de recompensa salarial opera como un desbalance no compensado, mientras que
los componentes de estima y reconocimiento se perciben como adecuados. Este patron de desbalance
parcial puede generar un efecto de estrés cronico que, sumado a las altas demandas, incrementa la
vulnerabilidad y la fluctuacién laboral.

v" Desde el modelo JD-R de Bakker y Demerouti, los directivos cuentan con recursos laborales significativos
(autonomia, apoyo social, claridad de rol), pero enfrentan demandas especificas —exigencias cognitivas,
esfuerzo de atencion, presiones de tiempo, interrupciones, desbalance salarial— que actian como demandas
obstaculizadoras. La combinacion de altos recursos con demandas obstaculizadoras puede generar un
patron de engagement sostenido que, en ausencia de recuperacion adecuada, derive en agotamiento.

El andlisis por items revela que las intervenciones no pueden limitarse a las dimensiones globales, sino que

deben focalizarse en aspectos especificos:

1. Revision del sistema de compensaciones: Aunque el reconocimiento no monetario es valorado positivamente,

la percepcion de inequidad salarial requiere atencion. La teoria de Siegrist sugiere que intervenciones que

mejoren la reciprocidad (aunque sea en componentes no monetarios) pueden mitigar el impacto del desbalance.

2. Gestion de las interrupciones: Dado que mas del 40 % de los directivos reporta niveles criticos de

interrupcion constante, se podrian implementar estrategias de proteccion del tiempo para tareas de alta

concentracion.

3. Fortalecimiento de la participacion: A pesar de la alta autonomia decisional, los items de participacion

muestran oportunidades de mejora en cuanto a normativas y recursos, lo que podria incrementar el control

efectivo sobre el entorno laboral.

Futuras investigaciones deberian explorar las interacciones entre estas variables especificas y su efecto sobre

indicadores de salud (agotamiento, bienestar) y organizacionales (compromiso, intenciéon de rotacion),

utilizando modelos de ecuaciones estructurales que permitan testar de manera integrada las predicciones de los
tres modelos teoricos.

Los resultados de este estudio tienen implicaciones para la practica de la gestion de riesgos psicosociales en

instituciones de educacion superior como para la investigacion psicométrica. Desde el punto de vista practico, la

identificacion de las dimensiones e items criticos permite orientar intervenciones especificas. En consonancia
con lo propuesto por Medina, la gestion eficaz de la seguridad y salud en el trabajo requiere no solo de

instrumentos validos, sino también de estrategias diferenciadas segun la naturaleza del riesgo.!> En este caso,
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las intervenciones podrian dirigirse a la redistribucion de la carga cognitiva, buscando un mejor balance del
tiempo de trabajo, la revision de los procesos de toma de decisiones y la participacion, la mejora del sistema de
compensaciones y el fortalecimiento de los recursos de apoyo ya existentes.

En contraste con Celis Dominguez, los autores consideran que el bienestar no es solo una responsabilidad
personal,® sino también institucional. Por tanto, los directivos deben aprender a cuidarse, asi como cuidar a
sus colaboradores a través de politicas organizacionales saludables. En este sentido, se sefiala como una accioén
preventiva importante la formacion de los directivos para la promocion del bienestar como estrategia

institucional.

Conclusiones

El presente estudio permiti6 caracterizar los factores de riesgo psicosocial en una muestra de directivos cubanos
de educacion superior, utilizando el cuestionario FPSICO 4.1. Se evidencia que este instrumento posee elevada
confiabilidad (a total = 0,895; w = 0,903), consistente con los datos reportados en su validacion original y en
estudios previos en América Latina.

Los resultados revelaron un perfil de riesgos caracterizado por la coexistencia de factores protectores -como la
claridad en el desempeio de rol, el interés por el trabajador y el tiempo de trabajo, donde mas del 70 % de los
directivos se ubico en situacion adecuada- junto con dimensiones criticas que requieren atencion prioritaria. Las
exigencias cognitivas constituyen la dimension mas problematica, con un 33,8 % de los directivos en un nivel
de riesgo muy elevado, seguidas por la variedad y contenido con un 41,5% en algin nivel de riesgo y el
esfuerzo de atencion y el tiempo de trabajo, que afecta al 36,9 % de la muestra en ambos casos. Este perfil
sugiere que se trata de puestos con elevadas demandas intelectuales y percepcion de sobrecarga mental. El
andlisis detallado de los items permiti6 identificar matices relevantes, como el desbalance parcial entre esfuerzo
y recompensa -particularmente en el componente salarial- y las interrupciones constantes como una fuente
significativa de sobrecarga.

Desde una perspectiva teodrica integradora, los hallazgos confirman la utilidad complementaria de los modelos
de Karasek y Theorell, Siegrist, y Bakker y Demerouti para comprender la dindmica de riesgos en este colectivo.
Para la gestion institucional, se recomienda disefiar intervenciones diferenciadas que aborden especificamente
las exigencias cognitivas y las presiones de tiempo, fortalezcan los mecanismos de participacion y control sobre
las condiciones de trabajo, gestionen las interrupciones y atiendan la percepcion de inequidad salarial. Futuras
investigaciones deberian ampliar el tamafio muestral, explorando otras instituciones de educacion superior u
otros sectores y explorar las relaciones entre estos riesgos e indicadores de salud laboral como el agotamiento y

el compromiso.
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