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CAPITULO 1.- INTRODUCCION






CAPITULO 1.-INTRODUCCION

En las ultimas tres décadas se han producido eruedlo occidental una serie de cambios:
sociales, tecnologicos, econdémicos, etc., (el camsbilo Unico que se caracteriza por ser
permanente), y que han afectado a las organizagiameeonfigurando las formas de
organizacion del trabajo. Uno de estos cambiositia el desarrollo y el protagonismo

creciente del sector servicios en el contexto smtonomico, pudiendo afirmar que es el

empleo y el que ha experimentado mayor desarralldos Ultimos afios. En 2013 los
servicios representan el 72,1 % del valor afiadidgob Cuatro quintas partes de esta
aportacion la realizan los servicios de mercadentil INE). Desde el punto de vista del
empleo, segun los resultados para el afio 2013 Hedaesta de Poblacion Activa (EPA),
los servicios proporcionan trabajo al 75.9 % dedogpados. Y todo parece indicar que se
profundizara esta tendencia todavia mas en eldutwr tercerizacion de la vida econémica
es causa Yy efecto, recurrente, de transformacisoeales en referencia tanto a estilos de
vida de la poblacién como a la emergencia de nuevadiciones de trabajo. Flipo (1988)
distingue los servicios de tipo Il como servicias mercantiles, que se caracterizan por el
hecho de que, aunque son valorados economicamment&nen “precio”, dado que para
acceder a ellos no se requiere del cliente un deslemdirecto. Se puede considerar aqui la
mayoria de los servicios publicos prestados pdesthdo: educacion, sanidad y servicios
sociales, policia, etc.). Cabe afirmar que en las@s décadas, ha venido debilitandose el
llamado “estado del bienestar”, que ha llevado cammsecuencia a realizar un ensayo de
formulas empresariales de gestion diferentes gragiamente publicas, sobre todo en la
educacion, servicios sociales y sanidad, el casextiemo de estas politicas ha consistido

en la externalizacion de la gestion de los sersipiablicos.

En definitiva, han surgido unas nuevas condiciatesrabajo. Y es que el trabajo no sélo
proporciona toda una serie de funciones psicossc@bsitivas como por ejemplo: fuente de
autorrealizacion, fuente de contactos interpersdnahte de identidad, fuente de seguridad
econdmica, fuente de oportunidades para la intémacg los contactos sociales, etc., el
trabajo puede ser también disfuncional para eviddo en funcion de las caracteristicas que
presente, cuando el trabajo es repetitivo, deshizavate, humillante, mondétono, y no

potencia la autonomia, puede ser pernicioso papgnsona contribuyendo a aumentar la
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importancia de los riesgos psicosociales asociakiges, burnout, trabajo emocional, acoso
laboral, violencia en el trabajo, etc. Los riesgsscosociales siguen siendo los grandes
desconocidos en el contexto de los riesgos latsor®arecen invisibles u ocultos tras las
cortinas de la cultura empresarial. La diferenéaaspuestas entre individuos, a los mismos
estimulos o semejantes, 0 a entornos mal gestismadlisefiados sirve, muchas veces, de
coartada para minimizar los efectos de los riepgasociales y fundamentalmente los que

se relacionan con el estrés.

En el sector servicios las condiciones de trabajeeh una influencia significativa sobre su
calidad de vida laboral y sobre la calidad del isesvque ofrecen las organizaciones.
Consecuencias como la insatisfaccion, el bajo deeem las conductas contraproductivas,
el absentismo, la rotacion, etc. estan directamieggados a sus condiciones de trabajo. De
igual manera, las actitudes que desarrollan logepianales hacia los usuarios de la
organizacién y el servicio que ofrecen, estan aslas a los riesgos laborales de su entorno
laboral, siendo de especial relevancia en esta®rescde ayuda a personas los riesgos
laborales de origen psicosocial, debido a que ladegionales trabajan en continua

interaccion con personas (por ejemplo: Melamed. e2@06).

En Espafa, la actual Ley de Prevencion de Riesgdwrhles (Ley 31/1991, de 8 de

Noviembre, BOE 10-11-1995), al reconocer la orgariim y la ordenacion del trabajo

como condiciones de trabajo susceptibles de produesgos laborales, incorpora la

necesidad de diagnosticar y prevenir los riesgim®gasciales con el objetivo de erradicarlos
y ofrecer entornos laborales mas saludables. Estadl reconocer la organizacion y

ordenacion del trabajo como condiciones de tralsajsceptibles de producir riesgos
laborales ha recogido el interés de académico®fegionales en la prevencion de riesgos
psicosociales en el trabajo, y estd fomentandocuttara y una sensibilidad en el mundo
laboral que enfatiza la necesidad de identificeobsesesgos y prevenirlos.

Dentro de los riesgos laborales de caracter psicsel estrés laboral y sus consecuencias,
entre los que se encuentra el sindrome de queparss trabajo (burnout), ocupan un lugar
destacado, pues son una de las principales caeldstdrioro de las condiciones de trabajo,
y fuente de accidentabilidad y absentismo. Y el qudurnout tiene su origen en las

relaciones interpersonales de caracter profesign@lse establecen en el entorno laboral,
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preferentemente con los clientes de la organimacidiando esas relaciones conllevan una
exigencia desmedida y generan tension psicolégiaseaen las condiciones que propician
que las fuentes de estrés laboral originen el patt® respuestas que constituyen los
sintomas del burnout. Varias sentencias han dedashsindrome como accidente laboral.

La mas importante fue la del Tribunal Superior destidgia del Pais Vasco del 2 de

noviembre de 1999, ya que abri6 la puerta paraiders como accidente de trabajo una
lesion animica producida como efecto de la realirade un determinado trabajo. Luego

llegaron la del Juzgado de lo Social n® 3 de \atdel 27 de marzo de 2002 y la del Juzgado
de lo Social n° 16 de Barcelona del 27 de dicierdler@002. También la Sala de los Social
del Tribunal Supremo, en octubre del 2000, confiomé el burnout es accidente laboral.

Ademas el Tribunal Superior de Justicia de Catahdiaeconocio, en el afio 2005, que
el burnout es un accidente laboral, en una semteseila que confirma la incapacidad

permanente absoluta concedida a una maestra desl@ac (Martinez de Viergol

Lanzagorta, 2005).

La investigacion sobre los riesgos psicosocialesl érabajo es una de las principales causas
de estrés laboral, enfermedades profesionalesigeates laborales. Segun la VIl Encuesta
de Condiciones de Trabajo en Espafia elaboradal gostguto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (2011), el 17,6% de los flad@es considera que su estado de salud
en el ultimo afio ha sido regular, malo 0 muy mhés colectivos que con mayor frecuencia
manifiestan un peor estado de salud son: activglaxdturales y servicios personales
(23,7%) y actividades sanitarias y sociales (23,3Banbién es mas frecuente en mujeres
(21,3% frente a 14,2% en hombres), en trabajaddeed5 afios y mas (23,5% frente a
13,2% en menores de 45 afos) y en aquellos denadidiad distinta a la espafiola (20,8%
frente a 17,2% en espafoles). Casi siete de dadardbajadores afirma estar expuesto a
uno 0 mas riesgos de accidente en su puesto dgaraste dato es inferior al obtenido en
2007 (68,5% frente a 70,9%). Entre los riesgos nudsbrados aparecen, en primer lugar,
los cortes y pinchazos seguidos de golpes, caiegsesonas al mismo nivel, caidas de
personas desde altura y accidentes de trafico.aBedsa diferencia en la percepcion de
riesgos de accidente por sexo (75,9% para homb@&3%y para mujeres) y por tipo de
contrato (74,4% para temporales y 67,4% para indkfs). El 86,4% de los trabajadores
sefala que el problema de salud que les aquej@tagravado o producido por el trabajo;

fundamentalmente se trata de problemas comeame$ancio o agotamient(87,3%), los
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trastornos musculoesqueléticos en general (87%) gswés, ansiedad o nerviosismo
(82,1%).

Los trabajadores que desarrollan estrés son, fuerdaimente aquellos cuyas profesiones
son denominadas de ayuda o de servicios, comaasenskeianza, la sanidad, los servicios
sociales, etc. y se caracterizan por un agotam&mnticional extremo, la despersonalizaciéon
en el trato con las personas y los clientes y kemtia de realizacion personal en la
ejecucion del trabajo (Maslach, 1982).El rol dedfpsor en la sociedad actual es retador,
pero a la vez estresante. Esto es una verdaderaivaencia" que se siente y que se
manifiesta de modos muy diversos. Del profesor geera que eduque, que forme, que
oriente, pero a la vez que ejerza, en muchas dacksones, la funcion de los padres. Esta
responsabilidad junto con las elevadas exigeneda gez mas complejas tanto por parte de
los alumnos, familiares como de los cambios y reéw de los planes de estudio y de la
reestructuracién del sistema educativo, estan dogmnio la docencia en una profesion de
alto riesgo (por ejemplo, Marente, 2006; Pache@&y, RPena, 2010). En el sector de los
servicios sociales, el rol del personal de sersigociales, no es menos retador, ya es una
pieza clave para conseguir el éxito en la satigfacde las exigencias de los clientes, su
proximidad y contacto directo con los usuariosclasfiere una importancia estratégica, pero
a su vez en una fuente de estrés que muchas vwgoesados recursos personales. Los
profesionales de los Servicios Sociales tiene gateajar con frecuencia en contacto con
personas con problemas, en ocasiones estas pemoasgan desdén hacia el profesional, y
apatia, al tiempo que establecen vinculos afectiwados profesionales (Gil-Monte, 2005).

El coste de este problema para las organizacioqesayla sociedad es mas que evidente.
Segun el reciente informe de la Agencia Europea lgaBeguridad y la Salud en el Trabajo
(2014), “Calculating the cost of work-related stresid psychosocial risks”, el coste anual
estimado de la depresion para la Union Europeke &7.000 millones EUR; los costes de
absentismo y presentismo suponen 272.000 mill&n#g, y la pérdida de productividad,
242.000 millones EUR. Otro ejemplo, En Francianfin, Lassagne, Boini y Rinal (2010)
sefialaron que los costes anuales del estrés ladm®Etian entre 2.050 millones y 3.240
millones EUR, mientras que en un estudio llevadala por Bejean y Sultan-Taieb (2005)
este coste se situaba entre 1.360 y 2.300 millabd#e. El Safe Work de Australia (2012)

indica que los costes relacionados con el estrésaingara la sociedad australiana ascienden

20



a 4.300 millones de euros. Esta cifra incluye lastgs derivados de las interrupciones de la

produccion y los costes de los tratamientos médicos

Asi, la tesis doctoral esta formada por cuatrodéssu En el primero nos hemos centrado en
el modelo DCA y su papel en malestar (fisico y @$igico) y en los accidentes laborales,
en una muestra de trabajadores de los serviciomle®cpertenecientes a una misma

cooperativa (N=154).

En el segundo estudio, igualmente hemos tomado @texedentes las fuentes de estrés,
segun el modelo DCA, y como consecuentes, por do \ariables relacionadas con la

percepcion de salud y el burnout, y por otro, \des relacionadas con los resultados
organizacionales, satisfaccion laboral, las coratucontraproductivas y el desempefio. Este

estudio se ha realizado en una muestra de profedereducacion obligatoria (N=203).

En el tercer estudio hemos considerado la justici@nizacional como la tercera variable
del modelo DC, es decir, Demadas-Control-Justibi@J)) y como variables consecuentes
las relacionadas con la salud y el burnout, y osrrésultados organizacionales, satisfaccion
laboral, conductas contraproductivas y desempeBte Estudio se ha realizado en otra

muestra de trabajadores de los servicios socide21(3).

Por ultimo, el cuarto estudio, se ha centrado efepores universitarios (N=171), y se ha
estudiado el estrés de rol y la justicia organaaai, como indicadores de Demandas y de
Control, respectivamente, y su relacion con lss&atcion laboral, el clima organizacional y

el desempefio.

1.1 FACTORES ANTECEDENTES EN LA ENSENANZA

Son muchas las razones que se pueden esgrimisguptficar la investigacion del estrés
en el ambito de la docencia, que incluye tantodiacacidon obligatoria y postobligatoria,
como la educacion universitaria. Y a pesar de quaparten caracteristicas comunes,
también hay muchas diferencias. Vamos a tratarriemep los factores antecedentes en la
educacién obligatoria y postobligatoria, para pasaspués a tratar la educacion

universitaria.
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El sector de la educacion obligatoria y postobtigaten Espafia ha sufrido, en los dltimos
afos, un conjunto de cambios legislativos, polticeociales, tecnologico y del propio
sistema educativo, que ha llevado a que el roltecgea cada vez mas complejo, al mismo
tiempo que hayan aumentado sus exigencias, y comgecuencia la preeminencia de los
riesgos psicosociales como fuentes de estrés. ap¥ios en los Ultimos afios de las
condiciones laborales, los riesgos y los efectbsesta salud en el trabajo docente, ha sido
expuesto con profundidad por varios investigaddpes ejemplo, Salanova, et al 2003;
Lorente, et al. 2008). Uno de los principales peoids, en el sector educativo, son los
continuos cambios legislativos que se han llevadab@ desde 1970 hasta la actualidad. Se
han aprobado hasta ocho legislaciones, de enai® lallque mas vigencia ha tenido han sido
diez afios. En 1970 se aprueba la Ley General degErun (LGE), que estara en vigor hasta
1980. En 1980 entro en vigor la Ley Organica dshttito de Centros Escolares (LOECE).
En 1986 se aprobo la Ley Organica del Derecho BEdiacacion (LODE), por la que se
reconocio la participacién de padres y alumnosaegelstion de los centros educativos, a
través de su elecciéon al Consejo Escolar, 6rgapmesw decisorio de cada centro. En 1990
se ha promulgo la Ley de Ordenacion General déé8es Educativo (LOGSE) que ampli
el periodo de ensefianza obligatoria hasta los @8, afividido en tres etapas (Educacion
Infantil, Primaria y Secundaria), continuadas pas dafios de bachillerato o ciclos
formativos de formacion profesional. Al final deddhillerato, la superacion de una prueba
de acceso a la Universidad, permitio la realizadérestudios superiores. El curriculo de la
ensefianza es parcialmente abierto en todos loesiyeel sistema integré los alumnos con
necesidades educativas especiales. En 1995 sebapaidey Organica de Participacion
Evaluacion y Gobierno de los Centros Docentes (LGPEN el afio 2004 se aprueba la Ley
Organica de Calidad de la Educacion (LOCE), qupasaliza tras el cambio de Gobierno.
En 2006 se aprueba la Ley Organica de Educaci@E)LEn 2013 se aprueba la Ley
Organica de Mejora de la Calidad Educativa (LOMQOH)0 de los primeros aspectos a
observar en esta compleja evolucion es el aumertopbfesorado, que supuso la
implantacion completa del sistema educativo emardgelda LGE. El segundo aspecto
importante a subrayar es la participacion de pagrasimnos en la gestién de los centros
educativos instaurada por la LODE. Los padres ynabs dejaban el simple papel de
clientes del sistema, que hasta entonces habiadotepara entrar a decidir aspectos
esenciales en el funcionamiento de un centro edocatinto con los profesores. Como es

facil suponer, la participacion implica cambiosidems desde la perspectiva del trabajo de
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los profesores y las relaciones entre los miembdeok comunidad educativa, que se hacen
mucho mas complejas. La posibilidad de desarratliacurriculo abierto para cada centro y
la integracion de alumnos con necesidades edusas@eciales instaurados en la LOGSE,
SUpuUsSO nuevos requerimientos y tareas mas comptigasaracter psicopedagogico a
desarrollar por los profesores. Aunque se propoecigpersonal cualificado en los
departamentos de orientacion para asesorar entastas, el paso adelante en cuanto a la
complejidad y multiplicidad de papeles profesionajgie se requiere de los profesores, es
incuestionable. A pesar de todo el esfuerzo raddizas cifras de fracaso, abandono y paro
juvenil son muy elevadas, puesto que la tasa dedaba escolar temprano en Espafa es del
25 %, significando esto que 1 de cada 4 alumnosdaime la educacion sin el titulo de la

Educacion Secundaria Obligatoria (ESO).

Los continuos cambios legislativos afectan negatergte a los docentes al obligarles a una
adaptacion permanente a cada Ley, por la que ablestn unos criterios con respecto al
namero de asignaturas a impartir, o a la cantida@dgignaturas que realmente ponderan
para la nota media de la Educacion Secundaria a&blig (ESO) o Bachillerato. El elevado
estatus social de que los profesores gozaban hasetanto por su nivel cultural como por
su posicion social, ha quedado drasticamente disdin en la sociedad actual,
percibiéndose este hecho como una falta apoyoonoeimiento social, 1o que repercute en
la motivacion y desempeiio de los profesores. Laamte presion de los padres sobre los
profesores, que se sienten injustamente juzgadofop@adres, y por los alumnos, y en
consecuencia, sin apoyo de ambos; la devaluacibtralmjo de los profesores, frente a
otros competidores sociales, lleva aparejado edrided de los salarios (los profesores
cobran menos que otros profesionales de su misved) §ila correspondiente percepcion de
desamparo. Igualmente la imagen del profesor sast@adeteriorada. Aunque hace afos la
imagen social del profesor venia determinada, ahmente, por la huella dejada en cada
persona por los propios profesores o en el confatsonal con los profesores de los hijos,
hoy en dia, los medios de comunicacion social junegmpapel esencial y determinante en la
formacion de la opinion publica sobre cualquierdesnevidentemente, no puede ser menos
la imagen de la profesion docente. En los Ultinfassay debido a la crisis se imponen una
politica de recortes en educacién que afecta deeraasignificativa a la calidad de la
ensefianza. Produciéndose, al mismo tiempo, un& skeri movilizaciones sociales y

conflictividad laboral. Desde el 2009 ha habido disminucion permanente en el nimero
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de profesores, aumentado sus horas lectivas, aadweet niumero de alumnos por clase.
Las bajas de los profesores no se cubren si egtaaferiores a dos semanas, se realizan por
el propio personal del centro educativo. A los @sofes se les exigen una multitud de
actividades para las cuales muchas veces no sepesgarado, unido a una creciente
complejidad de las tareas docentes. Hoy en diacdéosros educativos son auténticas
burocracias profesionalizadas, que aunque son iymssitpara el trabajo, tienen el
inconveniente que la definicion de los roles priofiesles no suele ser muy precisa, dejando
bajo la competencia del profesional la iniciativamgrovisacion del desempeiio de los
distintos roles que le exige la organizacion. &nctusion, los profesores sufren sobrecarga
laboral, ademés de que viven en una tierra abopada que surjan los conflictos y la
ambigiiedad de rol, todos ellos fuentes de estrésualguier organizacion. El trabajo del
profesor se caracteriza por la exigencia de aliesles de concentracion, precision, y
atencion diversificada que implica tener que eptardiente de muchas cosas a la vez y
recordarlas (sobrecarga mental). Ademas, se lge exie se impliquen a nivel emocional
con los estudiantes, padres y compafieros, relacipme en muchas ocasiones pueden ser
conflictivas (sobrecarga emocional) (Llorens, Ciffealanova, y Martinez, 2003). Los
profesores se ven afectados por la indisciplinalade alumnos, desinterés y falta de
motivacion y actitudes negativas de los padresahelcaprendizaje de los hijos. Ademas,
hay problemas con los recursos tecnolégicos deta@goroblemas con el material didactico
y fallos o averias en la infraestructura o insialaes. Ademas, son los profesores que tienen
un destino provisional en centros publicos los quanifiestan mayores preocupaciones
(Garcia y Llorens, 2003). Los profesores consideranla autonomia y el apoyo social que
reciben de sus comparieros resultan los recursognpastantes para afrontar las demandas
y los obstaculos de su puesto de trabajo. El hdehgue los profesores perciban que tienen
el suficiente grado de control para decidir quéaay cuando y coémo realizarlas, asi como el
apoyo que reciben de sus compaferos a la horaedar Ia cabo sus tareas, son unos
amortiguadores importantes del estrés (Llorensl.et2803). Con respecto a aquellos
factores del ambiente laboral (facilitadores) que profesores consideran mas importantes
para mejorar o facilitar el desempefio del profeserjestacan el hecho de llevarse bien con
los alumnos, la participacidn de los alumnos ese;la gestion eficaz de reuniones y acceso
facil a la informacion y materiales, entre otroswa y Llorens, et al., 2003).
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Durante afios el estilo educativo predominante ta el centrado en el profesor. Este se
caracteriza por creer ser el centro del saber,laoque nada de lo que diga puede ser
cuestionado, convirtiéendose las clases en mondgtondmarias y fundamentalmente
expositivas. Con los afios se ha producido unaiti@nshacia un estilo mas centrado en el
alumno, donde el profesor actia mas como guiday deafavorecer la motivacion intrinseca
del estudiante. El problema subyacente de todoapiéwece cuando la actitud por parte del
alumno no concuerda con la predisposicion del porf@ara producir un aumento en el
aprendizaje del mismo. Otro de los cambios vividos la enseflanza que ha afectado su
devenir es la introduccion de las tecnologias sraldas, que como todo en esta vida tienen
ventajas pero también algun inconveniente. No sdohmado suficientemente, muchas
veces se han gastado mucho dinero en recursostigdacgue han estado afios en desuso.
Muchos profesores tienen escasa capacidad de eidapta las nuevas tecnologias, los
alumnos suelen estar mas expuestas a ellas y tie@emayor rapidez de aprendizaje lo que
provoca temores en los docentes. Lo que pareae €ague la innovacién es otra fuente de
cambio que puede afectar negativamente a ciertfilepalocentes, con escasa adaptacion y

anclados en la rutina.

Toda esta serie de vicisitudes por las que ha padsadducacién en Espafia ha llevado a
algunos autores a definir un nuevo constructo dememo “malestar docente”. Se refiere a
una situacion problematica que se vive en los omdeg) institutos, que afecta profundamente
la actividad educativa de las mismas, y determmgran medida las condiciones laborales
adversas en las que desempefian diariamente su patiesional cientos de miles de
profesores. Los rasgos mas llamativos y sensdibtasade esta problematica aparecen con
frecuencia en la prensa (violencia en las escuelgncia de profesores, incremento del
absentismo laboral y de las enfermedades en laglas¢etc.). A estos problemas debemos
de sumar, los conflictos interpersonales en laedaclas exigencias cada vez mayores que
caen sobre las espaldas de los profesores, ladaltapoyo social hacia la escuela, el
desprestigio social de la profesion y de sus piafeges, etc. Segun Puelles, (1991), el
malestar docente es una actitud de hastio, incataddi descontento generalizado entre los
profesores como consecuencia de los factores quferaman la conflictiva situacién actual
de la ensefianza. Massanero, Vazquez, Ferrer, grriéernandez (2003) identifican
algunos indicadores de los que llaman “malestaentet y del que ha ido en aumento: a)
La escasez de recursos en la enseflanza, b) Laibilfttad de la organizacion, c) La

multiplicidad de papeles del profesor, d) La vigi@ren la escuela, e) Las nuevas exigencias
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sociales, f) La imagen idealizada del profesor,.a¥alta de apoyo social, h) La dificultad
para adaptarse a las innovaciones, i) absentismenfermedad.

Un ultimo hecho a resaltar es que la educacidoepyestodo en estos ultimos afios, ha sido
campo de batalla ideoldgico de los partidos palétiEn el curso 2013-14, habia un total de
670.778 docentes pertenecientes a la EducaciomtilpnféPrimaria, Especial, ESO,
Bachillerato y Ciclos Medio y Superiores de FormbadProfesional, pertenecientes tanto a
centros publicos y privados. El 67% de los centteensefianza son publicos, ocupando a
un 71% del total de docentes. El nUmero de dosdr@eaumentado en los centros privados
y en los concertados. De los 31.385 nuevos pradesoon respecto al curso 2007-08,
22.375 profesores se han ocupado en la educadi@dp y concertada. En la Comunidad
Valenciana, para el curso 2013-14 el numero deepov&do no universitario era de 71.497
entre centros publicos y privados, 49.725 estalsapazlos en centros publicos y 21.772 en
centros privados (fuente INE).

Todos estos antecedentes de la enseflanza obbgatqostobligatoria, han hecho que
aumenten considerablemente los riesgos psicosscile han repercutido en un aumento
del estrés, y a uno de sus principales correlgtagie mas atencion ha suscitado en los
altimos afios ha sido el estudio del burnout. Eléssiaboral es uno de los riesgos
emergentes o0 psicosociales mas importantes, tantsupextension como por la gravedad de
sus consecuencias para la salud de los trabajaghanesjemplo, Taris, Schreurs, Van lersel-
Van Silfhout, 2001). Por su parte el burnout egprun estado en que el trabajador se
siente como una "vela que se apaga", como "unaidbaiee se acaba", o como "un fuego
que se extingue". Las personas que sufren burnamifigstan consecuencias negativas
tanto para la propia persona como para la insfituen la que trabajan. Los sintomas del
profesor guemado son agotamiento, acompafado astarapsicolégico, sensacién de baja
competencia, disminucién de la motivacion por @&bajo y el desarrollo de actitudes cinicas
hacia el trabajo y los estudiantes, que a largeopfeodrian desembocar en problemas de
ansiedad y depresion. Todo esto se traduciria esenébmo laboral, insatisfaccion,
disminucién del desempefio, bajas laborales, fadiacdlidad de la ensefianza y el

aprendizaje de los alumnos.
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Muchos de los antecedentes que se han comentadm sgmunes a la educacién
universitaria. Ademas, se suma la escasez de estuslinpiricos que implican un
desconocimiento de los determinantes del estrewdhlen el contexto universitario. En
Espafa la investigacion sobre estrés laboral seatbr educativo se ha centrado sobre todo
en los niveles primario y secundario (Manasserfp2Giendo escasos los estudios sobre el
estrés laboral en el ambito universitario (GuerngMicente, 2001), lo que parece ser una
tonica internacional (Garcia y Freixas, 2003), cmala probabilidad debido a la
consideracion de la docencia universitaria como agwgpacion con bajo nivel de estrés,
pues se parte del presupuesto de que el profesarsitario dispone de estabilidad, baja
carga de trabajo, libertad para proponer sus psdpiereses de investigacion y flexibilidad
horaria (Schreurs y Taris,1998). Asimismo, se ¢pee los estudiantes universitarios estan
mas interesados que los de otros niveles educaivés que estudian, por lo que se supone
gue las relaciones entre profesores y alumnos smo$problematicas que en el resto de los
niveles educativos (Gillespie, et al. 2001). Sinbargo, el escenario de transformaciones
descrito antes y los resultados de la escasa igaegin realizada sobre el tema no parecen
refrendar estos puntos de vista, mas bien sugiguenla prevalencia del estrés entre el
personal universitario es alta (incluso mas elevadala registrada en otras profesiones), y
que se trata de una experiencia intensa y frecueny@ progresion es muy significativa
(por ejemplo, Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, &b, 2001; Winefield, 2000; Winefield,
Jarret, 2001; Winefield, Gillespie, Stough, Duaptiararchchi, 2002).

También el sector universitario vive inmerso, delsdee mas de 30 afios, en una situacion
de cambio que demanda de sus empleados esfuerzadagéacion significativos, con
recursos limitados (Hernandez, 2004) lo que cansikel caldo de cultivo idéneo para la
emergencia de factores de riesgo psicosocial cdnestees. Desde la ley de Reforma
Universitaria (LRU) de 25 de agosto de 1983 enula sg disefié un nuevo organigrama de
gobierno para la universidad basado en la coleigidly en la descentralizacién o autonomia
universitaria (Cabrera y Baez, 2003), se han prdducuchos importantes cambios. Pero
también han ocurrido a nivel mundial, entre los guelemos citar: un aumento de la
inestabilidad laboral, mayor carga de trabajo y ongyesion ante la necesidad de atraer
fondos de financiacion externos (Fisher, 1994). HEspafia podemos sumar el esfuerzo
tremendo realizado para la adaptacion al “Espaaicofieo de Educacion Superior”,

ambicioso y complejo plan que trata de favorecenreteria de educacidn superior la
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convergencia europea sin que se cuente con lossoscmateriales y humanos necesarios
para ello, se estd generando un contexto de sobeeake falta de recursos, de confusién e
incertidumbre que lleva a la desorientacion, akaanio, a la desmotivacion y a la perdida
de compromisos manifestada de formas muy diferenea un nivel mas general los
cambios sociales, culturales, econdémicos, legisatiy politicos a las que estamos
asistiendo, consecuencia de la globalizacion ylevas tecnologias de la informacién y la
comunicacion. En este sentido, los nuevos retoseqtes cambios imponen al profesorado
van mas alla de la reestructuracion del sistemaatido y afectan de lleno al concepto
mismo de profesionalidad docente (Gonzalez, 20089. profesores de universidad es un
tipo de profesién muy particular, sus actividadessgloban dentro de tres categorias: las
académicas, las de investigacion y las de ges&anporcentajes que pueden ser muy
variados. Las actividades de un profesor universitse caracterizan porque su principal
carga es la docente, ademas tiene un fuerte comigode autoorganizacion, que no tienen
otras profesiones, y que la carga de trabajo, gedgser muy variable, depende, en parte,
de sus motivacion intrinseca. Del profesor se espae se adapte a un nuevo perfil de
competencias docentes, entre los destacariamosmpécacion, autoorganizacion, la
flexibilidad, la dedicacién, aprendizaje contingig.; que se adapte también a las nuevas
formas de interaccion y comunicacion con los alusm@rofesores; del profesor se espera
que se familiarice con la nueva organizacion deplases de estudios, de los sistemas de
evaluacion, con los nuevos titulos y su homologgajie implica una sobrecarga laboral.
Ademas, por si fuera poco, esta adaptacion se peethuciendo en periodos cortos de
tiempo, y todo ello unido a otros factores del amdocomo son: la creciente demanda de
estudios superiores, los recortes en la finanameaidas universidades, el incremento del
namero de alumnos en las aulas y el aumento deordapetitividad al potenciar el
crecimiento de las universidades privadas. El famnde la inestabilidad laboral es
especialmente preocupante en Espafia, ya que sengracuen él un nimero porcentaje
importante de docentes que trabajan en las unisglss espafolas. Y es que el profesor
recae todo el peso del proceso de cambio. Todoapllmta a que en las universidades
espafnolas se esta produciendo un aumento de laandamo exigencias del trabajo; una
pérdida de control, al no disponer de recursoisufies para dar respuesta a las exigencias
del trabajo, consecuencia de la aplicacion deipaditecondmicas restrictivas, y al tener que
enfrentarse a situaciones aun novedosas; un aondehtconflicto de rol, ya que son

muchas las situaciones en las que se exige al @ooeiversitario el desempefio de roles
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gue implican comportamientos y actitudes distimasntradictorias entre si (Perrewé et al.
2002); también se incrementa la ambigledad de golocresultado de la carencia de
sistemas de evaluacion del rendimiento y de prodmgdransparentes y objetivos, lo que
suele generar imprecisiones y contradicciones, adela las logicas reservas, respecto a las
funciones que debe desempeiiar la persona que ooypsesto de trabajo concreto, lo que,
a su vez, origina numerosas situaciones de tetaddnal (Sarros, Gmelch, Tanewski,1997).
Estos resultados se han demostrado como determénd@ta aparicion del estrés laboral, no
es extrafar pues que el profesorado universitat®experimentando actualmente una carga
notable de estrés, lo que justificaria en la aittadlel interés por el estudio del estrés en la

universidad.

1.2 FACTORES ANTECEDENTES EN LOS SERVICIOS SOCIALES

En las Ultimas décadas la realidad de los ServiSiosiales ha sido objeto de cambios
sustanciales. Sin duda, en primer lugar, la apidbatde la Constitucion Espafiola de 1978
y, posteriormente, de los Estatutos de Autonomiarésultado determinantes para propiciar
e impulsar estos cambios. En este sentido, lodcB®\Sociales abandonan una concepcion
tradicional en la que se les consideraba como mlg@mente asistencial o benéfico, para
convertirse en un derecho al que pueden tener@toess los ciudadanos. El sector de los
servicios sociales no ha sido ajeno a las nuevadi@ones de trabajo, la tendencia a la
desaparicién de las fronteras, y la mayor movilidedlos individuos, ha facilitado un

incremento de la poblacion en determinadas areagrdfécas, sin un crecimiento paralelo

de los servicios. Nuestro pais es un claro ejenyal@ue por sus caracteristicas geograficas,
climaticas, politicas, econdmicas o histéricagibe ciudadanos de muy diverso origen. Los
trabajadores en el sector servicios tampoco haidarele manera proporcional al aumento
de la poblaciéon. En consecuencia, deben afrontiaacsones de sobrecarga laboral. Por si
fuera poco, debido a los sucesivos cambios emdslacion, sumados a los cambios
culturales se ha incrementado significativament@lebero de quejas y reclamaciones en el
servicio que prestan los trabajadores de los sesvisociales. A veces, estas quejas y
reclamaciones van mas alla, convirtiéendose en deéasapor negligencia profesional. Los

trabajadores se enfrentan a situaciones confletera las que se ven obligados a tomar
decisiones sin el apoyo de la institucion para uda trabajan. Los servicios sociales se

convierten de esta manera en bienes de consumos gilldadanos no se consideran
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participes del sistema sino consumidores con derachxigir la calidad del servicio que
adquieren. El estado del bienestar cada dia seeeimaumas debilitado por las politicas
neoliberales en las que han comulgado muchos padsedentales. La reduccion del gasto
en programas de asistencia a los mas necesitadasosgafa de un incremento en la
demanda de servicios. Los sistemas de servicidaleeale muchos paises occidentales
reciben cada vez mas emigrantes y desplazadogncsentran desbordados ante la escasez
de fondos publicos que financien programas de iaté@n social. Estos problemas afectan
directamente a los trabajadores de los Serviciasal®es, pues son muchas veces culpados
de la situacion. Paralelamente se enfrentan arthdaédel prestigio y reconocimiento social
de su trabajo y al incremento de agresiones fisica@sbales.

Los clientes y las organizaciones de los servigosiales exigen, cada vez mas,

profesionales que se impliguen en la atencioniahtd y la calidad del servicio, lo que

repercute en la exigencia y desgaste emocionas, ljpserabajadores deben poner en juego
sSus emociones, sus sentimientos, y sus habilidsmt#ales ante una serie de circunstancias
donde la autoridad, el prestigio y el reconocinmoesucial hay que ganarselo cada dia. Asi,
ha surgido con fuerza un nuevo riesgo psicosotidtadajo emocional”’, que sumado a los

factores del entorno que hemos enumerado, esefdenéstrés. Por otra parte, la forma de
trabajo implica que, si bien el principal objetide estos profesionales seria velar por la
calidad de vida y el bienestar de esos ciudadaoosfrecuencia, en lugar de responder a las
necesidades de los ciudadanos, parecen complejasrétias con una gran cantidad de

normas, que no ayudan a los problemas de los nsudiambién para sus trabajadores, que
debiendo implicarse en su actividad laboral, permilgue el trabajo es una fuente de
frustracion y conflicto, ya que no les impide atema los clientes segun las normas y
valores de su profesion, negandoles los recursesecesitan, e incrementando las normas
y procedimientos. Este tipo de organizaciones md@o a modelos burocraticos que

contribuyen a los riesgos psicosociales. Variablesuladas a la tecnologia como, el grado
de adaptacion requerido, el ritmo de trabajo imfmydas demandas de atencion exigidas, el
ambiente fisico de trabajo impuesto, el aislamisoimal, las disfunciones en los roles, etc.,
pueden ser variables desencadenantes, también usmne fde estrés. Las relaciones
interpersonales cliente-profesional se tecnifiéampreciendo las actitudes de indolencia y
despersonalizacion en la atencion al cliente, prapido un trato de frialdad e indiferencia

hacia los clientes de los servicios sociales. Bnolganizaciones de servicios sociales las
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relaciones con los clientes son, a menudo, tensasfiictivas, y los profesionales no estan
suficientemente formados para manejar el estrégiemal que se deriva de esas relaciones.
Los conflictos interpersonales provocan una auloec#n negativa, sentimientos de
fracaso profesional e importantes niveles de désganocional. Otra fuente de estrés son
las disfunciones de roles. Es frecuente, en gsbedié organizaciones, que sus trabajadores
deban decidir entre lo que les dictan sus valoretegionales y el respeto de las normas
legales. También es frecuente vivir situacioneslan que la demanda obliga a los
profesionales a realizar tareas para las que nsidarformados. Ademas, deben procurar,
por un lado, no asumir los problemas de los clgmiero al mismo tiempo deben demostrar
un verdadero interés por esos problemas y ciepdation emocional. Es también habitual
que se les exija atender las necesidades de évdgediy de la institucion al mismo tiempo, lo
que puede llegar a resultar conflictivo por proldende tiempo o del contenido de esas
necesidades. Todo este tipo de situaciones geneaficto y ambigtiedad de rol. Trabajar
con personas con problemas crénicos que no megpmaesar del esfuerzo realizado por el
profesional es una fuente de desgaste psiquicoriame, y ocasiona una pérdida de ilusion

por el trabajo que pueden llevar a problemas delgarsonal y organizacional.

Tomando todo esto como referencia, esta tesisnaetprofundizar en el estudio de las
consecuencias del estrés laboral, partiendo delelmddemandas-Control de Karasek, y
ampliandolo para introducir otras variables quéleestigacion ha sefialado recientemente
como el apoyo Y la justicia organizacional. Tamtséramplian el nUmero de consecuentes.
Si tradicionalmente el modelo pretende predecsalisfaccion laboral y estrés, en esta tesis
se afiaden ademas los siguientes consecuentesub(agotamiento emocional y cinismo),
malestar fisico y psicologico, accidentes laboralesnductas contraproductivas y

desempenio (objetivo y subjetivo).
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CAPITULO 2.- MODELO TEORICO Y

VARIABLES DE ESTUDIO

Como hemos puesto de manifiesto los factores yaogepsicosociales en el trabajo han
cobrado gran relevancia en los ultimos afios emmdditd mundial. Instituciones como la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), lag@mizacién Mundial de Salud (OMS), el
Instituto Nacional de Seguridad y Salud Ocupacia@®alEE.UU. (NIOSH) y la Agencia
Europea de Salud y Seguridad, han declarado adbsrés y riesgos psicosociales y estrés
laboral como una de las grandes prioridades paos prOximos afos. Los riesgos
psicosociales se definen como aquellas caractadstie las condiciones de trabajo y de la
organizacién, que puedan producir dafios especifiera la salud de los trabajadores.
Parece evidente la existencia de una relacion ehtestrés y los riesgos psicosociales, v,
por tanto, es necesario conocer los modelos queebkardiado el estrés, el momento
histérico de su aparicion y sus principales preamais previo al analisis de los modelos de
evaluacion de riesgos psicosociales en el tralBgoaza (2007) manifiesta la existencia de
dos programas de investigacion sobre el estrésdeelestimulo-respuesta y el de

investigacion persona-entorno.

Programa Modelos Def|n|C|qn del Enfoque (centrado Precursores
estrés en)
. o . Cannon
Estimulo- Epidemioldgica Estimulo Los Estresores (1932)
Respuesta Bioldgico Respuesta Los Sintomas Selye (1936)
La interaccion entre
la personay el Karasek
Consecuencia entorno (1979)
Persona- R
Psicolbgico (efecto o i
Entorno desviacid La transaccion entre Lazarus y
esviacion)
la personay el Folkman
entorno (1986)

Tabla 1. Programas de investigacion del estrésatmxa los modelos conceptuales, las bases dedrios principales

precursores

El programa de investigacion del estrés basadd estedio persona—entorno, concibe al
sujeto como activo ante las demandas reales doymasidel medio y modificador, por tanto,
de ese medio, lo que es un resultado que ampl#icavestigacion en la linea del estrés, en

general, y de la psicologia, en particular. Ha skgdos vertientes: la transaccional y la
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interaccional. Dentro de la primera destaca el hnoolansaccional (Cohen y Lazarus, 1979;
Lazarus y Folkman, 1986 y Lazarus, 2000), mientras en la segunda el panorama es
dominado por el modelo de demanda-control y apmgak (Karasek, 1979; Theorell y
Karasek, 1996; Karasek y Johnson, 1986).En el maddahsaccional, Bethelmy y Guarino
(2008) destacan como precursores de este modedaaaus y Folkman en 1984 y se basan
en asumir que la evaluacion e interpretacién que leaindividuo de su entorno determina

lo que es o no estresante y la forma de afrontarlo.

Las caracteristicas principales de la definicioned#és segun el modelo transaccional de
Lazarus (Barraza, 2007; Guerrero, 2011) son:

» Existe una relacion dindmica y bidireccional etdrpersona y el entorno

» El estrés se presenta cuando la interpretaciépaute del individuo de su entorno es
de amenaza y desborda sus recursos.

» Se centra en factores cognitivos en torno a unaadn.

» Los conceptos fundamentales de esta teoria soluagi@ y afrontamiento.

* La evaluacidon centrada en el estrés psicologiaalizada por el individuo pasa por
tres estados: amenaza, dafio-pérdida y desafio.

» Las estrategias de afrontamiento son los esfuersrgp intrapsiquicos como
orientados hacia la accién, para manejar las deasaachbientales e internas, y los

conflictos entre ambas.

Modelo Autor Factores

Estresores laborales, variables
moduladoras, respuestas ante e
estrés

Organizacional Stress Cooper, Sloany
Indicador (OSI) Williams (1988)

Evalla la intensidad de eventos
Job Stress Survey Spielberger (1994)estresores especificos y la frecuencia
de ocurrencia

Tabla 2. Modelos transaccionales especificos pala&cion del estrés laboral junto a los factoetemininantes.

Pero es el modelo interactivo, el mas influyente l&nnvestigacion sobre el entorno
psicosocial de trabajo, estrés y enfermedad desdeigios de la década de los "80", asi

como el que presenta mayor evidencia cientificexplicar efectos en la salud. Uno de los
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modelos méas conocidos y desarrollados sobre laendia de las caracteristicas del trabajo
sobre la salud y el bienestar de los empleadod e®d@delo Demandas-Control (Karasek,

1976, 1979). Y a este modelo vamos a dedicar elesite capitulo.
2.1 MODELO DEMANDA-CONTROL

El modelo demandas-control-apoyo de  Karasek y fEileq1990) se ha usado
repetidamente para estudiar las relaciones entsteds y la satisfaccion laboral. Cerca de
250 estudios sobre el modelo han sido publicadosogniltimos 34 afios (Luchman y
Gonzalez-Morales 2013) siendo uno de los més estasimodelos en la literatura del
estrés.

El modelo demanda-control (DC) al que posteriormes# unié una tercera variable, el
apoyo (DCA) (Karasek, 1976 y 1979; Johnson y HEIB8; Karasek y Theorell, 1990)
describe y analiza situaciones laborales en ladaguestresores son cronicos, centrados en

las caracteristicas psicosociales del entornoathaiji.

En la siguiente figura se muestra el esquema mpiade por de las variables y sus relaciones
de acuerdo con el modelo propuesto por Karasel9§197

tension
Alta, Péerdida de
tension salud
DEMANDAS

Figura 1.Modelo propuesto por Karasek (1979).

—
@)
o
—
p
O
O

El modelo DC identifica dos aspectos fundamentadegs el ambito del trabajo
desencadenantes de estrés: la demanda y el contmiceptualiza el estrés relacionado con
el trabajo como la combinacion de altas demandssgso control en la toma de decisiones.
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Las altas demandas son los elementos de estrédg#io presentes en el ambiente laboral,
como pueden ser la cantidad de trabajo que delbliezarsa, la naturaleza frenética de
trabajo, es decir, la ausencia de tiempo suficipata realizar las tareas, la proporcién de
trabajo que se realiza bajo presion del tiempoyvaumen de trabajo, el nivel de
concentracién requerido y la presencia de situasioque obligan a interrumpir las

ocupaciones en espera de que otros finalicen {@ssu

El control se refiere a la capacidad que tienenelopleados sobre sus tareas y sobre la
organizacién de su trabajo. Esta dimension (contiehe dos componentes: respecto a las
habilidades (el grado en el que el trabajo impéipeender nuevas cosas, el estimulo de la
creatividad y la posibilidad de desarrollar lasppas capacidades) y la autoridad en la toma
de decisiones (la aptitud del individuo para tosw propias decisiones en cuanto al trabajo

y su capacidad de influir en el grupo de trabagm de institucion).

En 1988 se incorpora el apoyo social al modelo elmahda-control como una tercera
dimensién (DCA). El apoyo social en el trabajo skere, en general, a la interaccion de
ayuda disponible en el lugar de trabajo, tanto geote de los compaferos como de los

supervisores.

Considera tanto el apoyo socioemocional como ehtddo apoyo social instrumental. El
primero hace referencia al grado de integracibnabgcemocional entre compafieros de
trabajo y supervisores; el segundo se refierecallboracion en las tareas del trabajo que se

presta entre empleados y supervisores.

El modelo demandas-control-apoyo (Johnson y H#&B81 Karasek y Theorell, 1990)
afirma que las demandas del trabajo son fuentestdés, cuya intensidad aumenta a medida
gue el sujeto percibe que excede su capacidadrdeoky falta de apoyo social. Diferentes
trabajos constatan que las altas demandas y etbajml y apoyo social se relacionan con
el malestar psicologico y fisico (Hughes y ParkfX)7). En una situacion es estresante el
sujeto evoca emociones negativas, siendo de ebpepartancia, como se aprecia en
diferentes estudios (por ejemplo, Moya-Albiol, $aw, Gonzalez-Bono, Rodriguez-Alarcén
y Salvador, 2005), la valoracion cognitiva que hic@ersona de esa situacion, estando

implicado en la etiologia de la salud psicolégicafisica, y de algunos resultados
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comportamentales relacionados con la salud (Herdsft, 1992; Sullivan y Bhagat, 1992).
Ademas, segun Buunk y cols. (1998), una exposicitamsa o prolongada a estos estresores

puede causar graves problemas tanto fisicos comalfogicos.

Para aplicar el modelo DCA se disefi6 el cuestionde «contenido del trabajo» (JCQ)
como un instrumento diagnostico para identificainefemento de riesgo de enfermedad
relacionado con el estrés. La evidencia disporsblae este modelo y la disponibilidad del
cuestionario de medida de estrés disefiado por &araslidado en diferentes idiomas, entre

ellos en castellano, hacen que esta herramientzadeadia mas utilizada.

Un gran numero de estudios han comprobado esteloedeliferentes poblaciones y con
diferentes variables de resultados, todos ellos efectos satisfactorios, a pesar de las
dificultades de medir este tipo de exposicion. Bjgmplo, De Lange, Taris, Kompier,
Houtman y Bongers, (2003) y Hughes y Parkes, (200i¥tatan que las altas demandas y

el bajo control se relacionan con el malestar p&ggco.

Posteriormente se han propuesto otros modelosppadacir los resultados de estrés en las
organizaciones (Bakker y Demerouti, 2007; Demereuél, 2001; Hobfoll y Shirom, 2000;
Siegrist, 1996). Sin embargo, el modelo de Kards&kienido una larga y duradera la
historia, y en virtud de ello, ofrece conocimienggsopiados sobre el fendmeno del estrés
laboral (Hausser et al, 2010; Van der Doef y Ma899).

A partir del modelo tedrico de Karasek varios estsms de la materia han generado
modelos de evaluacion de la tension laboral meeli@htaporte o la combinacién de
variables. En 1990, Siegrist introdujo al modeloKdeasek, la dimensidbn compensaciones
gue el trabajador obtiene a cambio del trabajo, ebmodelo denominado Esfuerzo-
Recompensa. En 1992, Hall agrega al modelo la dimerdoble presencia, y establece la

relacion entre trabajo doméstico y asalariado.

Un equipo de investigadores del Instituto NaciatalSalud Laboral de Dinamarca (AMI),
liderado por el Prof. Tage S. Kristensen, desamroifl el Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (COPSOQ), basado en las dimensionegesigb psicosocial estudiadas por
Karasek, Jhonson y Sigriet. La version castellasaGDPSOQ, denominada "ISTAS21
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COPSOQ", se corresponde con el original, ya qusepta un nivel de excelente validez,
fiabilidad y concordancia entre versiones, y afad@ variante novedosa que es la

dimensién doble presencia de Hall (Moncada, LloNavarro y Kristensen, 2005)

Un modelo relacionado con la idea interaccionaklemétodo de evaluacién de riesgos
psicosociales de Work & Organization NeTwork (WONEQUn explica Salanova (2005),
miembro del equipo WONT, éste se fundamenta esolida de demanda-control de Karasek
y Theorell y posteriores extensiones, pero con ddifitacion de agrupar las variables de
control y apoyo social como una sola dimensione Babdelo lo denominan Modelo
Demandas Laborales y Recursos “(Job Demands-ResolilzR)".

Araque y otros (2010) sobre “los determinantes rik$go psicosocial en el lugar de
trabajo”, obtienen la existencia de dos construdiésrenciados: el control y el apoyo
social, no agrupables en un factor de segundo pd#mdo a la inexistencia de evidencias
que permitan justificar el modelo alternativo dendedas-recursos. Por otro lado, este
mismo estudio corrobora la validez del modelo detaazontrol-apoyo (DCA), la tension
mental queda explicada por las influencias tantgatiea del constructo demanda como
positiva de los constructos control y apoyo sodamayor demanda mayor tensién mental,
y, a sSu vez, a mayor apoyo y control menor tensi@ntal. Igualmente, frente a las
evidencias aportadas por otros autores sobre eoedenortiguador del variable control, en
este estudio se halla, por el contrario, una int@da negativa sobre la variable de tensién
mental, lo que corrobora la hipétesis planteadadimente por Karasek en su modelo DC.

Ademas de relaciones directas, el modelo demaratdsst plantea que las demandas
laborales se consideran un estresor y que el damtrortigua sus efectos, al proporcionar al
trabajador la oportunidad de recuperarse de laggéde energia (Daniels y Harris, 2005).
Sin embargo, la hipétesis sobre los efectos intieacentre las demandas y el control ha
recibido un apoyo limitado (Akerboom y Maes, 20D€;Lange y cols., 2003; McClenahan,
Giles y Mallett, 2007; Shimazu, De Jonge y Irimaj2008; Verhoeven, Maes, Kraij y
Joekes, 2003) y, en general el modelo, se haattipor demasiado simplista (Bakker y
Demerouti, 2007; Noblet et al, 2006).
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Ante esta situacion algunos autores han optadeqgropletarlo con otras variables, como la
autoeficacia (Salanova, Peir6 y Shaufely, 2002¥eetiback (Preston, 2008), el locus de
control (Rodriguez, Bravo, Peird y Schaufeli, 20@1)as estrategias de afrontamiento
(Daniels, 1999). No obstante, ha sido el apoyoasdaiextension mas estudiada, de forma
gue el modelo Demandas-Control-Apoyo (Johnson \, H&I88; Johnson y cols., 1989;

Karasek y Theorell, 1990) se considera una deelasas mas influyentes para explicar el

estrés laboral (Spector, 2002).

Al incorporar el apoyo al modelo demandas-conteopspone que la condicion de altas
demandas, bajo control y poco apoyo se considerasaperjudicial para la salud. Johnson
(1989) encontro esta interaccion triple, pues lalmaacion de control y apoyo amortiguaba
los efectos de las demandas sobre el bienestarernsbargo, en muchos estudios esta
interaccion no aparece de forma concluyente (Jpidstcher, 2003; Kristensen, 1995; Mc-
Clenahan y cols, 2007; Verhoeven y cols, 2003). 8anDoef y Maes (1999) destacan que,
en la mayor parte de las investigaciones sobre agleilo Demandas-Control-Apoyo, los
porcentajes de varianza explicada por las modulasioson muy bajos o ni siquiera

significativos.

Cohen y Wills (1985), en un estudio ya clasico sadste tema, revisan y ponen a prueba
dos explicaciones de esta relacion: 1) la hipotdeis efecto principal del apoyo, que
entiende que éste siempre tiene un efecto benaficio2) la hipétesis de la amortiguacion,
gue plantea que su influencia solo se manifiestaitelaciones especialmente estresantes.
Mas tarde, Viswesvaran, Sanchez y Fisher (1999)nemeta-analisis, concluyen que estas
dos hipotesis son validas. Algunos trabajos actualesservan que el apoyo puede modular
los efectos negativos del estrés (Lee, 2004; Mshie2003; Van Yperen y Hagedoorn,
2003), y Brough y Williams (2007) ponen de mantfieque, concretamente, el apoyo del
supervisor modula la relacién entre las demandasrdées y el estrés. No obstante, otros
autores no encuentran esta interaccion (por ejemBierboom y Maes, 2006; McClenahan
y cols., 2007; Verhoeven y cols., 2003).La mayartepae los estudios sobre el modelo
intentan predecir los sintomas psicologicos (p@mgjo, McClenahan y cols., 2007,
Shimazu y cols., 2005). Berntson y Marklund (20@n),un estudio longitudinal, observan
que las demandas psicologicas y el control, evakiah T1, se asocian en la direccion

esperada con el bienestar fisico y la salud gemerdi2, explicando un 12 y un 4% de la
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varianza, respectivamente, de modo que los polesntdn superiores para el malestar
fisico. Se han realizado muchos estudios, la maydei corte transversal, en los que se
analiza el estrés relacionado con el trabajo camigante de malestar psicolégico, burnout y
enfermedad mental (Bourbonnais, Comeau, Vezinan,DiB98). Algunos de ellos,
realizados en profesionales de enfermeria, apoykriasociacion de la alta demanda o altas
cargas de trabajo, el bajo control y bajo apoyoiabomon el desarrollo de sintomas
psicolégicos. Por ultimo, el trabajo puede ser fueate de carga, pero también una fuente
de satisfaccion, como se recogen el modelo de Klargsie distingue entre la demanda y el
control, este ultimo como fuente de motivacion tyséaccion. Algunos estudios realizados
en enfermeras también han mostrado que, en aquegllas cuentan con adecuados
mecanismos de afrontamiento, su capacidad de tamtrel trabajo actia como un efecto

moderador del estrés (Van der Doef, Maes, 1999).

2.2 JUSTICIA ORGANIZACIONAL

Entre las variables antecedentes que vamos aastedincuentra la justicia organizacional. Es
la variable con la que extendemos el modelo demaond#ol, considerando que puede

tener sus efectos directos pero también moduladores

La justicia organizacional se refiere al grado em g@n elemento del ambiente de la
organizacion es percibido como justo, de acuerdo uopa cierta norma o estandar
(Cropanzano, Rupp, Mohler y Schminke, 2001). Baahto, se refiere a las percepciones que
los individuos tienen sobre lo que es 0 no judemtro de las organizaciones a las que
pertenecen. La importancia de estudiar la justigignizacional radica en el impacto que las
percepciones de justicia tienen sobre los indiddyolos resultados organizacionales. La
justicia organizacional ha sido usada para predecramplia gama de conductas y actitudes
gue inciden en el éxito de las organizacionessfaatiion laboral, desempefio, intencién de
abandono, rotacion, compromiso, etc. El valor dpiséicia estriba en que si los individuos
creen gue estan siendo justamente tratados, esac@ehara que se mantenga actitudes
positivas hacia el trabajo, los jefes o supervisgrdacia la propia organizacion. Si por el
contrario consideran que estan siendo injustaméatados, tal percepcion terminara

generando tensiones, desmotivacion e insatisfa¢€iéoca, 2006a).
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Las teorias de justicia organizacional, en la didad han evolucionado hacia un
planteamiento que pretende cuantificar el éxitoladélistribucion de premios, castigos y
recursos por los grupos, organizaciones y sociasdbdeia sus miembros. Dentro de este
marco tedrico, el éxito se define como la magnémdjue los miembros de un grupo perciben
gue la distribucion de los premios y los procesmsigs cuales se distribuyen son justos. Es
en este contexto que Greenberg (1987), acufiorein@rlusticia para referirse a las teorias
de justicia social e interpersonal que puedeneraalas a la comprension de la justicia en el
interior de las organizaciones (Gillland, 1994p Ke puede hablar de una sola forma de
justicia, por el contrario existiran varias de ®llaada una de las cuales tiene un impacto
diferente en los procesos organizacionales. Pdadm la justicia distributiva, que como
hemos sefialado, se encuentran en los origeneses@irallo de los estudios de justicia
organizacional, propone que los individuos evaludos resultados en relacion a ciertas
reglas de distribucion. Por otro lado, la justipiacedimental enfatiza principalmente los
determinantes estructurales, aquellos que se erfiat contexto dentro del cual las
interacciones ocurren, pero no necesariamenteroptados determinantes sociales, aquellos
relacionados con el tratamiento de los individyoms, ello se ha planteado una nueva forma
de Justicia. La Justicia Interaccional que centiaagencién en la calidad del trato
interpersonal al momento de implementar un procedito. Es decir, no solo es significativo
lo que se comunica al individuo en el momentoad®ina de decisiones sino que también el
como se dice. La justicia interaccional enfatizar panto lo justo de una relacion
interpersonal en el curso de un procedimiento azgaional (Bies y Moag, 1986).
Recientemente, se ha empezado a distinguir dos eigpecificos de justicia interaccional, las
cuales serian distintas y mostrarian efectos gm#ipntes. La primera de ellas se denomina
Justicia Interpersonal y la segunda Justicia mémional (Greenberg, 1993a). La Justicia
Interpersonal se refiere al grado en que las passeienten que son tratados con cortesia,
dignidad y respeto por los jefes. La justicia ipgesonal actla principalmente para cambiar
las reacciones hacia las decisiones, ya que sadeomsjue la sensibilidad puede hacer
sentirse mejor a las personas en respuesta a ultadespoco favorable. Por su parte, la
Justicia Informacional se centra en las explicgeEsoque se les entregan a los individuos
relativos al porqué de las implementaciones detasemprocedimientos porque se
distribuyeron los resultados en cierta forma.
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Colquitt (2001) realizdé un extenso estudio paresstigar las dimensiones tedricas de la
justicia organizacional y para evaluar la validezadnstructo de una medida de justicia.
Para ello seleccioné cuidadosamente items obtexiglasvestigaciones claves en Justicia
Organizacional, las cuales emplearon muestras thn&studiantes universitarios como de
trabajadores de diferentes tipos de empresas. Hlisianfactorial confirmatorio respaldé
una estructura de cuatro factores, distinguiensldil@ensiones de justicia del procedimiento,
distributiva, interpersonal y interaccional. Estlusion se ajusta mejor que una de dos o tres
factores que no distinguiera lo interpersonal armécional. Esta medicion por tanto,
permite discriminar entre los cuatro factores dégia. Esta dimensionalidad de cuatro factores
fue igualmente obtenida en una adaptacion al ebplgfiesta escala. En esta adaptacion, se
tradujeron los items y se modificaron algunas pregupara ajustarla a la realidad local
(Mladinic e Isla, 2002).

El meta-andlisis sobre justicia organizacional izealo por Colquitt, Conlon, Wesson,
Porter and Yee (2001) muestra que las dimensioagsadlicia estan relacionadas entre
si y con otras variables como la satisfaccion labhoel compromiso organizacional,
conductas de ciudadania organizacional y desempeafimvestigacion para establecer
la relacion entre la satisfaccion en el trabajo as Idimensiones de justicia
organizacional de Muhammad y Naeem (2011), en upade profesores publicos y
privados de instituciones de educacion superiortrapsnediante analisis de regresion
gue existe una relacion positiva entre la dimengidticia con la satisfaccion laboral.
Ademas como lo sefialan Mladinic e Isla (2002)ptafa en que los trabajadores perciben la
justicia en las organizaciones se manifiesta tantel plano de las actitudes como en el de
las conductas laborales, por esto en el planosdadi@udes, el estudio de la satisfaccion vy el
compromiso laboral cobra una gran relevancia pesgntar una relacion directa con el
desempenio laboral. La investigacion indica qudrkasajadores que perciben un trato justo
por parte de la organizacion y de sus superiorestran mejor desempefio percibido.

Devonish y Greenidge (2010) confirmaron que laigistorganizacional, en sus diferentes
facetas, incrementaba tanto el desempefio peradnida tarea asignada como el desempeiio
contextual (comportamientos voluntarios mas alldad@rea asignada que tienen un efecto
positivo sobre el funcionamiento de la organizacioAsimismo, la justicia reducia

comportamientos negativos (contraproductivos). lestigia apela a la norma de
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reciprocidad: los trabajadores se muestran dispsiestdesempefiar mejor sus tareas, asi
como a involucrarse en tareas voluntarias de mgjaaeducir tareas contra-productivas.
Asi, la justicia mantiene relaciones estadisticameaignificativas con el bienestar en el
trabajo (Cropanzano, Goldman y Benson, 2005) yusatdut (Moliner, Martinez-Tur, Peird

y Ramos, 2005). Cropanzano et al. (2001) aludieesarazones para explicar esta relacion.
En primer lugar, la injusticia impide que se valosdecuadamente las contribuciones del
trabajador y dificulta que pueda obtener recursd®sos. En segundo lugar, la percepcion
de injusticia es una sefial que indica que el temlbaj no es valorado por el grupo.
Finalmente, la injusticia implica una violacion dermas sociales muy establecidas e
importantes. Las conductas contraproductivas pdepke los trabajadores, es una de las
practicas organizacionales mas perniciosas. Pomm@ge en Estados Unidos, hay
evidencia de una clara relacion entre los nivekesabo y la percepcion que tienen los
trabajadores acerca de la justicia en sus orgaoizes (Greenber, 1990). Hollinger y
Clark (1983) sugieren que los trabajadores, en kdida que se perviven mas
explotados, tienden a verse mayormente envueltoacess en contra de sus propias
organizaciones. En este contexto, las conductasrajjmoductivas serian como un
mecanismo utilizado .por los trabajadores paraegprdas percepciones de inequidad o

injusticia.

No obstante, también se encuentra que la justiganizacional y el desempefio estan
mediadas por el bienestar del trabajador, la jastiganizacional tendria un efecto positivo
sobre el bienestar del trabajador, reduciendo sooloiti e incrementado su engagement. El
bienestar, a su vez, mejoraria el desempefio dé&rdbajadores (Moliner, Martinez-Tur,

Ramos, Peir6 y Cropanzano, 2008). Es decir, lacjasinpacta sobre el desempeiio de los

trabajadores, pero lo hace porque mejora su benestel trabajo.

La investigacion, en los ultimos afios, ha vistoenaena aproximacion relevante en el
estudio de la justicia organizacional: las percapes compartidas de justicia dentro de un
grupo o colectivo. Se trata de un nuevo clima dfipecuya fecha oficial de nacimiento se
suele asociar al trabajo de Naumann y Bennett (2@3@os autores denunciaron el enfoque
individualista de la investigacion previa en elud# de la justicia organizacional. La
dinamica social de los grupos permite el desarmdaina vision consensuada acerca de la

justicia con que con se les trata por parte dedarvzacion y sus responsables. A este nivel
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colectivo de justicia se le denominé Clima de &istiDesde el trabajo de Naumann y
Bennett, la investigacién sobre el clima de juatiba sido fructifera (Whitman, Caleo,
Carpenter, Horner y Bernerth, 2012) y ha permitidmas alla de una visién individualista

que hay que seguir analizando (Moliner, Martinee-Peir6, Ramos y Cropanzano, 2005).

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional ha sido un constructo egquel se ha investigado durante décadas,
teniendo en la actualidad gran interés e imporéartainto para investigadores como para

gestores.

Para Chiang, Salazar y Nufiez (2007) el clima omgamnal hace referencia a las

caracteristicas de la organizacion a partir deplasepciones de los trabajadores, los
esquemas cognoscitivos y las percepciones globBkiss autores resaltan dos aspectos
fundamentales: a) el clima organizacional se midpadir de percepciones, b) dichas

percepciones pueden describirse. La Direccion juegade los papeles clave en el clima 'y
la cultura, ya que los superiores son los respoesale facilitar la alineacidén entre cultura,

practicas y clima (Chow y Liu, 2009; Schein, 20%6hneider, Ehrhart, & Macey, 2011).

De acuerdo con Ostroff, Kinicky y Tamkins (2003),estudio de la cultura y el clima es
importante para el campo de la psicologia indusyriarganizacional debido a que estos
constructos proporcionan un contexto para estueiacomportamiento organizacional,
apuntando a que los procesos sociales y simbd&isosiados influyen en comportamientos
individuales como grupales, tales como la rotad@satisfaccion laboral, el desempefio en
el trabajo, la seguridad, la satisfaccion del ¢téema calidad de servicio y los resultados

financieros.

Como variable antecedente, el clima organizacis®lha asociado a variables de
resultados en los niveles individual, grupal y migacional. Entre estas variables se
encuentran las intenciones de rotacién (Rentsct®0)19el desempefio individual
(Brown y Leigh, 1996) y la satisfaccion laboral (t¥i@u, Hoffman y Farr, 1993; Buker,
2005; Griffin y Joscelyn, 2001; Schulte, OstrofKinicki, 2006) De acuerdo con Sohi

(1999) en las organizaciones se requiere de uraatmotivador que contribuya a que los
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trabajadores logren los objetivos individuales gamizacionales esperados, ademas de
lograr la satisfaccion laboral con esos resultadmsmuchas ocasiones, el trabajador se
ve forzado a simular emociones. Esta regulaciéncemal tiene como resultado la vivencia
de disonancia emocional, es decir, el trabajadprema emociones que realmente no siente,
algo que lleva a estrés negativo (Gracia, Marti@s#anova y Nogareda, 2007). El clima
laboral podria compensar en cierta medida esteadesgroporcionando una via, de acuerdo
con la Teoria de la Conservacion de Recursos,pagal trabajador obtuviera recursos. A
través del clima, los trabajadores perciben quenetie a su disposicion apoyo,
reconocimiento y recursos para realizar su trabpatender a los usuarios (Lam, Huang y
Janssen, 2010).

En un analisis transnivel, se pudo comprobar queligla de 152 unidades de trabajo
mantenia relaciones estadisticamente significat@s el bienestar individual de sus
trabajadores, reduciendo su burnout e incrementandengagement (vinculacion positiva
con el trabajo) (Carrasco, 2012). El desempefiocapacidad de innovacion de un equipo
de trabajo pueden ser potenciados o disminuidoglpdima que se vive dentro del propio
equipo de trabajo (Strating y Nieboer, 2009). Rara un equipo sea eficiente se necesita
qgue el clima del mismo haga facil la manera enua se ejecuta la actividad de manera
eficiente (Katzenbach y Smith, 2001).

2.4 BURNOUT

El burnout es considerado como uno de los riesgagociales al que estan expuestos
muchas profesiones (Maslach, Leiter y SchaufelQ120Existe una clara relacion, pues

muchos casos de personas afectadas por este séndiemen precedidos de sintomas de
estrés. El estrés es un proceso psicofisiologi@ spidesencadena por una situacion que
provoca un desequilibrio significativo entre la dema que experimenta un sujeto y los

recursos adaptativos de que dispone. En una prim@m@ximacion el burnout es una

respuesta al estrés laboral cronico integrado gitudes y sentimientos negativos hacia las
personas con las que se trabaja, asi como powémoia de encontrarse emocionalmente
agotado. Aunqgue se puede desarrollar en todo egoafesionales, es en las organizaciones
publicas donde se presenta con mayor frecuendeg $odo en aquellas donde el trabajador

tiene contacto permanente con usuarios a los guatdega algun tipo de servicio. Tal es el

a7



caso de la ensefianza, la asistencia médica yranigaayuda social, la seguridad publica y
otras formas de servicios a personas con necesid&itzs, emocionales o de formacion, y
que al producirse todo ello en profesionales altdenginculados a la sociedad de bienestar
y de servicios, el resultado redunda en un deteder las prestaciones y de la calidad de

vida.

Desde el campo de la psicologia se reconoce elosiedde burnout como fatiga laboral o
un desgaste profesional que se caracteriza por stedae de agotamiento intenso y
persistente, pérdida de energia, baja motivaciéntsgema irritabilidad, tanto en el medio
laboral como en el familiar, asi como enojo, agidad y desmoralizacién, causados por

problemas del trabajo (Vinaccia y Alvaran, 2004).

Las pioneras de estas investigaciones, Maslasbkgda (1986) definieron el burnout como
una consecuencia negativa de los estresores cspmicmpuesto por tres dimensiones. El
primer componente es el agotamiento emocionaljal describe los estados afectivos y las
sensaciones del individuo, caracterizado por un@ncé de energia y de recursos
emocionales. El segundo factor es la despersondlizacaracterizada por actitudes y
sensaciones negativas respecto de los demas.ifab dbomponente es la baja realizacién
personal, pues los empleados con este padecimegpiErimentan un gran descontento e
insatisfaccion hacia su trabajo, acompafado demada opinion de su progreso laboral
(Wrigth, 1997). Esta descripcion de los componentespermite tener una idea mas amplia

sobre lo que es el Burnout y qué consecuenciasepuaelr en las organizaciones.

Podemos decir que existen dos procesos que expliganceso de desarrollo o etiologia del
burnout. EIl primero hace referencia al procesbweout desarrollado en profesionales de
ayuda. En este caso, el burnout puede desencadel®ednislo a las demandas interpersonales
gue implican el trato con pacientes/clientes/ussague incluso pueden llegar a consumirles
emocionalmente. En muchos casos, para evitar dactoncon la fuente originaria del
malestar se adopta la despersonalizacion comaezgtrade afrontamiento, que llevaria en
Gltima instancia a una reducida realizacion persdidarabajo emocional, definido como la
exigencia de expresar emociones socialmente desealirante la transaccion en los
servicios es un elemento clave en el desarrollbudeout. Desde la teoria del desequilibrio

esfuerzos-resultados esta situacion podria expécaomo consecuencia de una falta de
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reciprocidad o percepcion de falta de justiciaestas inversiones y resultados que se ponen
en juego en una interaccion social (Bakker, Killm®@regrist, y Schaufeli, 2000; Smets,

Visser, Oort, Schaufeli y de Haes, 2004). El segummdceso de desarrollo del burnout es de
naturaleza mas general, aplicable a cualquier @dipaSe asume que, independientemente
de la ocupacién, una falta de confianza en lasigsagpmpetencias (autoeficacia) resulta un
factor critico en el desarrollo del burnout (Chssnil993). Investigaciones recientes han
demostrado que, independientemente de la ocupaelbrurnout se produce como

consecuencia de crisis sucesivas de eficacia (idor&arcia, y Salanova, 2005). La

presencia de altas demandas y escasez de recodds generar estas crisis sucesivas de
autoeficacia que, con el tiempo generarian burresig es, agotamiento, distancia mental

(cinismo y despersonalizacion) e ineficacia prafeal.

Uno de los instrumentos més utilizados para medibuenout es precisamente el MBI
(Maslash Inventory Burnoutdesarrollado por Maslash y Jackson (1986), y aenq
actualmente existen mas propuestos por otros auteseel mas popular ya que ha sido
utilizado en muchas investigaciones, sirviendo @drase para desarrollar otros modelos y
realizar adaptaciones. En la actualidad existenwegsiones del MBI. a) BVIBI-Human
Services Surve§MBIH-SS), dirigido a los profesionales de la salesl la version clasica del
MBI (Maslash y Jackson, 1986). El cuestionario estidpuesto por 22 items en forma de
afirmaciones sobre los sentimientos y actitudes pedfesional en su trabajo y hacia los
pacientes. Esta constituido por tres escalas qdemta frecuencia con que los profesionales
perciben baja realizacién personal en el trabajod@ncia a evaluarse negativamente, de
manera especial con relacion a la habilidad paadizee el trabajo y para relacionarse
profesionalmente con las personas a las que atigragotamiento emocional (no poder dar
mas de si mismo en el ambito emocional y afectivdespersonalizacion (desarrollo de
sentimientos y actitudes de cinismo y, en genelcaracter negativo hacia las personas
destinatarias del trabajo). b) EI MBI Educatorsveyr(MBI-ES), es la version del MBI-
HSS para profesionales de la educacion (Schwal§)19Bsta version cambia la palabra
paciente por alumno, reproduce la misma estrudagtrial del MBI-HSS y mantiene el
nombre de las escalas. c) El MBI-General Survey I(KdB), elaborado por Schaufeli,
Leiter, Maslash y Jackson (1996). Esta nueva verd&l MBI presenta un cardcter mas
geneérico, no exclusivo para profesionales cuyotobje trabajo son personas (Leiter y

Schaufeli, 1996). Aunque se mantiene la estrudiitanensional del MBI, esta version
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s6lo contiene 16 items y las dimensiones se dermmificacia profesional (seis items),

agotamiento (cinco items) y cinismo (cinco items).

Diferentes estudios de caracter exploratorio harorkicido una estructura de tres factores
similar a la del manual para las diferentes veesodel MBI, ya sea mediante rotacion
ortogonal (Soderfeldt, Sdderfeldt, Warg y Ohlso@94) o rotacion oblicua (Abu-Hilal,
1995). En Espafia, Gil-Monte y Peir6 (1999) son rmdgude los principales investigadores
que han realizado estudios sobre el Burnout. Unsugetrabajos fue la revision de la
estructura factorial del MBI para hacer una adaptaal espafiol, y encontraron que en
Espafia las medias, las desviaciones tipicas ydmses de consistencia interna para las
subescalas de realizacion personal en el trabagotamiento emocional son similares a las
obtenidas por Maslash y Jackson (1986), aunquevdtmes de la media y el alfa de
Cronbach para la subescala de despersonalizagatta®n algo mas bajos en el estudio
gue dichos autores realizaron. Asimismo, las catrehes entre las escalas del cuestionario

son parecidas a las del manual.

El Sindrome de burnout es experimentado especismmor trabajadores que cuidan y
ayudan a otras personas como sanitarios y doce&stegcir, por personas que trabajan en la
“relacion de ayuda” (Alarcén, Vaz y Guidado, 2008Qeneralmente altos niveles de
agotamiento y cinismo y bajos niveles de eficacrafgsional se han considerado
indicadores de burnout, existe evidencia empirinpa gefiala que el agotamiento y el
cinismo constituyen el corazén o las dimensionesecldel burnout (Walkey y Green
(1992) compararon los datos de seis grupos difesergecretarias, profesionales de los
servicios humanos, consejeros de rehabilitacidacional, maestros y enfermeras de Nueva
Zelanda. Como resultado de dichos analisis conoluyes el MBI arrojo basicamente dos
factores: presencia de agotamiento emocional y edgsgpalizacion. Taris, Le Blanc,
Schaufeli, y Schreus, (2005), en muestras de tdbegs holandeses con estudios
longitudinales, mostraron que existe un orden daasfre las dimensiones clave del
burnout; esto es, altos niveles de agotamiento iemalc llevaban a altos niveles de
despersonalizacion. Gil-Monte, Peir6 (2000) masifia que la investigacion sobre la
relacion entre el burnout y el sexo no ofrece tadok en una Unica direccidon, pues unos
estudios indican que las mujeres muestran mayavetes en el burnout (Poulin y Walter,

1993), y otros estudios concluyen lo opuesto (RBrincSpence, 1994). Probablemente, la
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influencia del sexo sobre los efectos que las comakes de trabajo tienen sobre los niveles
del burnout y sobre la salud de los trabajador&s\ésculada al tipo de profesion o puesto
desempeiado por el sujeto, de manera que, en ipridesconsideradas tradicionalmente
como femeninas las mujeres tendran mayor resistendeterminadas fuentes de estrés y a

Sus consecuencias gue sus colegas masculinogversa (Gil-Monte, 2002a).

En estudios realizados en la literatura mas regjaricontramos estudios sobre burnout y
profesores de Secundaria donde las variables sdad, 0 afios de docencia de éstos, no
explican parte de la varianza de las dimensiondsudsout (Tifner, et al., 2006). Salanova,
(2003) muestra un incremento del agotamiento yadednifestacion de actitudes cinicas, asi
como una disminucion de los niveles de competep@éesional a medida que avanza el
curso escolar. Ademas muestra que son las mujgseguie se encuentran mas agotadas,
menos eficaces y las que muestran mayores sintepassivos. Respecto a la edad, son los
profesores entre 43-57 afios los que muestran ngayoreles de cinismo, menos eficacia
profesional, mas sintomas depresivos y menos aatiéh laboral. Ayuso y Guillén (2008),
sobre docentes de Secundaria, observan tambiémrldp@4% presenta un nivel alto de
cansancio emocional, el 24,1%, un nivel alto degéeonalizacion y el 23,4%, un nivel

bajo de realizacion personal.

En conclusion, el sindrome de burnout en el sexxtacativo y sanitario es una de las causas
de problemas de salud y de bajas laborales magtmmp®, producto de la exigencia de un
elevado grado de dedicacion, implicacion y atenaaperior al resto de profesiones.

2.5 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un factor que deterneingrado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo, es un tema centrallpamaestigacion siendo uno de los ambitos
de la calidad de vida laboral que mayor interésdmado (p. ej. Boada y Tous, 1993). La
mayoria de las definiciones de satisfaccion labguaéden agruparse en dos grandes
bloques. Por un lado, se encuentran las que sraeefa la satisfaccién laboral como un
estado emocional o afectivo, de todas ellas la ecoascida es la de Locke (1976), para
quien la satisfaccion laboral es un estado emokcrsitivo o placentero que resulta de la

adecuacion o ajuste entre la situacion laboralilpidec y los valores del individuo que,
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aungue son aprendidos, estan internalizados y@wgrwentes con sus necesidades. Por otro
lado, estan las definiciones que consideran lafaatién laboral como una actitud, como es
el caso de la definicion de Spector (1985) o laa@bbmi (1999), que definio la satisfaccion
laboral como un amplio conjunto de actitudes y ceaes emocionales positivas que el
individuo tiene hacia su trabajo, constituidas dipde la comparacién entre los resultados
esperados y los que ha obtenido efectivamentd traltajo.

En la literatura, existe un amplio nimero de vdeslantecedentes de la satisfaccion laboral
y en multiples investigaciones se han identifickdores asociados al nivel de satisfaccion
laboral (Alonso, 2008). Estos factores pueden ageg en factores referentes a las
caracteristicas personales (por ejemplo, persawhlicedad, escolaridad, numero de
dependientes econdmicos), caracteristicas del gu@str ejemplo, actividad, nivel

jerarquico, salario, prestaciones) y a caractedstide las organizaciones (por ejemplo,

liderazgo, trabajo en equipo, estructura, apoyo).

Esta ampliamente aceptado que los empleados queemean buen trato en el trabajo
muestran mayor satisfaccion laboral (Spector 1$Rilsky y Smith 2005). La satisfaccion
con el trabajo puede conducir a resultados positivaomo el compromiso con la
organizacion y las conductas de ciudadania orgeioizal (Organ y Ryan, 1995;
Podsakoffetal, 1996).

La satisfaccion laboral se ha estudiado en relagddnel compromiso organizacional (Porter
et al.,, 1974) y el desempefio del empleado, comossstra en el trabajo de Ali, Hayat,
Sarwat y Qureshi, (2011) quienes encontraron coesnlltado que existe una relacion
positiva entre el compromiso organizacional, lastatcion laboral y el rendimiento de los

empleados.

Numerosos estudios han mostrado la importancia datlsfaccion laboral en el bienestar y
la salud individual y organizacional (por ejemplkaragher et al. 2005; Judge et al. 2002;
Zangaro and Soeken, 2007). La satisfaccion labesalina variable importante para las
organizaciones porque tiene impactos significatienosel desempefio y la intencion de
rotacion (Singh y Loncar, 2010), en el bienestda yotacion laboral (Wright y Bonett,

2007), etc. Diversas investigaciones demuestran djferentes factores de justicia

52



organizacional tienen un efecto significativo ers#disfaccion laboral (Kumar, Bachshi &
Rani, 2009; Al-Zu, 2010). Sweeney y McFarlin (1998ftentan que la justicia distributiva
predice la satisfaccion con el pago, y la justiera los procedimientos influye en la
satisfaccion laboral con aspectos organizacion&es.su parte, Kumar, Bachshi y Rani
(2009) identifican que la justicia distributiva ed predictor mas importante de la
satisfaccion con el pago y la satisfaccién glol@iang, Salazar y Nufiez (2007) han
identificado asociaciones significativas entre urang nUmero de factores del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, estelesmgo de factores tales como comunicacion
interna, reconocimiento, relaciones interpersonalesidad en el trabajo, toma de
decisiones, objetivos de la institucion, comprom@adaptacion al cambio, delegacion de
actividades y funciones, coordinacién externa gieficia de la productividad. Cohrs, Abele,
y Dette, (2006) se concluye que las caracterispessibidas del trabajo especialmente la
autonomia y el liderazgo participativo, son factodeterminantes de la satisfaccion laboral
y que la satisfaccién laboral de los profesionalesalto nivel estd impulsada por la

posibilidad de clasificacion.

Un modelo usado repetidamente para estudiar lasioekes entre el estrés y la satisfaccion
laboral ha sido el modelo demandas-control-apoyddeasek y Theorell (1990) (Griffin y

Clarke 2011; Sulsky y Smith 2005), con la satistatdaboral como variable consecuente
en muchos estudios (Hausser et al. 2010; Kain y2D90), de forma que las elevadas

demandas, el escaso control y el bajo apoyo prolscmsatisfaccion.

2.6 DESEMPENO PERCIBIDO

En cuanto al desempefio organizacional, no exigteetso entre los autores respecto a los
factores que involucra dicha variable (Salgado6200radicionalmente ha sido relacionado
con dimensiones financieras, con el posicionamignt@daptacién a los cambios en el
mercado, con los margenes promedios de ganancipagional, con el rendimiento en
base al capital empleado, con el crecimiento ervéasas, etc. Asimismo, hay quienes lo
consideran en base a metas logradas y recursosequélizan para lograrlas, y quienes
centran la atencion en la inestabilidad econén@tens han estudiado el desempefio a partir
de indicadores de eficiencia y eficacia, como tmhces de absentismo y rotacion (Brutus y

Gorriti, 2005). Sin embargo, pareciese ser qu@texamacion econdmica del desempefio es
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la vision predominante hasta el dia de hoy, dejgpum espacio para su medicion a partir

de variables més subjetivas.

Frente a esto, existe una aproximacion al estudialésempefio que considera una vision
integral, asociada a la conducta, el cumplimierdgondrmas y el logro de los objetivos
individuales e institucionales (Chiang, Salazar.eit y Nafez, 2008). El estudio del
desempeiio debe considerarse una medida de lo beomempleado ejecuta su rol en el
trabajo. Este rol puede medirse como un indicetigbjele resultado (productividad) o
comparando las conductas de los empleados conxpastativas de la organizacién, como

es el caso de la evaluaciéon del desempefio proésion

Los autores sefialan que la relacion entre la aatigi laboral y el desempefio es mas clara
y directa que la relacion entre el clima y el dgseiio, siendo la satisfaccion un importante
predictor del desempeio (Patterson, Warr y We$i42Griffith, 2006). Se ha encontrado
una relacion significativa y negativa entre la faticion laboral y aspectos negativos del
comportamiento organizacional tales como el absmatiy la rotacion en el trabajo, de
modo que quienes estan mas insatisfechos presemégores tasas de absentismo y
rotacion. Igualmente han encontrado una relacidsitipa con el rendimiento y la
productividad, de modo que quienes estan satis$echo su trabajo presentan un mejor
rendimiento y son mas productivos (Saari y Jud@®4p Asi, Patterson, Warr y West
(2004), sefialan que la satisfaccion laboral seels@ionado mas con el desempefio, cuando
éste es medido a través de aspectos econdmicdsiendglacionados con la productividad.

2.7 CONDUCTAS CONTRAPRODUCTIVAS

Las investigaciones sobre desempefio laboral noremiémdiferencian entre conductas
intrarol y conductas extrarol. El estudio de lasdigctas extrarol esta suscitando gran interés
por parte de los investigadores. En la literatuxesten dos grandes orientaciones bien
definidas: una que se focaliza sobre los compodaios positivos, comunmente
identificados como “comportamientos de ciudadamgamizacional” (CCO), y otro sobre
los comportamientos negativos, identificados cotéehino genérico de “comportamientos
contraproductivos” (CCP). Los CCO se definen comealquier comportamiento

discrecional, que beneficia y/o pretende benefiaida organizacion, y que sobrepasa las
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expectativas existentes para un determinado pdpml. su parte las CCP son actos
voluntarios e intencionales que dafian o intentaflaida las organizaciones o0 a sus
miembros (compafieros de trabajo, supervisoresntebe proveedores, etc.), y se

constituyen como una amenaza tanto para el hands la organizacion como para el de
sus miembros. Ramamoorthy, Flood, Slattery y Saedd2005) han argumentado que los
comportamientos laborales innovadores (CLI) camgtih otra faceta de los CCO vy la

definieron como la generacion, introduccion y aaién de nuevas ideas dentro de un grupo

de trabajo, con el fin de beneficiar el desempefipa o de la organizacion.

El término CCP fue introducido Rotundo y Sacke@0@2), para referirse a todas aquellas
conductas voluntarias que violan importantes noranganizacionales. Robinson y Bennett
(1995) definieron a los CCP como comportamienteswtados por los empleados para su
beneficio personal en su lugar de trabajo que wiglgportantes normas organizacionales,
constituyéndose en amenazas tanto para el biemstarorganizacion como para el de sus
miembros. Para Sackett y DeVore (2001) las CCPoamma conducta intencional contraria

a los legitimos intereses de la organizacion.

El analisis de la bibliografia correspondiente alltitma década indica cierta imprecision
conceptual, insuficiente distincion entre los diféges constructos y dificultades en la
identificacion de sus antecedentes y consecueMasstra también intentos realizados
desde una variedad de perspectivas, asi como ée g diferentes términos para referirse
a particulares conjuntos de conductas negativees t@mo comportamientos agresivos, de
revancha, vengativos, de abuso, de abuso emocomacoso, y similares. No obstante, e
independientemente de su denominacion, el rasgourcode estos comportamientos
negativos es que son ejecutados por los empleamosacintencionalidad de dafar a las
empresas y/o sus integrantes. En algunas circuasamliferentes formas de conducta (por
ejemplo, sabotaje o robos) pueden tener el mismpdgito (por ejemplo vengarse del
empleador por injusticias reales o imaginarias)iferehtes motivaciones (por ejemplo,
robos por necesidades reales o para reparar irsgscevidentes). Lo cierto es que cuando
los CCP se vuelven repetitivos y sus efectos senaleuen a lo largo del tiempo, se

transforman en una seria amenaza para la orgadiizanisu conjunto.
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Para explicar las CCO, muchos de autores han arwadid teoria del intercambio social.
Otros estudios han resaltado el papel de la pedepte apoyo organizacional y la
ejecucion de CCO (Diefendorff, Brown, Kamin, y Lprd002). Un meta-analisis de
Rhoades y Eisenberger (2002) demostré que el apmyelaciona positivamente con CCO
y negativamente con CCP. La teoria de la justicg@nizacional ha demostrado su valor
heuristico al momento de explicar la emergenci&€@©® o de CCP. Organ. Tripp, Bies y
Aquino (2007) encuentran que las percepciones stig se relacionan negativamente con
las CCP. Martinko, Gundlach y Douglas (2002) yai&almanifestado que las CCP podrian
originarse a partir de la percepciéon de deseqiglibcomo por ejemplo la injusticia.
Igualmente, Bechtoldt et al. (2007) para argumengae los CCP podrian ser
conceptualizados como una estrategia de reguldwomeostatica para hacer frente a las
emociones negativas derivadas de la percepcionedeqdilibrio. Los empleados muy
ansiosos responden a los eventos laborales comade&vsentimientos de frustracion e
insatisfaccion, y tales respuestas emocionales timaga pueden conducir a CCP

organizacionales y/o interpersonales.

Spector y Fox (2002) desarrollaron un modelo papiaar la conexion entre el estrés, las
emociones y las CCP. Apuntaron que, una situaci@nigduce a un sentimiento negativo
aumentara la probabilidad de ocurrencia de los G@RINos otros estudios han vinculado
los estados emocionales con los estresores orgamates y los CCP. Bolino y Turnley
(2005) relacionan los CCP con altos niveles deidaniaboral, tensién somatica, fatiga y
burnout. Spector (1997) presenta un meta-analsid¢ 2l estudios que indican correlaciéon
entre frustracion experimentada (definida como dest@mocional) y otras variables
organizacionales (ansiedad laboral, sintomas ded sfica, intenciones de renunciar,
agresion, hostilidad y sabotaje). Los anteceddntsn definidos como estresores (falta de
autonomia, conflictos interpersonales, ambigiedadot] conflicto de rol, sobrecarga de
trabajo). De manera similar, Fox, Spector y Mil28(Q1) encontraron que las emociones
negativas se vinculan tanto con estresores orgaoimes como con CCP interpersonales y
organizacionales. Finalmente, existen numerosagliest que vinculan a los CCO y a los
CCP con la satisfaccion laboral. La satisfaccidotal constituye la respuesta afectiva de
un empleado a su puesto de trabajo. Algunos estindio vinculado la falta de satisfaccion
laboral con diferentes formas de CCP, como la oitende renunciar, el sabotaje, el abuso

de alcohol y la disminucion en la producciéon (LAu, & Ho, 2003; Dalal, 2005). Por todo
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esto, las CCP correlacionan negativamente con stndgefio (Schmidt, Viswesvaran y
Ones, 2000). Por lo que se refiere al género Crpv@piller (1998) informan que los
hombres muestran mas CCP que las mujeres. Colenmdahaffey (2000) encuentran
resultados similares, pero afladen otras variable® @l nivel de estudios, de forma que las
mujeres son mas intolerantes con este tipo de caampi@nto si forman parte de la

poblacién universitaria que si pertenecen a lagmbh general.

2.8 ACCIDENTES LABORALES

Los accidentes de trabajo, segun la legislaciog (keneral de la Seguridad Social: art. 115,
LGSS), son los que ocurren al realizar los comstigdunciones del puesto, los que se
producen en los trayectos hasta el lugar dondebaja (in itinere) y aquellas enfermedades
profesionales que no han sido previamente catad@mgyadmo tales, pero se consideran
consecuencia del trabajo.

Ya comentdbamos con anterioridad algunos de ladtagdes mas llamativos de la VI
Encuesta de Condiciones de Trabajo en Espafia (2&L136,4% de los trabajadores
sefalaba, que el problema de salud que les aquegdia sido agravado o producido por el
trabajo; fundamentalmente se trata de problema® @roansancio o agotamiento (87,3%),
los trastornos musculoesqueléticos en general (§78lgstrés, la ansiedad o el nerviosismo
(82,1%). El 70,9 % manifestaban que su trabajoepteda algun riesgo de accidente y la
cifra de accidentes durante el afio 2011 fue del58laccidentes de trabajo con baja, de los
cuales 512.584 fueron accidentes en jornada dejrgB8,2% del total) y 68.566 fueron
accidentes in itinere (11,8% del total). Por lo quaemos afirmar que los accidentes

laborales constituyen el principal riesgo paraalad laboral.

En momentos de crisis econdmica la vigilancia dectadiciones de trabajo y la prevencion
de riesgos en particular se relaja, aumentandedasecuencias negativas (Bettio, Corsi,
Lyberaki, Samek y Verashchagina, 2013). Si teneemosuenta los datos de Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, en los primeros mesesst#earno, 285 trabajadores fallecieron
en accidente laboral, nueve mas que en igual peded2014, lo que supone un aumento en
términos relativos del 3,2%. De estos fallecimisn89 se produjeron durante la jornada de

trabajo, 16 mas que entre enero y junio de 201quéimplica un repunte del 7,2%. Los 46
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accidentes mortales restantes registrados hasta fuaron in itinere. Por actividades
econdmicas, la industria manufacturera registndajor nimero de accidentes con baja en
jornada de trabajo, al aglutinar 39.996 siniestt@59%), seguido del comercio mayorista y
minorista y reparacion de vehiculos a motor, con25d accidentes (+6,6%); la
construccion, con 22.471 siniestros (+12%), y lesvidades sanitarias y de servicios
sociales, con 21.213 accidentes (+5,6%).

Respecto a los costes de los accidentes y enfedesdarofesionales, es dificil
cuantificarlos, es casi imposible encontrar cifofisiales, ademas, se mezclan los costes
econdmicos y humanos. Se estima que por cada lgsade o mortal, ocurren 29 lesiones
leves y 300 accidentes sin lesion. También se agjime el coste indirecto puede varia de 1
a 3 en los costes no contabilizables y de 5 a 58 log costes contabilizables (ISTAS-
CC.00:), para un revision (Sun, Paez, Lee, Sal®argiseh, 2006).

En el articulo de Osca, Lopez-Araujo, Bardera, tgieDiez (2014) se analiza la relacion

entre el estrés y la accidentabilidad laboral. 8dgs estudios de este equipo la influencia
entre las demandas del trabajo y de la organizacil@s accidentes se produce de forma
directa pero sobre todo indirecta. En linea coosatrabajos encuentran que el estrés laboral,
apoyo y el clima organizacional se relacionan co® dccidentes pero a través de su

influencia sobre el malestar fisico y psicolégitégez-Araujo y Osca, 2010).
También se han identificado otros mecanismos pogle los estresores inciden sobre los

accidentes. Por ejemplo, el estrés se relaciondasoaccidentes laborales al aumentar la

fatiga (Strauch, 2010) y los errores cognitivosyBrasher y Bridger, 2012)
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CAPITULO 3.- OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

El objetivo general de la investigacidon estribacenocer las relaciones e influencias entre
las variables organizacionales (desencadenadorestiés) y los resultados y consecuencias
organizacionales, en base al modelo demanda-tagrdarasek (1979). Ademas, se
analizara la extension del modelo con las varialdpsyo y justicia organizacional en un
grupo de profesionales de ayuda del sector edacgtan otro de los servicios sociales. Este
objetivo general se aborda con los cuatro estugliesse detallan a continuacion

Estudio 1 - Modelo demandas-control y su papel en la salutbsy accidentes en

profesionales de ayuda.

El objetivo de este estudio es conocer como afdeimrvariables del modelo demandas-
control-apoyo al malestar psicoldgico, al malesisico y a los accidentes laborales. Para
ello se ha utilizado una muestra de 154 trabajaddes una Cooperativa Valenciana de

Servicios Sociales.

Estudio 2 - Modelo demandas-control-apoyo y su papel enaladsy los resultados

organizacionales de los profesionales de ayuda.

El primer objetivo de este trabajo es conocer cé@fertan las variables del modelo
demandas-control-apoyo a la percepcion de la salaidburnout. EI segundo objetivo es
conocer como afectan las variables del modelo aatesfaccion laboral, las conductas
contraproductivas y al desempefio. La muestra estomgpuesta por 203 docentes que

ejercian su labor en la ensefianza obligatoria topbgatoria.

Estudio 3 - Extension del modelo demandas-control y su Ipapeel burnout y los

resultados organizacionales de los profesionalesydea.

Los objetivos de este estudio son conocer cOmdaaafdas variables del modelo demanda-

control-justicia y demanda-control-clima al burngagotamiento emocional y cinismo), la

61



satisfaccion y al desempefio y las conductas caottaptivas. Para ello se ha utilizado una
muestra de profesionales de ayuda formada por 2f&gmwnales de los servicios sociales

Estudio 4 - Estrés de rol y justicia organizacional, comedictores de la satisfaccion

laboral, el clima organizacional y el desempefio.

El objetivo de este estudio es comprobar las retes entre el estrés de rol como demanda,
y la justicia organizacional como forma de contrplsus efectos sobre la satisfaccion
laboral, el clima organizacional y el desempefid,camo analizar si la justicia modula la
relacion entre estas variables. El estudio se leeadbo en una muestra de 171 profesores

universitarios.
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CAPITULO 4. MODELO DEMANDAS-
CONTROL Y SU PAPEL EN LA SALUD Y LOS
ACCIDENTES EN PROFESIONALES DE AYUDA

Control
Apoyo
ESTRES H4 SALUD
Demandas H1 Accidentes
Control Malestar Fisico
H2
Apoyo H3 Malestar Psicologico

Figura 2. Modelo te6rico Estudio 1

4.1 OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVOS

El objetivo de este estudio es conocer como afdemrvariables del modelo demandas-
control-apoyo al malestar psicoldgico, el malefisico y a los accidentes laborales. Para

ello se ha utilizado una muestra de 154 trabajaddee una Cooperativa Valenciana de

Servicios Sociales.

65



HIPOTESIS

Hipotesis 1. Se espera que las demandas laborales se relagimséivamente con el

malestar psicoldgico, el malestar fisico y los deotes laborales.

Hipdtesis 2: Se espera que el control se relacione negativameote el malestar

psicolégico, con el malestar fisico y los accidsr#édorales.

Hipotesis 3:Se espera que el apoyo se relacione negativaroemtel malestar psicolégico,
malestar fisico y los accidentes laborales.

Hipotesis 4:El control y el apoyo amortiguaran el efecto negatle las elevadas demandas
sobre con el malestar psicoldgico, el malestacdisi los accidentes laborales, de forma

individual y conjuntamente.

4.2 METODOLOGIA

4.2.1 PROCEDIMIENTO

La muestra procedia de una Cooperativa Valenciardetvicios Sociales y estaba formada
por los trabajadores de los diferentes servicias spiprestan desde esta organizacion. El
estudio recoge trabajadores de Residencias Pulkicdsrcera Edad, Servicios de Ayuda a
Domicilio Municipales, Centros infantiles y Juvess] Programa de Intervencion Familiar,
Programa de Accion Familiar Comunitaria y Residamdaterno Infantil. Los cuestionarios
se entregaron a la responsable del departamentcealgsos humanos para que los
distribuyera entre los respectivos empleados. Usm cumplimentados también seria la
encargada de su recogida y envio a los responsdblesstudio para su tabulacion. El
cuestionario no tiene ninguna clave identificaiat lo que se garantizo la confidencialidad
de las respuestas y el anonimato de las persomasstadas. Una vez recogidas las
encuestas se introdujeron en el programa informéttadistico SPSS para Windows.
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4.2.2 MUESTRA

La muestra estd compuesta por 154 trabajadoresad€apperativa Valenciana de Servicios
Sociales, de las que 107 son mujeres, lo que pEEs un 69.50%, y 46 son hombres, lo
gue representa un 29.90%, ademas 1 persona nddsnkificado lo que representa un .60%
de la muestra. La media de edad era de 31.6 aftes9(d1l). El 50 % de la muestra tienen
menos de 28 afios, el 75 % tienen menos de 37 R&epecto a la categoria profesional, el
6 % de la muestra no tiene estudios, el 23,4%e te=tudios primarios o graduado escolar,
el 13.6 % el ciclo medio de formacion profesioral9.1 el ciclo superior de formacién
profesional, el 11.7 % Bachillerato, el 27.9% umaldcion media, el 12.3% una titulacion
superior, y el 1.3 % no contest6 a la preguntaidbhpo en la organizacion era de 37.47
meses (d.t.=40.23) y en el puesto de 24.40 mddes2(7.93).

4.2.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

4.2.3.1 DEMANDAS-CONTROL-CONTROL

Para medir las demandas, el control y el apoy@leedonaron varios items de la escala de
Fuentes de presion en el trabajo del OSI (OcuppeatiStress Indicator) (Cooper, Sloan y
Williams, 1988). Para evaluar las demandas se geteron 4 items (p. ej. “Tener
demasiado trabajo que hacer” o “Tener que trabmjachas horas al dia”). Para medir el
control seleccionaron 6 items (p. ej. “Ausenciapdder o influencia” o “factores que no
estan bajo su control directo”). Para medir el apgg utilizaron cuatro items (p. €j.
“Orientacion insuficiente o falta de apoyo de $opervisores” o “Ausencia de apoyo social

de la gente que me rodea en el trabajo”).

4.2.3.2 MALESTAR PSICOLOGICO Y FiSICO

El malestar psicolégico vy fisico se ha evaluado woea reduccion de la Escala de malestar
del OSI Cooper, Sloan y Williams (1988) formada miete items para el malestar
psicolégico (p. e]. “Tengo la sensacién de habedige la confianza en mi mismo” o “Me
siento abatido”) y seis para el fisico (p. €j. ‘lacps y dolores de cabeza” o “Imposibilidad

de conciliar el suefio 0 mantenerse dormido/a dedantoche”).
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4.2.3.3 ACCIDETABILIDAD

La medicion de los accidentes laborales se hizaanegun item que preguntaba, en primer
lugar, si habia sufrido algun accidente en su iwraboral, en caso afirmativo, se le

preguntaba cuantos accidentes habian tenido dégltrmrario laboral en el Gltimo afio. Este
indicador fue seleccionado después de considerdtiptes alternativas sugeridas en la

literatura (Melia, 1998; Melia y Sesé, 1999; VanoyeMattila, 2000).

4.3 RESULTADOS

Los andlisis preliminares se realizaron calculahmp estadisticos descriptivos, media y
desviacion tipica de cada variable del estudioa Baalizar la relacién entre las variables se
realizd un analisis de correlacion, verificando das relaciones seguian la direccion
sefalada en las hipétesis. En la tabla 3 se pusdesultar las medias, desviaciones tipicas,

y correlaciones entre las variables. Las fiabiletase encuentran en la diagonal.

Variable Escala items X DT 1 2 3 4 5 6
1 Demandas 1-6 4 4.01 1.16 71
2 Control 1-6 6 2.83 a7 .36** .60
3 Apoyo 1-6 4 4.02 148 .61 32 84
4 Malestar fisico 1-6 6 2.43 1.05 .28**  .36%* 3.0 .81
5 Malestar psicologico 0-4 7 .74 .73 .13 32* 01,  32*% .93
6 Accidentes 1 31 1.02 .01 21 -10 .29*.16* 1
N= 154 *p<.05; *p<.01; **p<.001
NOTA: la fiabilidad de las variables a estudio aeshiuado en la diagonal

Tabla 3. Descriptivos, fiabilidades y correlacioresre variables del Estudio 1

Para poner a prueba las hipotesis se han realizeglecuaciones de regresion jerarquica, la
primera para los accidentes laborales, la seguada g malestar psicoldgico, y la tercera

para el malestar fisico.
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RESULTADOS PARA PREDECIR LOS ACCIDENTES LABORALES

Para analizar la incidencia de las demandas lasral control y el apoyo, sobre los
accidentes laborales, se ha llevado a cabo unaciéouade regresion jerarquica. Las
variables independientes se han introducido eroditmques sucesivos. En el primer bloque
las variables sociodemograficas, el sexo, la edelchivel académico. En el segundo bloque
las demandas laborales. En el tercero las dos diores consideradas como recursos: el
control y el apoyo social. En el cuarto bloqueitd@sracciones entre las demandas, el control
y el apoyo, y en el quinto bloque paso la inte@etdriple demanda-control-apoyo. Segun
James y Brett (1984), el analisis para la modutadebe incluir un término para los efectos
directos de las variables predictoras, otro pasafectos de las variables moderadoras y uno
mas para la interaccion (o producto) de los predisty el moderador. Si la interaccion es
significativa, entonces se asume el efecto moduladbre las relaciones exploradas.

Los resultados para el analisis de regresion pueeise en la tabla 4.

Variable
PASOS

| Il 11 v \%
- Sexo .02 .02 -.01 -.02 -.05
- Edad -.07 -.07 -.04 -.00 .02
- Nivel Académico -.18* -.18* -21* -.22% -17*
- Demanda -.00 .00 37 85**
- Control 32%* .90** 1.89***
- Apoyo social -.23* -.20 -.03
- Demanda x Control -.85% -2.45%*
- Demanda x Apoyo 28 .04
- Control x Apoyo -.31t -1.96***
- Demanda x Control x Apoyo 2.01**
F 1.43 1.07 3.51% 3.24** 4,34
R2 .03 .03 13 A7 .24
A R? .03 .00 .10%** .04t .07**
N=154; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 4. Ecuacion de regresion para predecir twsdéntes Laborales
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Como se puede apreciar en la tabla 4, el modeleglesion propuesto para explicar los
accidentes laborales, explica un 24% de la varianza

El primer bloque de variables sociodemograficaesaignificativo (F=1.43, p>0.05). El
segundo bloque con las demandas tampoco resutiificagvo (F=1.07, p>0.05). El tercer
bloque donde se introducen las variables modulagdaesulta significativo el control
(B=.32; p<.01) y el apoyof=-.23; p<.05) y explica un 13% de la varianza (F=3.5104).

El cuarto bloque donde se incluyen las interacdodebles, resultan significativas la
interaccion demanda por contr@d=£.85; p<.05) y control por apoyofE.31; p<.10) y
explica un 17% de la varianza (F=3.24;(1).

Si se analiza la interaccion entre las demandak opntrol para predecir los accidentes
laborales (figura 3), la grafica muestra que, ¢masiones de baja demanda tienen mayor
accidentes los sujetos con alto control. Al aurreids demandas, los sujetos con bajo
control no varian significativamente el numero deidentes que sufre, sin embargo los

sujetos con alto control si tienen significativateeim menor niamero de accidentes.

2,50 \

2,00
(7]
w \
E 150
)
S 1,00 —&— Alto Control
o
< 050 Bajo Control

0,00

Bajos Altos
Demanda Demanda

Figura 3. Relacion modulada entre las demandasl gon&ol para predecir los accidentes

En la figura 4 se muestra la representacion grafecda interaccion entre el control y el
apoyo para predecir el nUmero de accidentes. lfacgn@uestra que, en situaciones de bajo
control, tienen mas accidentes los sujetos con d&@apyo, al aumentar el control, tanto los
sujetos con alto apoyo, como los sujetos con hagy@ incrementan significativamente el

namero de accidentes, siendo los sujetos con pajgodos se accidentan mas.
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Figura 4. Relacion modulada entre el control papeyo para predecir los accidentes

Por ultimo, el quinto bloque donde se ha intrododa interaccion triple, demandas por
control por apoyo ha resultado significatiy8=2.01; <.01) y la varianza explicada aumenta

significativamente hasta un 24%.

La grafica 5 muestra que en situaciones de bajasami#as, tienen mayor nimero de
accidentes los sujetos que tienen bajo controlty @boyo. Por su parte, muestran un
menor numero de accidentes los sujetos con bagootgnalto apoyo. Sin embargo, cuando
aumentan las demandas, los sujetos con alto cgnlbrajo apoyo tendrian un menor nimero
de accidentes, pero los sujetos con bajo contattoyapoyo aumentarian hasta igualarse con

el resto de grupos.
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Figura 5. Interaccion triple demanda— control-apogt predecir los accidente
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RESULTADOS PARA PREDECIR EL BIENESTAR PSICOLOGICO

Los resultados segunda ecuacion de regresionppegiacir el malestar psicologico, pueden

verse en la tabla 5.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo -.00 .00 -.04 -.03 -.04
- Edad -.07 -.04 -.02 -.03 -.03
- Nivel Académico .05 07 .04 .04 .05
- Demanda 12 .05 -.19 -.06
- Control .38** .16 43
- Apoyo social -.14 -11 -.06
- Demanda x Control 40 -.04
- Demanda x Apoyo -.02 -.09
- Control x Apoyo -.02 -47
- Demanda x Control x Apoyo .55
F .52 .92 3.87* 2.64** 2.46*
R? .01 .03 .14 .15 .16
A R? .01 .02 L12%%* .01 .01
N=154; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 5. Ecuacion de regresion para predecir édfaxr Psicolégico

Como se puede apreciar en la tabla 5, el modetegtesion propuesto para explicar los el

malestar psicoldgico, explica un 16 % de la va@anz

El primer bloque de variables correspondiente aviasables sociodemogréficas no es
significativo (F=.52, p>0.05). El segundo bloquenclas demandas tampoco resultan
significativo (F=.92, p>0.05). EIl tercer bloque den se introducen las variables
moduladoras, resulta significativo el contrfd(38; p<.01) y explica un 14% de la varianza
(F=3.87 .01). El cuarto bloque donde se incluyen las imct@omes dobles, resulta
significativo (F=2.64; p.01), aunque no incrementa significativamente laanaa. Por

altimo, el quinto bloque con la interaccion tripemanda por control por apoyo, es

significativa (F=2.46; £.05), aunque no incrementa significativamente lsanaa.
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RESULTADOS PARA PREDECIR EL MALESTAR FiSICO

Los resultados segunda ecuacion de regresionppadacir el malestar fisico, pueden verse
en la tabla 6.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo -.03 -.01 -.04 -.04 -.06
- Edad -15 -.08 -.05 -.03 -.02
- Nivel Académico -06 -.03 -.05 -05 -.02
- Demanda 27 30 A48t 71*
- Control .31%* 40 .88*
- Apoyo social -.26%* - ArH - 40%*
- Demanda x Control -33 -1.12t
- Demanda x Apoyo 12 00

- Control x Apoyo 23 .57
- Demanda x Control x Apoyo 08t
F .92 3.46* 5.64%* 4.52%+* 4.41%*
R? .02 .09 .20 .23 .25
A R? .02 07** I el .03 .02t
N=154; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 6. Ecuacion de regresion para predecir édfar Fisico

Como se puede apreciar en la tabla 6, el modelegiesion propuesto para explicar el

malestar fisico, explica un 25% de la varianza.

El primer bloque de variables correspondientessavixiables sociodemograficas no es
significativo (F=.92, p>0.05). El segundo bloque ¢as demandas es significatife=(27;
p<.01) y explica un 9% de la varianza (F=3.46, p>p.(d tercer blogue donde se
introducen las variables moduladoras, resulta sogiivo el control =.31; p<.01) vy el
apoyo (3=-.26; p<.01) y explica un 20% de la varianza (F=5.64001). El cuarto bloque
donde se incluyen las interacciones dobles, resigtaficativo (F=4.52, p>0.001), aunque
no incrementa significativamente la varianza exaa Por dltimo, en el quinto bloque,
donde se introduce la interaccién triple demandaebaontrol por el apoyo, ha resultado
significativo 3=.98; <.10), y la varianza explicada aumenta significatieate en un 25%
(F=4.41; .001).
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Figura 6. Interaccion triple demanda—control-appgm predecir el malestar fisico

La grafica muestra que, en situaciones de bajasanidms, tienen mayores niveles de
malestar fisico los sujetos que tienen alto congrblajo apoyo. Por su parte, muestran
menores niveles de malestar fisico los sujetos locajo control y bajo apoyo y también los

que tienen alto control y alto apoyo, destacangbonenor nivel de malestar los sujetos con
bajo control y alto apoyo. Cuando aumentan las ddas los sujetos de alto control y bajo
apoyo no varian significativamente el malestarcfisimientras que los sujetos con bajo
control y bajo apoyo, los sujetos con alto y cdnyr@lto apoyo, y los sujetos con bajo

control y alto apoyo, aumentan su malestar fisguwalandose practicamente en los cuatro

grupos.
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4.4 DISCUSION Y CONCUSIONES

Socio- Demandas| Control Apoyo Interaccion Interaccion
Variables Demograficas Doble Triple
Sexo edad Nivel
académico
Demanda x Contrgl
- _ *
Accidentes B=.32** p=-.23* p=-85 B=2.01*
Control x Apoyo
B=-.31t
Malestar L ooRkk
psicologico p=.38
Malestar B= 27+ | B= 310+ | B=-26% B= .98t

Tabla 7. Resumen resultados del Estudio 1

En este estudio se ha puesto a prueba, en unarandestrabajadores de una Cooperativa
Valenciana de Servicios Sociales, el modelo denswandatrol-apoyo y, como se relacionan
sus variables directamente con los accidentesnakdstar (fisico y psicologico). Asi, se han
planteado relaciones directas e indirectas, es,de@l control y el apoyo actuan modulando

de forma independiente o conjuntamente, el efeefasidemandas,

Se han introducido en los analisis, las variabledoslemogréaficas sexo, edad, y nivel
académico, y los resultados muestran que no in&@dexi nimero de accidentes ni tampoco

en el malestar fisico y psicoldgico.

Al poner a prueba las relaciones directas enteedéamandas y el nimero de accidentes no
apreciamos, en nuestra muestra, ninguna relacghifisativa, a pesar de que en muchos
trabajos, que encontramos en la bibliografia, bseiwa que trabajar con presién aumenta
los riesgos de accidentes (Glasscock, Rasmusseste@sen y Hansen, 2006; Melamed,
Luz, Najenson y Jucha, 1989; Murray, FitzpatrickOyConnell, 1997; Sutherland y
Davidson,1989) por lo que nuestras resultados nmolwaran la hipétesis 1. Sin embargo, si
se aprecian relaciones directas significativacdetrol, aunque en sentido opuesto a nuestra

hipotesis, por lo que nuestros resultados tampaocolooran la hipétesis 3. Esto puede
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deberse a que, en este grupo la capacidad de lgomractie como un recurso si no como
una demanda mas. Por ultimo, si encontramos uaeidel directa negativa del apoyo con
los accidentes que apoya la hipotesis 2 y que Va kémea de otros autores (Chisholm, Kasl
y Mueller, 1986; Goldenhar et al., 2003; Paul y tM&008; Ramanathan, 1994; Suzuki,
Ohida, Kaneita, Yokoyama y Uchiyama, 2005).

Respecto a los efectos moduladores, se aprecianint@scciones significativas, las
demandas por el control y el control por el apdyo.primer lugar se cumple la relacion
demandas-control (Karasek, 1979; Theorell y KarasE}¥6) coincidiendo con otros
trabajos (Hausser, Mojzisch, Niesel, y Schulz-Ha2ft10; Pisljar, van der Lippe, y den
Dulk, 2011). En nuestro caso, en situaciones dasb@gmandas tienen mayor numero de
accidentes los sujetos con alto control, sin enthalgaumentar las demandas los accidentes
disminuyen significativamente. Ademas, se obseng gi el control es bajo, tienen menos
accidentes los que reciben méas apoyo, pero sirtieneeho control se accidentan mas los

gue se sienten menos apoyados.

Por ultimo, se confirman los efectos conjuntos ale demandas por el control y por el
apoyo, como se esperaba siguiendo el modelo Dem&aiarol-Apoyo (Johnson, 1989;
Sargent y Terry, 2000) aunque en la direccion esi@erConcretamente, en situaciones de
bajas demandas, tienen mayor nimero de accidedesijetos que tienen poco control y
mucho apoyo, pero cuando aumentan las demandasujets con alto control y bajo
apoyo disminuyen sus accidentes, y los sujetosbegm control y alto apoyo muestran el

mismo numero de accidentes que el resto de grupos.

Al poner a prueba las relaciones directas entsedémandas y el malestar psicolégico no
apreciamos, ninguna relacion significativa, en @mron los resultados de otros trabajos
(Chaplain, 2008; Goldenhar y cols., 2003; Lépezefgay Osca 2010; Ringen y cols.,
1995) por lo que nuestros resultados no corroblardnipétesis 1. Si se aprecian relaciones
directas significativas del control, sin embargdahnea contraria a lo hipotetizado, por lo
gue tampoco se corrobora la hipétesis 2. Por Ultimmo encontramos ninguna relacion
significativa con el apoyo, aunque la bibliogragiamuestra sus efectos sobre la reduccién

del malestar psicolégico (Goldenhar et al. 2003nkert, 2004; Shimazu, De Jonge y
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Irimajiri, 2008; Shimazu, Shimazu y Odara, 2005)t [ que nuestros resultados tampoco
corroboran la hipotesis 3.

Respecto a los efectos moduladores de las demandtsi, y de las demandas-control-

apoyo no se aprecian ninguna relacion significagpea o que no se apoya la hipotesis 4.
Los bajos niveles de malestar psicoldgico de estastra pueden explicar tanto la ausencia
de relaciones directas como moduladas. No obstant&jturos estudios seria conveniente

utilizar otros indicadores de salud laboral panmatiastar estos resultados.

Al poner a prueba las relaciones directas entseddéenandas y el malestar fisico se observa,
coincidiendo con otros trabajos, que las demaralamdles (Goldenhar et al. 2003; Lopez-
Araujo y Osca, 2011; Ringen y cols., 1995; Watsbal., 2009) repercuten negativamente
en el malestar, por lo que se corrobora la hip$tesTambién se observa que el control y el
apoyo se relacionan con el malestar fisico, comdimdo la investigacion en esta direccion (p.
ej. Melia y Becerril, 2009), so6lo respecto a ladtgsis 3, pero no la hipotesis 2 ya que,
aungue existe una relacion significativa, va elinlea contraria a lo hipotetizado, y plantea

de nuevo que el control, en este grupo funcionaocana fuente de estrés.

Respecto a los efectos moduladores del control gpelyo no se aprecian interacciones
significativas, por lo que no se cumple la hip&ede la interaccion demandas-control
(Karasek y Theorell, 1990), pero si se confirmas ébectos conjuntos del control y el
apoyo, en linea con la literatura sobre el modelmahdas-control-apoyo (Johnson, 1989;
Sargent y Terry, 2000). Concretamente se obsergaajusituaciones de bajas demandas,
tienen mayores niveles de malestar fisico los @sijebn alto control y bajo apoyo, pero al
aumentar las demandas, este grupo no varia sutarafdss otros tres grupos lo aumentan
hasta igualarse, no obstante, el porcentaje danziexplicada es muy bajo y requiere ser
corroborado con otros estudios (Van der Doef y MA839).
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CAPITULO 5.- MODELO DEMANDAS-
CONTROL-APOYO Y SUPAPEL EN LA SALUD
Y LOS RESULTADOS ORGANIZACIONALES
EN PROFESIONALES DE AYUDA

Control
Apoyo Social
SAL
H4a | H4b Percepcién de salud
Agotamiento
MODELO
Cinismo
Demanda Hla H1b
H2a H2b
Control RESULTADOS
Satisfaccio
Apoyo Social H3a H3b astaceion
Contraproductivas
Desempefio

Figura 7. Modelo tedrico Estudio 2
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5.1 OBJETIVO E HIPOTESIS

OBJETIVOS

El primer objetivo es conocer como afectan lasabdeis del modelo demandas-control-
apoyo a la percepcion de la salud y al burnout.sejundo objetivo es conocer como
afectan las variables del modelo demandas-conpaya a la satisfaccion laboral, las
conductas contraproductivas y el desempefo. La tnauestuvo compuesta por 203
docentes que ejercian su labor en la enseflanzgtasia y postobligatoria

HIPOTESIS

Hipotesis la: Se espera que las demandas laborales se relagiegativamente con la

percepcion de salud y positivamente con el bur(egdtamiento emocional y cinismo).

Hipotesis 1b: Se espera que las demandas laborales se relagiegativamente con la
satisfaccion laboral y el desempefio y positivamenh las conductas contraproductivas.

Hipotesis 2a:Se espera que el control se relacione positivamente la percepcion de la

salud y negativamente con el burnout (agotamigmacinismo).

Hipotesis 2b:Se espera que el control se relacione positivantamtda satisfaccion laboral

y el desempefio, y negativamente con las conductdasaproductivas.

Hipotesis 3a: Se espera que el apoyo se relacione positivameatela percepcion de la

salud y negativamente con el burnout (agotamigmdacinismo).

Hipotesis 3b: Se espera que el apoyo se relacione positivamentéacsatisfaccion laboral
y el desempefio, y negativamente con las condootdsaproductivas.

Hipotesis 4a:El control y el apoyo modularan el efecto negatiedlas elevadas demandas
sobre la percepcion de salud y el burnout (agot@miemocional y cinismo), de forma

individual y conjuntamente.
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Hipoétesis 4b:El control y el apoyo modularan el efecto negatiedas elevadas demandas
sobre la satisfaccion, las conductas contraprocagty el desempefio, de forma individual y

conjuntamente.

5.2 METODOLOGIA

5.2.1 PROCEDIMIENTO

La recogida de los datos se realiz6 proponiendpaldicipacion en la investigacion a
diferentes Institutos de Ensefianza Secundaria (1£%) Colegios de Educacion Primaria
(CEP). La seleccion de los centros educativoseakzt a partir de un listado perteneciente
a las provincias de Alicante y Valencia. Se couflagtcon el director/a del centro educativo
y se le solicitaba que enviase, a través de urca@iectronico y a la direccion personal de
cada docente, el formulario online que contentauettionario. Para su disefio y recogida de
datos se empled la aplicacion informatica grat@taogle Drive. El formulario se podia
cumplimentar desde el 1 de enero de 2014 hast@ deJunio de 2014. En el cuerpo de
correo electrénico se solicitaba su colaboracionfrgcia una pequefia explicacion del
objetivo de la investigacion, garantizando la odeficialidad y el anonimato de las
respuestas y el tratamiento de datos, al finairigino se encontraba el enlace al que podian
acceder para responderlo. La aplicacion Google eDpermite descargar los datos del

cuestionario en un archivo Excel que se puedeattaskl programa estadistico SPSS 16.0.

5.2.2 MUESTRA

La muestra estuvo compuesta por 203 docentes queiag] su labor en la ensefianza
obligatoria y postobligatoria. De las 203 persogas respondieron, 126 eran mujeres, lo
que representd un 62.1%, y 72 eran hombres, lorgpesenté un 35.5%, ademas 5
personas no se identificaron lo que represent®.4# de la muestra. La media de edad fue
de 45.92 afnos (D.T.= 8.96). Las edades estan esbuvcomprendidas entre los 22 y 66
afnos, concentrdndose el 50% de la muestra entr@dlgs 52 afos. Respecto al nivel de
estudios el 91.1% de los sujetos tenia estudiosrisups, mientras que el 7.4% tenia
estudios medios. Solo un 1.5 % tenia el titulo detat. En relacion a la antigledad el
44.56% de la muestra tenia una antigiedad de m&P d#ios, y el 78.55% tenia una

antigiiedad de mas de 11 afos. Respecto a la oénpaai nivel educativo ocupado, 44
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personas trabajaban en educacion primaria, lo gpesentd un 21.70% de la muestra, de
ellos el 22% trabajaban en el 1° Ciclo de primaie€29.50% trabajaban en el 2° Ciclo de
primaria, el 31% trabajaban en 3° Ciclo, y pomadtiel 7% trabajaban en educacién infantil.
En educacion secundaria trabajaban 159 persomaegresentd un 78.30 % de la muestra,
de ellos el 1.89% trabajaban en PCPI, el 30.19%ajahan en ESO, el 38.99% trabajaban
en Bachillerato, el 10.69% trabajaban en Ciclosnfabivos Grado Medio, el 16.98%
trabajaban en Ciclos Formativos Grado Superior rygitimo 2 personas no contestaron a
esta pregunta, lo que representd un el 1.96%. @B&®pas, que correspondio al el 77.80%
de la muestra trabajaban en centros publicos, meA8 personas, que corresponde al 21.20
% de la muestra trabajaban en centros concertéluls. una persona respondié que
trabajaba en un centro privado y solo hubo unaopargue no contesto a la pregunta, lo que
correspondio a un 0.5% de la muestra. Por Ultirespecto a la variable tipo de contrato,
140 personas eran funcionarios de carrera, lo gpesento el 68.96% de la muestra, 16
personas eran profesores interinos, lo que repesry.88% de la muestra, 42 personas
tenian un contrato indefinido, lo que supuso e62% y finalmente, solo 4 personas tenian
contrato temporal, lo que representd el 1.97% dmudastra. Solamente una persona no

contesto a la pregunta, lo cual supuso un 0.5%.

5.2.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

5.2.3.1 DEMANDA, CONTROL y APOYO

La demanda, el control y el apoyo se midieron doouestionario de estrés laboral (Job
Stress Questionnaire) de Johnson y Hall (1988jref& de un instrumento de evaluacion de
los riesgos psicosociales, con fiabilidad y validemfirmadas en diversos estudios, del que
existen diferentes versiones. Incluye una seri@tatas, agrupados en escalas, para medir
cada una de las dimensiones principales del modalatemandas psicoldgicas, el control, y
el apoyo social. La version que se ha utilizadoJ@D es la de Karasek, Pieper y Schwartz
(1993). Las demandas laborales se midieron conespala compuesta por 9 items, para
evaluar el Control se utilizaron 9 items, y paralgar el apoyo se utilizaron 11 items. Se
mididé con una escala de tipo Liker de 7 anclajesdd (1) “ninguna tension” a (7) “extrema

tension”.
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5.2.3.2 BURNOUT

El sindrome de Desgaste Profesional fue operactaa por el MBI-GS: Agotamiento,
Cinismo y Eficacia Profesional. El MBI-GS es el stienario de “burnout” actualmente mas
utilizado y referencia basica en el estudio delae8e trata de un cuestionario compuesto
por 16 items. Se utilizO la escala compuesta dee@si para medir el agotamiento
emocional, y la escala de 6 items para medirroimi€l formato de respuesta corresponde a
una escala tipo Likert de 7 anclajes, cuyas opsiaigerespuesta oscilan entre (1) «xnunca» y
(7) «todos los dias». Elaborado por Maslach, Jackdoeiter (1996) la fiabilidad y validez
del cuestionario en su adaptacion al espafiol ltBmasnpliamente estudiadas en diferentes
investigaciones (Gil-Monte, 2002; Moreno-JiménezpdRguez-Carvajal y Escobar
Redonda, 2001; Salanova, Schaufeli y Llorens, 2000)

5.2.3.3 PERCEPCION DE LA SALUD

Para medir la percepcion de la salud se utilizé6 es@ala monoitem, construida por el
equipo investigador, en la cual se preguntaba “Céomsidera actualmente su estado fisico
de salud general” cuyo formato de respuesta eraesnala tipo Liker de 7 anclajes que

oscilaba entre (1) «deteriorado» y (7) «muy bueno».

5.2.3.4 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se midi6 con una escalastcoida al efecto por el equipo

investigador que contenia seis items, uno reladman la satisfaccion general, otro con la
satisfaccion en las tareas docentes, otro dosorkios con el sueldo y la formacion, y por
altimo dos relacionados con la relacion con los paieros y con los jefes y superiores.
Estos items se evaluaron con escalas de respu&sth ¢on siete opciones que variaban

entre (1) «totalmente insatisfecho» a (7) «totakm&atisfecho».
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5.2.3.5 CONDUCTAS CONTRAPRODUCIVAS

Para medir las conductas contraproductivas sezditiina escala disefiada por el equipo
investigador, donde se incluian 8 conductas cortdaygentes: engafio, uso indebido del
tiempo, uso indebido de recursos, absentismo,sararabajo de mala calidad, conducta
inapropiada, mal trato a comparfieros y alumnos. isteumento utilizé una escala de tipo

Likert de 7 anclajes, desde (1) «muy en desacwerl(y) «muy de acuerdo».

5.2.3.6 DESEMPENO

Para medir el desempefio se utiliz6 una escala atlsefor el equipo investigador. Se
utilizaron indicadores subjetivos del rendimientee ggvaltan las opiniones de los miembros
del &rea, en cuanto al nivel de eficacia alcanesdelacién a unos objetivos marcados por
la organizacién. Estos objetivos son: calidad, sdgd y salud, innovacion, absentismo,
eficiencia y eficacia. La escala plantea 7 altevaatde contestacion desde (1) «nada» a (5)

«muchisimo».

5.3 RESULTADOS

Los andlisis preliminares se realizaron calculahmo estadisticos descriptivos, media y
desviacion tipica de cada variable del estudioa Baalizar la relacién entre las variables se
realiz6 un analisis de correlacion, verificando das relaciones seguian la direccién
sefalada en las hipétesis. En la tabla 8 se pumdesultar las medias, desviaciones tipicas,

fiabilidades y correlaciones entre las variables se encuentran en la diagonal.
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Variable Escala ftems X DT 1 2 3 4 5 6 8 9 10

1 Salud 1-7 1 5.00 1.30 1

2 Demanda 1-7 9 423 132 -29* .86

3 Control 1-7 9 412 156 -19* .39* .93

4 Apoyo social 1-7 11 3.11 1.69 .00 .08 .61** 95

5 Agotamiento 1-7 5 3.58 1.34 -55** 53  45% 19 .88

6 Cinismo 1-7 6 271 122 -52%  28* 20" .16* .56** .81

8 Satisfaccion 1-7 6 482 096 .45 -19% -14* -12 -447 G2* 74

9 Cond. Contrapr. 1-7 10 213 117  -20%  .24* .06 24% 2% 41 -33%* .93

10 Desempefio 1-7 7 498 1.04 .29% -12 -12 -07 -21**  -40* .35 -39 .72

N =203; t<. 10 * p<.05 ** p<.01 *** p<.001
NOTA: la fiabilidad de las variables en la diagonal

Tabla 8. Descriptivos, fiabilidades y correlac&nire variables Estudio 2

Para poner a prueba las hipotesis se han realsssi@cuaciones de regresion jerarquica, la
primera para la percepcion de la salud, la segahdgotamiento, la tercera para el cinismo,
la cuarta para la satisfaccion laboral, la quipd@a las conductas contraproductivas y

finalmente la sexta para el desempefio.

RESULTADOS RELACIONADOS CON LA PERCEPCION DE LA SAL UD

Para analizar la incidencia de las demandas lasyral control y el apoyo, sobre la
percepcion de la salud, se ha llevado a cabo unaceén de regresion jerarquica. Las
variables independientes se han introducido erodimgues sucesivos. En el primer bloque
las variables sociodemograficas, el sexo y la efadcl| segundo bloque se introdujeron las
demandas laborales. En el tercer bloque se ineoolujlas dos dimensiones consideradas
como recursos: el control y el apoyo social. Esugrto bloque las interacciones entre las
demandas, el control y el apoyo, y en el quintaiopaso la interaccion triple demanda-
control-apoyo. Segun James y Brett (1984), el sisjfiara la modulacion debe incluir un
término para los efectos directos de las variapteslictoras, otro para los efectos de las
variables moderadoras y uno mas para la interaqoi@roducto) de los predictores y el
moderador. Si la interaccion es significativa, ents se asume el efecto modulador sobre

las relaciones exploradas.
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Los resultados de la primera ecuaciéon de regrgsiéden verse en la tabla 9.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo .02 .00 .01 .01 .02
- Edad 12t -11 -.10 -.10 -.10
- Demanda =27 -.22%* -.14 -.58
- Control -.14 -.40 -91%
- Apoyo social A1 -.01 -.90
- Demanda x Control .08 .90
- Demanda x Apoyo -.24 1.00
- Control x Apoyo 48 1.78t
- Demanda x Control x Apoyo -1.69
F 1.47 5.72** 3.84* 2.60* 2.54*
R? .02 .09 .10 .10 A1
A R? .02 Q7*** .01 .00 .01
N=203; 7<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 9.Ecuacién de regresion para predecir lagperén de la Salud

Como se puede apreciar en la tabla 9, el modelegiesion propuesto para explicar la

percepcion de la salud, explica solo un 11 % deueanza.

Como se puede comprobar en tabla 9, el primer Blalguvariables correspondientes a las
variables sociodemograficas no es significativol(B%, p>0.05). El segundo bloque las
demandas resultan significativggs=(.27; p<.001) y explican un 7 % de la varianza (F=5.72
p<.001). El tercer bloque con el control y el apoye3.84 p.01), e igualmente en el cuarto
bloque donde se incluyen las interacciones dol#e.60; x.05), no contribuyen a la

significacion y ninguno de estos dos bloques inergan la varianza significativamente.

Si se analiza la interaccién entre el control gmbyo (figura 8), la grafica muestra que en
situaciones de bajo control tienen mejor percepd®salud los que reciben menos apoyo,
sin embargo la situacion cambia cuando aumentangtad, entonces los que perciben mejor

salud son los que tienen més apoyo.
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Figura 8. Relacion modulada entre el control p@pelyo para predecir la salud percibida

RESULTADOS RELACIONADOS CON EL AGOTAMIENTO EMOCIONA L

Los resultados de la segunda ecuaciéon de regrgsada predecir el agotamiento, pueden

verse en la tabla 10.

Variable PASOS
| 1l Il v \%

- Sexo -.01 .04 .05 .05 .05
- Edad .03 -.01 .00 .01 .01
- Demanda §grkk 4 4x 271 52
- Control .26%* .50t 797
- Apoyo social -.00 .25 .75
- Demanda x Control .07 -.39
- Demanda x Apoyo 25 -44
- Control x Apoyo -67* -1.40
- Demanda x Control x Apoyo 94
F .08 23.61***  18.42%* 12.29%** 11.01***
R2 .00 .28 .34 .36 .36
A R? .00 .28*** .06** .02 .00
N=203; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 10.Ecuacion de regresion para predecir etakgiento Emocional

Como se puede apreciar en la tabla 10, el modelegtesion propuesto para explicar el

agotamiento emocional, explica el 36 % de la vaaan
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El primer bloque, en el que se incluyen las vaesbbkociodemograficas no resulta
significativo (F=.08, p>0.05). El segundo bloque ¢emandas resultan significatig=(53;
p<.001) y explica un 28 % de la varianza (F=23.61001). En el tercer bloque donde se
introducen las variables moduladoras, solo resiggaificativo el control =.26; p<.01) y el
incremento de la varianza es significativo aumeddaon 6% (F=18.42; 9001). En el
cuarto bloque donde se introducen las interaccialmddes, solo la interaccion entre el
control por el apoyo,&-.67; p<.05) resulta significativa, sin embargoineremento de la

varianza no es significativo (F=12.2%.001).

Si se analiza la interaccion entre el control gmbyo (figura 9), la grafica muestra que en
situaciones de bajo control, el apoyo no influylerecel agotamiento, sin embargo cuando el

control aumenta entonces tienen mas agotamiengujetos que reciben menos apoyo.

2,50

2,00

1,50

."'"—"— —4—Alto apoyo

1,00 Bajo apoyo

AGOTAMIENTO

0,50

0,00

Bajos Control  Altos Control

Figura 9. Relacién modulada entre el control papelyo para predecir el agotamiento

El dltimo bloque de la ecuacion de regresion maegtie, aunque la interaccion de tres vias
es significativa (F=11.01; p<.001), no aumenta@centaje de varianza explicada por los

bloques anteriores.
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RESULTADOS RELACIONADOS CON CINISMO

Los resultados de la tercera ecuacion de regregaa predecir el cinismo, pueden verse

en la tabla 11.

Variable PASOS

| 1l Il [\ \%
- Sexo -.14% -12% -.10 -.10 -1.62
- Edad .06 .04 .05 .06 .76
- Demanda 25%* 24%* .08 1.77t
- Control .01 .26 1.81t
- Apoyo social 12 .52 2.27*
- Demanda x Control A1 -1.28
- Demanda x Apoyo 18 -1.46
- Control x Apoyo -.80* -2.47*
- Demanda x Control x Apoyo 1.79t
F 2.25 5.67* 3.99* 3.14* 3.19*
R2 .02 .08 .10 .13 14
A R? .02 .06** .02 .03 .01t
N=203; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 11. Ecuacion de regresion para predecir es@m

Como se puede apreciar en la tabla 11, el modelegtesion propuesto para explicar el

cinismo, explica el 14% de la varianza.

Como se puede comprobar en la misma tabla 11, iebteprbloque de variables
correspondientes a las variables sociodemograficass significativo (F=2.25, p>0.05). En
el segundo bloque las demandas resultan signifasa=.25; p< .01) y explica un 8 % de
la varianza (F=5.67; 901). En el tercer bloque donde se introducen lasables
moduladoras resulta significativo (F=3.9%.Q@l) aunque no incrementa significativamente
la varianza. En el cuarto bloque con las interamsodobles, solo la interaccion entre el
control por el apoyof¥=-.80; p<.05) resulta significativa, sin embargoineremento de la

varianza no es significativo (F=3.14.p5).
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En la figura 10 se muestra la interaccion entreoatrol y el apoyo, la grafica muestra que
en situaciones de bajo control tienen mas cinissaale tienen mas apoyo, sin embargo la
situacion cambia cuando tienen mas control, ensomeeestran mas cinismo los que se

sienten menos apoyados.

3,00

- \

2,00 - S

1,50 —o—Alto apoyo

CINISMO

Bajo apoyo

1,00

0,50

0,00

Bajos Control Altos Control

Figura 10. Relacion modulada entre el control p@pelyo para predecir el cinismo

Por ultimo, en el quinto bloque donde se ha intcattula interaccion triple demandas por el
control por el apoyo, ha resultado significatie=1.79; p<.10). La varianza explicada
aumenta significativamente en un 1% (F=3.19; p<.@&) la figura 11 se muestra la

interaccion triple.

La grafica muestra que en situaciones de bajasmiasatienen mayores niveles de cinismo
los sujetos que tienen bajo control y alto apogd,camo los que tienen alto control y el
bajo apoyo. Por su parte, muestran menores sidel&inismo los sujetos con alto control
y alto apoyo y también los que tienen bajo y cdngrbajo apoyo. Sin embargo cuando
aumentan las demandas, los sujetos con bajo coni@jb apoyo y también los sujetos con
alto control y alto apoyo, aumentan el cinismo &asjuipararse con los que antes tenian
mas cinismo. Este hecho es mas significativo egrigdo de alto control y alto apoyo que

llega a alcanzar los valores maximos.
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Figura 11. Interaccion triple demanda—control-apega predecir el cinismo

RESULTADOS RELACIONADOS CON SATISFACCION LABORAL

Los resultados de la cuarta ecuacion de regrepiéna predecir la satisfaccion laboral,

pueden verse en la tabla 12.

Variable PASOS
| Il 11 v \%

- Sexo 15*% 14t A2t A2t 14t
- Edad -.08 -.07 -.08 -.09 -.08
- Demanda -.16* =17+ A1 - 71t
- Control .02 -.32 -1.28*
- Apoyo social -.09 -.661 -2.31%
- Demanda x Control -.22 1.29t
- Demanda x Apoyo -.29 2.01*
- Control x Apoyo 1.17* 3.58***
- Demanda x Control x Apoyo -2.13**
F 2.79% 3.60* 2.38* 2.95%* 3.48*
R2 .03 .06 .00 A2 15
A R? .03t .03* .00 .06* .03*
N=203; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 12. Ecuacion de regresion para predeciafisf8ccion laboral
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Como se puede apreciar en la tabla 12, el modeleglesion propuesto para explicar la
satisfaccion laboral, explica el 15 % de la varé&anz

El primer blogue de variables sociodemograficasilta significativo (F=2.79; 10) v,
concretamente, la aportacion del segka=(.15; p<.05), explicando un 3 % de la variana. E
segundo bloque las demandas resultan significaff=asl6; p<.01) y explican un 3% de la
varianza (F=3.60;901). En el tercer bloque donde se introducen dambles moduladoras
también es significativo (F=2.38<®1), aunque no hay ningun incremento de varianza
significativa. En el cuarto bloque donde se inctuyas interacciones dobles, solo la
interaccion entre el control por el apoy=(1.17; p<.01) resulta significativa y explica un
6% de la varianza (F=2.9591).

En la figura 12 se muestra la representacion grafe la interaccion entre el control y el

apoyo para predecir la satisfaccion laboral. Ldigaamuestra que, en situaciones de bajo
control estan mas satisfechos los que tienen mapmgo, sin embargo la situacion cambia
cuando tienen mas control, entonces los mas sdisdeson los que se sienten mas

apoyados.

5,80
5,60 /

5,40

5,20 /

5,00 / %

/ +—Alto Apoyo
4,80 ./ Bajo Apoyo

4,60

SATISFACCION LABORAL

4,40

4,20

Bajos Control Altos Control

Figura 12. Relacion modulada entre el control p@pelyo para predecir la satisfaccion laboral

Por dltimo en el quinto bloque, donde se ha inteaittula interaccion triple demanda por el
control por el apoyo, ha resultado significatie={2.13; p<.01), la varianza explicada

aumenta significativamente en un 3% (F=3.48; p<.01)
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En la figura 13 se muestra la representacion grafie la interaccion triple: demanda por

control por apoyo, para predecir la satisfaccidotal.

6 _

——(1)High Control, High

4 - Apovo

——(2)High Control, Low
Apovo

——(3)Low Control, High
Apovo

—&— (4)Low Control, Low
Apovo

Satisfaccion Laboral

Low Demanda  High Demanda

Figura 13. Interaccion triple demanda-control-apgara predecir la satisfaccion.

En la grafica se ve que, en situaciones de bajaanigas estan mas satisfechos lo que tienen
alto control y bajo apoyo y también los que tieaéin control y alto apoyo. Ademas, los
mas insatisfechos son los que tienen bajo contralty apoyo. Sin embargo, cuando
aumentan las demandas la situacion cambia y lostignen alto control y alto apoyo
reducen su nivel de satisfaccion hasta equiparamse los que antes estaban mas

insatisfechos.
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RESULTADOS RELACIONADOS CON LAS CONDUCTAS
CONTRAPRODUCTIVAS

Los resultados de la quinta ecuacion de regrespsra predecir las conductas

contraproductivas, pueden verse en la tabla 13.

Variable PASOS
| Il Il [\ \%

- Sexo -19 % -17* -13t -12t .13t
- Edad -.08 -.09 -.06 -.04 -.05
- Demanda 23 330 A2 577
- Control -.32** 21 74
- Apoyo social .38*** .28 1.19t
- Demanda x Control -31 -1.141
- Demanda x Apoyo 74* -.52
- Control x Apoyo - 75* -2.08*
- Demanda x Control x Apoyo 1.73
F 3.99* 6.24%** 8.02%+* 6.12%+* 5.74%*
R? .04 .09 .18 .22 .23
A R? .04* .05** .09*** .04t .01
N=203; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 13.Ecuacion de regresion para predecir lasi@ias Contraproductivas

Como se puede apreciar en la tabla 13, el modelegtesion propuesto para explicar las

conductas contraproductivas, explica el 23 % detanza.

El primer bloque de variables sociodemograficasasalta significativo (F=3.99;905) v,
concretamente, la aportacion del seke{.19; p<.01), explicando un 4 % de la varianda. E
segundo blogue las demandas resultan significaffag3; p<.01), explicando un 5% de la
varianza (F=6.24;4001). En el tercer bloque donde se incluyen lambkes moduladoras,
resulta significativo tanto el contrgB£-.32; p<.01), como el apoyof} €.38; p<.001), y
explican un 9% de la varianza (F=8.0%.G01). En el cuarto bloque en el que se han
introducido las interacciones dobles, aparecenimntesacciones significativas la demanda
por el apoyo [§=.74; p<.05) y el control por el apoyp=-.75; p<.05), y explican un 4% de
la varianza (F=6.12;9001).
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En la figura 14 se muestra la representacion gréfecla interaccion entre la demanda y el
apoyo para predecir las conductas contraproductivagrafica muestra que, en situaciones
de baja demanda tienen mas conductas contrapreasidtis sujetos con el alto apoyo, al
aumentar las demandas, los sujetos con bajo apoywarian significativamente sus
conductas contraproductivas, sin embargo son Igstosucon alto apoyo los que si

incrementan las conductas contraproductivas suatarente.
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0,00

Bajos Demanda  Altos Demanda

Figura 14. Relacion modulada entre la demanda p@lapara predecir las conductas contraproductivas

En la figura 15 se muestra la representacion grafe la interaccion entre el control y el
apoyo para predecir las conductas contraproductivagrafica muestra que, en situaciones
de bajo control el apoyo no afecta a las conduaastraproductivas. Cuando aumenta el
control, los sujetos que tienen bajo apoyo no vaigmificativamente las conductas
contraproductivas, sin embargo los sujetos queiesgesn menos apoyados aumentan las

conductas contraproductivas.
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Figura 15. Relacion modulada entre el control ypelya para predecir las conductas contraproductivas.
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Por ultimo en el quinto paso, donde se ha intrathué interaccion triple demanda por el
control por el apoyo, ha resultado significative=%F4; p<.001), aunque no aumenta el

porcentaje de varianza explicada por los bloquesriares.

RESULTADOS RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

Los resultados de la sexta ecuacion de regresaa, ppedecir el desempefo, pueden verse
en la tabla 14.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo .09 .07 .07 .06 .09
- Edad -.06 -.05 -.06 -.07 -.05
- Demanda -14t -.10 -.14 -1.27*
- Control -.09 -.63t -1.96%**
- Apoyo social -.03 .33 -1.97*
- Demanda x Control .65 2.74%*
- Demanda x Apoyo -.63 2.55*
- Control x Apoyo .24 3.59%*
- Demanda x Control x Apoyo -4 344
F 1.01 1.78 1.46 1.27 2.63*
R2 .01 .03 .04 .06 12
A R? .01 .02t .01 .02 .06***
N=203; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 14. Ecuacion de regresion para predecel|IBesempefio

Como se puede apreciar en la tabla 14, el modelegtesion propuesto para explicar el

desempenio, explica el 12 % de la varianza.

El primer bloque de variables sociodemografiaasasulta significativo (F=1.01<g05).

En el segundo bloque las demandas no resultarfisadvas (F=1.78, p>0.05). El tercer
bloque en el que se introducen las variables mddwa (F=1.46, p>0.05), y el cuarto
bloque en el que se introducen las interaccionddedo(F=1.27, p>0.05) no resultan
significativos. Por ultimo en el quinto bloque dense ha introducido la interaccion triple
demanda por el control por el apoyo, ha resultadaifcativo (3=-4.34; p<.001), la
varianza explicada aumenta significativamente e6%n (F=2.63; p<.01). Ademas cobran
valor significativo las interacciones dobles deneapdr control §=2.74; p<.001), demanda
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por apoyo =2.55; p<.01), control por apoy@£3.59; p<.001), las demandg3=(1.27,
p<.01), Control §=-1.96; p<.001) y el apoyo socifi«-1.97; p<.01).

En la figura 16 se muestra la interaccion entrele&amandas y el control. Podemos observar
gue en situaciones de bajas demandas tienen memple$o los que tienen menos control.
Sin embargo cuando aumentan las demandas la éituzannbia y son los sujetos que tienen
mas control los que tienen mayores niveles de das@op disminuyendo el desempefio los

sujetos con bajo control.
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5,00 A

400 /

3,00 4= Alto Control

DESEMPENO

Bajo Control

2,00

1,00

0,00

Bajos Demanda Altos Demanda

Figura 16. Relacion modulada entre las demandasgnglol para predecir el desempefio.

En la figura 17 presenta la interaccidon entre lasiahdas y el apoyo y muestra que, en
situaciones de bajas demandas tienen mas desengsefioe se sienten menos apoyados.
Sin embargo cuando aumentan las demandas la énueambia y son los sujetos que se
sienten mas apoyados los que tienen mayores nideledesempeiio, disminuyendo el

desempenio los sujetos que se sienten menos apoyados
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Figura 17. Relacion modulada entre las demandagyosio para predecir el desempefio.

En la figura 18 presenta la interaccién entre aitrod y el apoyo y muestra que, en
situaciones de bajo control, tienen mejor desempesique se sienten menos apoyados. Sin
embargo cuando aumentan las demandas la situaamdinia y son los sujetos que se sienten
mas apoyados los que tienen mayores niveles dengege, disminuyendo drasticamente el

desempenio los sujetos que se sienten menos apoyados
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Figura 18. Relacion modulada entre el control ypelya para predecir el desempefio.

En la figura 19 se ve la interaccion triple de dasnandas por el control y por el apoyo, y
muestra que en situaciones de bajas demandag) tisgjer desempefio los que tienen bajo
control y bajo apoyo, los que tienen bajo contraltp apoyo y también los que tienen alto
control y alto apoyo, y tienen menos desempenal@stienen alto control y bajo apoyo.
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Sin embargo, cuando aumentan las demandas laiéitueambia y los que tienen bajo
control y alto apoyo, y sobre todo los que tienatto control y bajo apoyo, los que

aumentan su desempefio.
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Figura 19. Interaccidn triple demanda x contrabwoyo, para predecir la satisfaccion
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5.4 DISCUSION Y CONCLUSIONES

. Socio- Interaccion Interaccion
Variables Demograficas Demandas Control Apoyo Doble Triple
o Edad _ ok Control x Apoyo
Salud percibida B=-.12t B=-.27 B= 1.78%
Agotamiento = .53*** =.26** COﬂél:)'_XG?kp °yo
) Mujeres
Cinismo p=-141 B= .25+ C°”§;°'_¥8§E Y01 =170t
/N Hombres
Satisfaccién p=.15* B=-.16* COS:T;%EOW p=-2.13"
N Mujeres Demanda x Apoyd
p=-19* B= .74
i - K% — *% - KKk '
Contraproductivas B=.23 B=-.32 B=.38 Control x Apoyo
p= -.75*
B: .2.74***
Desempefio B=-.14t = .2.55* B=-4.34%**
B: .3.59***

Tabla 15. Resumen resultados del Estudio 2

En este estudio se ha puesto a prueba, en unarendesprofesores, el modelo demandas-
control-apoyo y como estas variables se relaci@oana salud (percepcién de la salud y al
burnout) y con los resultados organizacionales isfsation laboral, conductas

contraproductivas y desempefio). Concretamentersarmizado las relaciones directas, y
si el control y el apoyo actian como variables nemthras de estas relaciones, de forma

independiente o conjuntamente.

Al poner a prueba las relaciones directas enteedégmandas y la percepcion de la salud se
observa, coincidiendo con otros trabajos, que oepen negativamente (Goldenhar y cols.,
2003; Fernandez, Martinez, Ortiz, Carrasco, Sotatary Gomez, 2011) apoyando la
hipotesis 1la. Sin embargo, no se aprecian relagidimectas significativas del control y el
apoyo con la percepcion de la salud, por lo qustnogresultados no apoyan la hipoétesis 2a
y 3a. Esto puede deberse a que los niveles quenpaessta muestra en estas variables estan
alrededor de la media, en el caso del control, perodebajo de la media en el caso del

apoyo.
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Respecto a los efectos moduladores de la demamdiicy las demandas-control-apoyo,
solo se aprecia una interaccion significativa, éh abntrol por el apoyo, coincidiendo con
otros trabajos que han probado esta relacion (ldaubtojzisch, Niesel, y Schulz-Hardt,

2010; Pisljar, van der Lippe, y den Dulk, 2011gus¢endo el modelo Demandas-Control-
Apoyo (Johnson, 1989; Sargent y Terry, 2000). Getacnente, si el control es bajo tienen
mejor salud los que reciben menos apoyo, pero comrol es alto perciben tener mejor

salud los que se sienten mas apoyados. Estosagssitipoyan parcialmente la hipotesis 4a.

Al poner a prueba las relaciones directas engelégmandas, el control y el apoyo con el
agotamiento se observa, en la linea con el tratb@jdNaring, Briet y Brouwres (2006)

realizado también con una muestra de profesores, lagi demandas laborales inciden
positivamente con el agotamiento. Estos resultactosoboran la hipétesis la y van

igualmente en la linea de los trabajos de otroshosi@utores, como Schaufeli y Bakker,
(2004); Ahuja, McKnight, Chudoba, George y Kacntaf07); Podsakoff, LePine y LePine,

(2007); Yip, Rowlinson y Siu, (2008); Gil-Monte, feéa-Juesas y Caro, (2008) y Ahmad
(2010). En contra de lo esperado el control tamiriéide positivamente en el agotamiento
emocional. En nuestra muestra, parece que el ¢ortractia como un recurso, Sino que es
mas considerado otro estresor, la elevada reldci88) entre las demandas y el control
confirma este resultado. Tampoco el apoyo se mlacton el agotamiento emocional. Por

lo que no se corroboran las hipoétesis 2a 'y 3a.

En nuestra muestra no se cumple la hipétesis deasasuhtrol (Karasek, 1979) ni tampoco
que el apoyo module el efecto de las demandas. e® confirman el efecto interactivo
entre el control y el apoyo, como se esperabaesigoi el modelo Demandas-Control-
Apoyo (por ejemplo, Johnson, 1989; Sargent y T&®p0). Concretamente, si el control es
bajo el apoyo no afecta al agotamiento, pero cuaidmntrol aumenta el agotamiento
aumenta, sobre todo en los sujetos con menos apgsyas resultados apoyan parcialmente

la hipotesis 4a.

Al poner a prueba las relaciones directas entreléasandas y el cinismo se observa, en la
misma linea de otros trabajos, que las demandasalab inciden positivamente en el
cinismo, lo que corrobora la hipotesis 1a. En @d# lo esperado, ni el control ni el apoyo

se relacionan con el cinismo, por lo que no seobaman las hipotesis 2a y 3a.
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Respecto a los efectos moduladores del controlapeyo se aprecia solo una interaccion
significativa. No se cumple la hipotesis de larniateion demandas-control y el apoyo no
modula las demandas, pero si se confirman lososfexinjuntos del control y el apoyo.

Concretamente, si el control es bajo, tienen memasmo los sujetos con bajo apoyo, pero
al aumentar el control la situacién se invierte yestran mas cinismo los sujetos con bajo

apoyo, lo que corrobora parcialmente la hipétesis 4

Por ultimo, se confirman los efectos conjuntos ak demandas por el control y por el
apoyo, como se esperaba siguiendo el modelo Dem&aiarol-Apoyo (Johnson, 1989;
Sargent y Terry, 2000). Concretamente se obserea @u situaciones de baja demanda,
tienen menos cinismo los sujetos, o con mucho abytapoyo, o con poco control y apoyo,
pero al aumentar las demandas, estos dos gruposntammsus niveles de cinismo hasta
equipararse con los que antes tenian mas cinisate.résultado es interesante, aunque el
porcentaje de varianza explicado por estas vasabte bajo. No obstante, como se ha
analizado en la revision bibliogréfica, la mayodia los estudios empiricos no consiguen
identificar interacciones triples, y cuando surdes porcentajes de varianza explicada o son
muy bajos o ni siquiera alcanzan el nivel de sigadion minimo para ser considerados
(Van der Doef y Maes, 1999).

Con respecto a la satisfaccion laboral, observalodo resultados comprobamos que,
efectivamente las demandas predicen insatisfaccfdm-Anh y Robert, 2008;
Ussahawanitchakit, 2008; Marcus j. et al., 201dhficmando la hip6tesis 1b. En contra de
lo esperado, ni el control ni el apoyo inciden peamente en la satisfaccion laboral. Por lo
gue no se apoyan las hipétesis 2b y 3b. Como &edirmlos antes, es posible que los bajos

niveles en estas variables expliquen estos ressltad

Respecto a los efectos moduladores del controlapeyo se aprecia solo una interaccion
significativa. No se cumple la hipotesis de la rateion demandas-control y el apoyo
tampoco modula las demandas. Pero si se confirasaaféctos conjuntos del control y el
apoyo. Concretamente, si el control es bajo, estda satisfechos los sujetos con bajo
apoyo, pero al aumentar el control la situaciomeierte y estan mas satisfechos los sujetos

gue se sienten mas apoyados. Se corrobora puéslparte la hipotesis 4b.
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Por ultimo, se confirman los efectos conjuntos ae demandas por el control y por el
apoyo. Concretamente en situaciones de baja demestda mas insatisfechos los sujetos, o
con mucho control y poco apoyo, o con poco comyralto apoyo, y al aumentar las

demandas, estos dos grupos aumentan la satisfacagia equiparar con los que antes

estaban mas satisfechos.

Al poner a prueba las relaciones directas de lasaddas, el control y el apoyo sobre las
conductas contraproductivas, vemos que nuestroftadss ponen de manifiesto, en linea
con otros trabajos, que las demandas laboraledeimcpositivamente en las conductas
contraproductivas, por ejemplo Fox y Spector (2003olino y Turnley (2005). Esto
corrobora nuestra hipotesis 1b. Por lo que reapmmitrol y el apoyo también se relacionan
con las conductas contraproductivas aumentandoifisajivamente la varianza, pero
mientras el control se relaciona en la linea dbipotetizado, el apoyo se relacionan con
mas conductas contraproductivas. Esto puede debargpie los sujetos mas apoyados
busquen una manera de compensar el esfuerzo mgamlgue ponen en su trabajo
realizando este tipo de conductas. El efecto nemalil apoyo ya se ha observado en otras
investigaciones (Bellman, Foster, Still y CoopdlQ32). Para entender esta relacion en toda
su complejidad seria interesante incluir otrasabdeis que pueden estar influyendo o
estudiar esta relacion desde un planteamiento tlafigal. Estos resultados confirman

nuestra hipoétesis 2b pero desconfirman nuestradszo3b.

En relacion a los efectos moduladores del contrel gpoyo se aprecian dos interacciones
significativas. No se cumple la hipdtesis de leenatcion demandas-control, pero si se
confirman los efectos moduladores de las demandaglpapoyo y de las demandas vy el
control por el apoyo. Respecto a la primera moddahala demanda por el apoyo, ofrece un
resultado no esperado, pero que ya se ha obseendds relaciones directas. Parece que, en
situaciones de bajas demandas, el elevado apoia, sclugar de disminuir las conductas
contraproductivas las aumenta. Ademas, cuando dam&s demandas, los mas apoyados
son también los que mas aumentan las conductasapmductivas. Respecto a la segunda
modulacién entre el control por el apoyo en sitoiaes de bajo control, el apoyo no afecta a
las conductas contraproductivas pero, cuando aanedicontrol, los sujetos que se sienten

menos apoyados aumentan estas conductas. Se carpatbcialmente la hipotesis 4b.
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Al poner a prueba las relaciones directas entreléasandas, el control y el apoyo, y el
desempeio se observa, que las demandas laboeglescuten negativamente con el
desempeiio, coincidiendo por ejemplo con Imran y &s(2011), lo que confirma nuestra
hipotesis 1b. Sin embargo, se aprecia que el doyted apoyo no se relacionan con el

desempenio, por lo que no se corroboran las higéesy 3b.

Por lo que respecta a la modulacion demandas pdrotose observa que, si las demandas
son bajas, tienen mejor desempefio los sujetos agm dontrol, pero al aumentar las
demandas la situacion se invierte y obtienen umrdpsfio mas positivo los sujetos con
mayor control. Por lo que respecta a la segundaulacidn demanda por apoyo, si las
demandas son bajas, tienen mejor desempefio E®SEPN bajo apoyo, pero al aumentar
las demandas la situacion se invierte y obtiengomaesempeiio los sujetos que se sienten
mas apoyados. Respecta a la tercera modulacid@h,csintrol es bajo obtienen un mayor
desempenio los sujetos menos apoyados, pero cuargdpacidad de control aumenta, son
los sujetos con mas apoyo los que tienen un megerdpefno. Estos resultados confirman

nuestra hipoétesis 4b.

En referencia a la interaccion triple se observa, gn situaciones de pocas demandas,
tienen un peor desempefio los sujetos con mucheotgrbajo apoyo, pero al aumentar las
demandas, este grupo aumenta su desempeiio hadtasgcon el grupo de bajo control y

alto apoyo.

Por udltimo, observamos que no hay una relacioractan el modelo demanda-control-

apoyo, quizas es porque influyan otras variablesccla justicia o el clima organizacional.
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Control
Justicia
H4a | H4ab
SAL
Agotamiento
MODELO
Cinismo
Demanda Hla Hib
H2a H2b
Control RESULTADOS
" Satisfaccién
Justicia H3a H3b
Contraproductivas
Desempefio

Figura 20. Modelo tedrico Estudio 3
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6.1 OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVOS

Los objetivos de este estudio son conocer cOmdaafdas variables del modelo demanda-
control-justicia y demanda-control-clima al burng¢agotamiento emocional y cinismo), la
satisfaccion y al desempefio y las conductas caottaptivas. Para ello se ha utilizado una

muestra de profesionales de ayuda formada por 2if8gonales de los servicios sociales.

HIPOTESIS

Hipotesis la: Se espera que las demandas laborales se relagimséivamente con el

burnout (agotamiento emocional y cinismo).

Hipotesis 1b: Se espera que las demandas laborales se relagiegativamente con la

satisfaccion laboral y el desempefio y positivamenh las conductas contraproductivas.

Hipétesis 2a: Se espera que el control se relacione negativameon el burnout
(agotamiento y el cinismo).

Hipotesis 2b:Se espera que el control se relacione positivantamtda satisfaccion laboral

y el desempefio, y negativamente con las conductdasaproductivas.

Hipotesis 3a: Se espera que la justicia esté asociada negeita con el burnout

(agotamiento emocional y el cinismo).

Hipotesis 3b: Se espera que la justicia esté asociada pos#ivincon la satisfaccion

laboral y el desempefio, y negativamente a lasumasl contraproductivas.
Hipétesis 4a: ElI control y la justicia modulardn el efecto negatide las elevadas

demandas, sobre el burnout (agotamiento emocionahigmo), de forma individual y

conjuntamente.
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Hipétesis 4b: El control y la justicia modularan el efecto negatide las elevadas
demandas, sobre la satisfaccion, las conductasapootiuctivas y el desempefio, de forma

individual y conjuntamente.

6.2 METODOLOGIA

6.2.1 PROCEDIMIENTO

La muestra de profesionales de los servicios sxiaé ha recogido en los colegios de
trabajadores sociales del pais vasco. Para etlsgéuyd en formato papel el cuestionario,
estimulando la participacion y facilitando en cagale una urna opaca en la que depositar
anonimamente el cuestionario. Una vez cumplimen&del plazo asignado previamente.
Posteriormente, la persona responsable de la igaegin recogia los contenidos de las
urnas para la realizacion del analisis. . El coestiio no tiene ninguna clave identificativa
por lo que se garantizo la confidencialidad derégspuestas y el anonimato de las personas
encuestadas. Una vez recogidas las encuestasra@ujaton en el programa informatico

estadistico SPSS para Windows.

6.2.2 MUESTRA

La muestra estuvo compuesta por un total de 2isbpas que trabajaban en el sector de
servicios sociales. De las 213 personas que regpong 198 eran mujeres, lo que

representd un 93.0%, ademas 2 personas no seickenn (0.9% de la muestra). La media

de edad fue de 40.56 afios (D.T.= 9.48). Las edastasieron comprendidas entre los 23 y
61 afos, concentrandose el 50% de la muestra lest@3 y 49 afios. El 30.5% tenia una
antigiiedad de mas de 20 afios, y el 68.0% teniaantigliedad de mas de 11 afios.
Respecto al nivel de estudios, 60 personas tersitadies medios (28.20%), 103 estudios
superiores (48.40%), 5 personas tenian el tituldator (5%), 42 personas tenian otros
niveles en funciéon de su nivel de estudios (19.y%plo 3 personas no contestaron a la

pregunta.
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6.2.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

6.2.3.1 DEMANDA, CONTROL

La demanda y el control se midieron con el cueationde estrés laboral (Job Stress
Questionnaire) de Johnson y Hall 1988. Se tratandastrumento objetivo de evaluacién de
los riesgos psicosociales, con fiabilidad y validemfirmadas en diversos estudios, del que
existen diferentes versiones. La version que sdilizado del JCQ es la de Karasek, Pieper
y Schwartz (1993). Las demandas laborales se roidieon una escala compuesta por 9
items, para evaluar el Control se utilizaron 9 #e8e midié con una escala de tipo Liker de

7 anclajes, desde (1) “ninguna tension” a (7) ‘@xia tension”.

6.2.3.2 JUSTICIA ORGANIZACIONAL

La Justicia se midié con las cuatro subescalasadEstala de Justicia Organizacional
(EJOC) de Colquitt (2001) que contenia 20 itemaptatlas al contexto espafiol por Osca
(2006). El formato de respuesta fue una escalaetie puntos cuyas opciones de respuesta

oscilan entre (1) «no, en absoluto» y (7) «si, aitamente».

6.2.3.3 BURNOUT

El sindrome de Desgaste Profesional fue operactaa por el MBI-GS: Agotamiento,
Cinismo y Eficacia Profesional. El MBI-GS es el stienario de “burnout” actualmente mas
utilizado y referencia basica en el estudio delaeBe trata de un cuestionario compuesto
por 16 items. Se utilizé la escala compuesta dengsipara medir el agotamiento emocional
y la escala compuesta por 6 items para medir cmigihformato de respuesta correspondia
a una escala tipo Likert de 7 anclajes, cuyas opsiae respuesta oscilan entre (1) «nunca»
y (7) «todos los dias». Elaborado por Maslachkskan y Leiter (1996) la fiabilidad y
validez del cuestionario en su adaptacion al edpadio sido ampliamente estudiadas en
diferentes investigaciones (Gil-Monte, 2002; Mordiménez, Rodriguez-Carvajal y
Escobar Redonda, 2001; Salanova, Schaufeli y L$o/2000).
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6.2.3.4 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se midi6 con una escalastcoida al efecto por el equipo

investigador que contenia seis items, uno reladman la satisfaccion general, otro con la
satisfaccion en las tareas docentes, otro dosaekaos con el sueldo y la formacion, y por
altimo dos relacionados con la relacion con los paieros y con los jefes y superiores.
Estos items se evaluaron con escalas de respug&sth ¢on siete opciones que variaban

entre (1) «totalmente insatisfecho» a (7) «totakmsatisfecho».

6.2.3.5 CONDUCTAS CONTRAPRODUCIVAS

Para medir las conductas contraproductivas sezditiina escala disefiada por el equipo
investigador, donde se incluian 8 conductas cortdaygentes: engafio, uso indebido del
tiempo, uso indebido de recursos, absentismo,sararabajo de mala calidad, conducta
inapropiada, mal trato a comparfieros y alumnos. iisteimento utilizé una escala de tipo

Likert de 7 anclajes, desde (1) «muy en desacwerl(y) «muy de acuerdo».

6.2.3.6 DESEMPENO

Para medir el desempefio se utiliz6 una escala atlsefor el equipo investigador. Se
utilizaron indicadores subjetivos del rendimiente gvaltan las opiniones de los miembros
del &rea, en cuanto al nivel de eficacia alcanesdelacién a unos objetivos marcados por
la organizacion. Estos objetivos son: calidad, gdgd y salud, innovacion, absentismo,
eficiencia y eficacia. La escala plantea 7 altevaatde contestacion desde (1) «nada» a (5)

«muchisimo».
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6.3 RESULTADOS

EXTENSION DEL MODELO DEMANDA - CONTROL - JUSTICIA

Los andlisis preliminares se realizaron calculahmp estadisticos descriptivos, media y
desviacion tipica de cada variable del estudioa Baalizar la relacién entre las variables se
realizd un analisis de correlacion, verificando das relaciones seguian la direccion
sefialada en las hipotesis. En la tabla 16 se puedlesultar las medias, desviaciones

tipicas, y correlaciones entre las variables. [aslfdades se encuentran en la diagonal.

Variable Escala ltems X DT 1 2 3 4 5 7 8 9
1 Demanda 1-7 9 460 1.08 .83

2 Control 1-7 9 3.98 1.26 .46 .88

3 Justicia 1-7 11 3.98 1.39 -.14* .01 .91

4 Agotamiento 1-7 5 413 146 .56** 22% - 32** .90

5 Cinismo 1-7 6 280 137 .22% .06 -52% 5779
7 Satisfaccion 1-7 6 442 108 -13t -.01 B4FFE- AT - AQRRE .78
8 Cond. Contrapr. 1-7 10 230 1.25 A3t -10 #2513 24 -21%* .92

9 Desempefio 1-7 7 440 1.05 -.20* .04 .30%** -21% L 27P 33 -20 71

N =213; t<. 10 * p<.05 ** p<.01 *** p<.001
NOTA: la fiabilidad de las variables en la diagonal

Tabla 16. Descriptivos, fiabilidades y correlac#mire variables

Para poner a prueba las hipétesis se han realkzadmaciones de regresion jerarquica, la
primera para el agotamiento, la segunda para &net) la tercera para la satisfaccion
laboral, la cuarta para las conductas contraprodiscty finalmente la quinta para el

desempeiio.
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RESULTADOS RELACIONADOS AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Los resultados para el analisis de regresion pueeise en la tabla 17.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo .03 .04 .00 .01 .01
- Edad -.06 -.06 -.04 -.04 -.04
- Demanda 56%** 53*** .29 .25
- Control -.03 -.11 -.17
- Justicia - 24%%% -.58* -.64
- Demanda x Control .08 A7
- Demanda x Justicia .35 42
- Control x Justicia .04 A3
-Demanda x Control x Justicia -11
F .53 31.31**  23.89***  15.06*** 13.32%*
R? .00 31 .37 37 .37
A R? .00 RN Rl .06*** .00 .00
N=213; 7<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 17. Ecuacion de regresion para predecirgetamiento

Como se puede apreciar en la tabla 17, el modelegtesion propuesto para explicar el
agotamiento emocional, explica el 37 % de la vaaan

El primer bloque, de variables sociodemograficaesignificativo (F=.53, p>0.05). El
segundo bloque con las demandas es significafie®§; p<.001) y explica un 31% de la
varianza (F=31.319001). El tercer bloque donde se introducen lamkbes moduladoras
solo resulta significativo la justici€.24; p<.001), y explica un 37% (F=23.8%.001). El
cuarto bloque donde se introduce las interaccialddes resulta significativo (F=15.06;
p<,001), aunque no incrementa la varianza. Pomaijtien el quinto bloque, donde se
introduce la interaccion triple demanda por el margor el apoyo, ha resultado significativo

(F=13.32; p<,001), pero tampoco aumenta el porgedivarianza explicada por los pasos
anteriores.
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RESULTADOS RELACIONADOS CINISMO

Los resultados para el analisis de regresion pueeiese en la tabla 18.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo .05 .06 -.02 -.02 -.01
- Edad -.05 -.05 -.01 -.02 -.02
- Demanda 22%* 14 25 71
- Control -.02 .02 .69
- Justicia _GO*k* .55t A1

- Demanda x Control -17 -1.14
- Demanda x Justicia -.04 -,82
- Control x Justicia 12 -.88
-Demanda x Control x Justicia 1.21
F .56 3.90* 16.79%**  10.42*** 9.34%+*
R2 .00 .05 .29 .29 .29
A R? .00 .05** 24%** .00 .00
N=213; $<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 18. Ecuacion de regresion para predecir res@bp

Como se puede apreciar en la tabla 18, el modelegtesion propuesto para explicar el

cinismo, explica el 29% de la varianza.

El primer bloque de variables sociodemograficagaesulta significativo (F=.56, p>0.05).
El segundo bloque con las demandas es significfiw@2; p< .01) y explica un 5 % de la
varianza (F=3.90; 05). El tercer blogue donde se introducen lasat#és moduladoras
solo resulta significativo la justicig3£-.50; p<.001), y explica un 29% de la varianza
(F=16.79; g.001). El cuarto blogue donde se introduce lasrant@ones dobles resulta
significativo (F=10.42; p<,001), aunque no incretada varianza explicada. Por ultimo, en
el quinto bloque, donde se introduce la interacdiiple demanda por el control por el
apoyo, ha resultado significativo (F=9.34; p<.0@Llinque tampoco incrementa la varianza.
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RESULTADOS RELACIONADOS LA SATISFACCION LABORAL

En la tabla 19 se muestran los resultados del reiswial modelo de regresion utilizado para

predecir la satisfaccién laboral.

Variable PASOS
I Il Il v Y,

- Sexo -11 =127 -.03 -.04 -.03
- Edad .16* .16* 12 2% 2%
- Demanda -.14* -.04 .06 .10
- Control -.00 617 .67
- Justicia B2%** .63* .69
- Demanda x Control -.55% -.64
- Demanda x Justicia .28 21
- Control x Justicia -.36 -.45
-Demanda x Control x Justicia A1
F 4.24* 4.39*  30.14** 19.43**  17.19%*
R2 .04 .06 43 44 44
A R2 .04* .02* 37 .01 .00
N=213; 7<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 19. Ecuacion de regresion para predeciraisf8ccion Laboral

Como se puede apreciar en la tabla 19, el modelegtesion propuesto para explicar la

satisfaccion laboral, explica el 44% de la varianza

El primer bloque de variables sociodemograficassemificativo (F=4.24; g.05) v,
concretamente la aportacién de la eddd 16; p<.05), explicando un 4 % de la varianza. El
segundo bloque con las demandas es significaizal4; p<.05) y explican un 6% de la
varianza (F=4.39; @01). El tercer bloque donde se introducen lasabées moduladoras,
solo resulta significativo la justicigd€.62; p<.001) y explica 43% (F=30.14<®01). El
cuarto blogue donde se incluyen las interacciénedplyesulta significativa la interaccion
entre las demandas y el contr@={.55; p<.10) aunque no incrementa el porcentaje de

varianza explicada (F=19.43%001).

En la figura 21 se muestra la representacion grafecla interaccion entre las demandas y
el control para predecir la satisfaccion laboral. drafica muestra que, en situaciones de
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bajas demandas estdn mas satisfechos los que @dioenontrol. Cuando aumentan las
demandas, los sujetos de bajo control no varianifisigtivamente la satisfaccion, sin

embargo los sujetos con mas control la disminujgamifgativamente.

3,00

~~

1,50 4= Alto Control

2,00

Bajo Control

SATISFACCION

1,00

0,50

0,00

Bajos Demanda Altos Demanda

Figura 21. Relacion modulada entre las demandasongol para predecir la satisfaccion laboral.

El dltimo bloque de la ecuacion de regresion maestie, aunque la interaccién de tres vias
es significativa (F=17.19; p<.001), no aumenta@centaje de varianza explicada por los

pasos anteriores.

118



RESULTADOS RELACIONADOS CON LAS CONDUCTAS
CONTRAPRODUCTIVAS

En la tabla 20 se muestran los resultados del rswlal modelo de regresion utilizado para

predecir las conductas contraproductivas.

Variable PASOS
I Il 11 v \%

- Sexo -.06 -.05 -11 -12t -12t
- Edad .02 .02 .04 .05 .05
- Demanda A1 .16* .60* .85
- Control -.20* -.20 16
- Justicia - 25%kx 57t .92
- Demanda x Control .10 -.42
- Demanda x Justicia -.85% -1.26
- Control x Justicia -.09 -.63
-Demanda x Control x Justicia 64
F .33 1.11 4.92%+* 4.12%* 3.67%*
R? .00 .01 .10 .14 14
A R? .00 .01 .09%** .04t .00
N=213; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 20. Ecuacioén de regresién para predeciCtagluctas Contraproductivas

Como se puede apreciar en la tabla 20, el modelegtesion propuesto para explicar la

satisfaccion laboral, explica el 14 % de la vare&anz

El primer bloque de variables sociodemograficaseacsignificativo (F=.33, p>0.05). El
segundo bloque con las demandas tampoco resuttificagvo (F=1.11, p>0.05). El tercer
bloque donde se han introducido las variables namfdués, resulta significativo el control
(B=-.20; p<.05) y la justiciaf} =-.25; p<.001), y explica un 10% de la varianza4(B2;
p<.001). En el cuarto blogue en el que se han intiddulas interacciones dobles, resulta
significativa la interaccién demandas por la juat{= -.85; p<.05) y explica un 14% de la

varianza (F=4.12;5001).
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Si se analiza la interaccion entre las demandakaposticia (figura 22), la grafica muestra
gue en situaciones de bajas demandas, la justidiEinye sobre las conductas
contraproductivas, sin embargo, cuando aumentaelasndas, entonces tienen mas

conductas contraproductivas los sujetos que perciEnos justicia.

5,00
4,50

4,00
3,50 :

3,00

2,50 —4— Alto Justicia
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

Bajo Justicia

CONTRAPRODUCTIVAS

Bajos Demanda Altos Demanda

Figura 22. Relacion modulada entre las demandagugtigia para predecir las conductas contraprogaet
El dltimo bloque de la ecuacion de regresion maestie, aunque la interaccién de tres vias

es significativa (F=3.67; p<.001), no aumenta ekeotaje de varianza explicada por los

pasos anteriores.
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RESULTADOS RELACIONADOS EL DESEMPENO

En la tabla 21 se muestran los resultados del resutal modelo de regresion utilizando
para predecir el desempeiio.

Variable PASOS
| Il 11 v \%

- Sexo -.16* -.16* -.10 -.12t -.13t
- Edad -.07 -.07 -.09 -.08 -.08
- Demanda -.21% -.22% .13 -.44
- Control 131 1.30** 48
- Justicia Dk .60t -22
- Demanda x Control -1.02* .18
- Demanda x Justicia .20 1.15
- Control x Justicia - 71 .52
-Demanda x Control x Justicia -1.48
F 3.12* 5.34* 7.71%* 6.09*** 5.53%*
R2 .03 .07 .16 .20 .20
A R? .03* .04** .09*** .04* .00
N=213; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 21. Ecuacién de regresién para predeciresebpefio

Como se puede apreciar en la tabla 21, el modelegtesion propuesto para explicar el
desempenio, explica el 20 % de la varianza.

El primer bloque de variables sociodemogréficassigsificativo (F=3.12; .05) v,
concretamente la aportacion del seRe-(16; p<.05), explicando un 3 % de la varianza. El
segundo bloque con las demandas resultan signifisaf3=-.21; p<.01) y explican un 7%
de la varianza (F=5.34;<@1). El tercer bloque donde se introducen las abtes
moduladoras resulta significativa la justidie(27; p<.001) y explica un 16% de la varianza
(F=7.71; .001). El cuarto donde se han introducido las atteibnes dobles, aparecen dos
interacciones significativas las demandas por etrob(3=-1.02; p<.05) y el control por la

justicia B=-.71; p<.05), y explican y un 20% (F=6.0%.@01).
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En la figura 23 se muestra la representacion grafecla interaccion entre las demandas y
el control para predecir el desempefo. La grafieeestia que, en situaciones de bajas
demandas tienen mas desempefio los que tienen @itiwolc Cuando aumentan las
demandas, los sujetos de bajo control no varianifisigtivamente el desempefio, sin
embargo los sujetos con més alto control la disggnusignificativamente aunque el

desempefio todavia es mayor que la de los sujetdsajo control.

7,00

6,00 ~_

5,00 \

4,00

DESEMPENO

=—4—Alto Control

3,00 .
Bajo Control

2,00

1,00

0,00

Bajos Demanda Altos Demanda

Figura 23. Relacion modulada entre las demandasgngtol para predecir el desemperio.

Si se analiza la interaccion entre el control juldicia (figura 24), la grafica muestra que
en situaciones de bajo control, los sujetos coa pisticia tienen mas desempefio, sin

embargo cuando el control aumenta la justicia Aayea en el desempefio.
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Figura 24. Relacion modulada entre el control justéicia para predecir el desempefio

El dltimo blogue de la ecuacion de regresion maegiie, aunque la interaccion de tres vias
es significativa (F=5.53; p<,001), no aumenta etpotaje de varianza explicada por los

pasos anteriores.

6.4 DISCUSION Y CONCLUSIONES

Variables SOC'Q'. Demandas Control Justicia] Interaccion Intergcmon
Demograficas Doble Triple
. B: (Yo B: -
Agotamiento ’ 24%**
_ p=-
*%
Cinismo p=.22 5O**
Edad 1 _ mowes | Demanda x Control
Satisfaccion B=.16* =-14 p= 62 B=-.55t
Contraproducti B= -.20* B=- Demanda x Justicig
vas T L25%xx B=.74*
Demanda x Control
B=-1.02*
Desempefio B—S-e)i%* B=-.21** B=.13t1 | B=.27***
T Control x Justicia
B=-.71*

Tabla 22. Resumen resultados del Estudio 3
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En este estudio se ha puesto a prueba, la extetsidgnodelo demanda-control de Karasek
(1979) en una muestra de profesionales del seet@edvicios sociales. Al incorporar al
modelo demanda-control la justicia, esperamos dramomteracciones triples y que de la
combinacion del control y la justicia amortigiers lefectos de las demandas sobre las

variables consecuentes y mejoren los resultad@acionales.

Al poner a prueba las relaciones entre las vasabteiodemograficas y el agotamiento
emocional, vemos que ni el sexo ni la edad incidennuestra muestra. Este resultado
coincide con Gil-Monte y Peiré (2000) que no ent¢ranuna relacion clara entre el sexo y

el burnout.

Al poner a prueba las relaciones directas entre lademandas
(hipétesis 1a), el control (hipotesis 2a) y la iiat (hipotesis 3a) con el agotamiento
emocional, se observa que las demandas incidetivaosénte en el agotamiento, en linea
con los resultados sobre que las demandas laboedesmdas agotan al empleado
provocando el sindrome de quemarse en el trabakké® y Demerouti, 2008; Bakker y
Demerouti, 2013; Demerouti y Bakker, 2011). Noroedo mismo con el control, pues se
observa que no tiene ninguna incidencia. Sin enobdegjusticia influye negativamente
sobre el agotamiento, resultado que va en la misrea de Moliner, Martinez-Tur, Peir0 y
Ramos (2005). Estos autores demuestran que laigugtel burnout estan negativamente
relacionados. Estos resultados apoyan nuestrasehipdla y 3a, pero no corroboran la
hipotesis 2a.

Respecto a los efectos moduladores del control jydticia (hipétesis 4a) no se aprecia
ninguna interaccion significativa. No se cumplehlpotesis de la interaccion demandas-
control, y la justicia tampoco no modula las denasndTampoco es significativa la
interaccion triple. Por lo que no se corroboranigstesis 4a.

Al poner a prueba las relaciones entre las vasaBlgciodemograficas y el cinismo,

observamos, al igual que ocurria con el agotamigut® no se relacionaba ni con la edad ni

con el sexo.
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Respecto a las relaciones directas entre las dermand
(hipétesis 1a), el control (hipotesis 2a) y la igiat (hipotesis 3a) con el cinismo, se
observa que las demandas laborales inciden posiivge en el cinismo. No ocurre lo
mismo con el control, pues se observa que no témguna incidencia, sin embargo, la
justicia si influye negativamente cobre el agotamoie Estos resultados apoyan nuestras
hipotesis la y 3a, sin embargo, no corroboran [stesis 2, como en el caso del

agotamiento.

Respecto a los efectos moduladores del control judticia (hipétesis 4a) no se aprecia
ninguna interaccion significativa, y tampoco esgigativa la interaccion triple. Por lo que
nuestros resultados no refrendan la hipotesis dedd’que la explicacion se deba a que las
variables estudiadas muestran valores en torng julatuaciones medias, lo que dificulta la

identificacién es este tipo de relaciones.

Con respecto a la satisfaccion laboral, al ponprugba las relaciones directas entre las
variable sociodemogréficas y la satisfaccion lah@@ observa que a mayor edad aumenta
la satisfaccion laboral. Esta misma relacion serf@ntrado en otros estudios, por ejemplo,
Cohrs, Abele, y Dette (2006).

Nuestras hipotesis predicen que la satisfaccioarddtesta relacionada negativamente con
las demandas (hipétesis 1b), y positivamente coeoostrol (hipétesis 2b), y la justicia
(hipétesis 3b). Observando los resultados comprobajue efectivamente las demandas se
relacionan con la insatisfaccion. Estos resultadbendan la hipotesis 1b. En contra de lo
esperado, el control no incide positivamente esalisfaccion laboral, por lo que no se
corrobora la hipétesis 2b. Pero la justicia si agestra fuertemente relacionada con la
satisfaccion y este resultado va en la misma ldeatros autores, por ejemplo: Kumar,
Bachshi, Rani (2009); Al-Zu, (2010); Chen, y c¢2010); Muhammad y Naeem (2011) y

Patlan-Pérez, Martinez Torres y Hernandez (20X®ypbora nuestra hipotesis 3b.

Respecto a los efectos moduladores del controljysticia (hipotesis 4b) se aprecia solo
una interaccion significativa. Se cumple la hipgtet la interaccion demandas-control y la
justicia no modula las demandas. Concretamentigssdemandas son bajas, estan mas

satisfechos los sujetos con alto control, perauaientar las demandas, tanto los que tienen
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bajo control como los que tienen alto control restusu satisfaccion laboral. Por lo que se

corrobora parcialmente nuestra hipotesis 4b.

Al poner a prueba las relaciones entre las vasabteciodemograficas y las conductas
contraproductivas vemos que ni el sexo ni la edadipen las conductas contraproductivas.
Estos resultados no van en la linea de los tralolgppor ejemplo de Coleman y Mahaffey
(2000), quienes demostraban que los hombres tiemEs conductas contraproductivas.
Nuestros resultados pueden ser explicados sirse ¢ie cuenta la escasa variabilidad de la
muestra en estas variables, pues el 93% de la rauss mujeres y que el 50% esta

comprendida entre los 33 y 49 afos.

Al poner a prueba las relaciones directas de lasddas (hipotesis 1b), el control (hipotesis
2b), y la justicia (hipotesis 3b), sobre las cards contraproductivas, observamos que las
demandas laborales no predicen las conductas poodrectivas, lo que no corrobora
nuestra hipotesis 1b, y esta en contra de otrosremut(Fox y Spector, 2005; Bolino y
Turnley, 2005). Por lo que respecta al controlayjusticia si predicen las conductas
contraproductivas confirmando nuestras hipotebisy Bb. Al aumentar el control y la
justicia disminuyen las conductas contraproductivas linea con Tripp, Bies y Aquino
(2007) o Devonish y Greenidge (2010), quienes @bsen que la justicia reduce los
comportamientos contraproductivos. La justicia apal la norma de reciprocidad: los
trabajadores se muestran dispuestos a desempejiarsoetareas, asi como a involucrarse

en tareas voluntarias de mejora y a reducir taveaa-productivas.

En relacion a los efectos moduladores del contial jysticia (hipotesis 4b), se aprecia la
existencia de una interaccion significativa. Nocsenple la hipdtesis de la interaccion

demandas-control, pero si se confirman los efettoduladores de las demandas por la
justicia. En situaciones de bajas demandas, lacigsho influye en las conductas

contraproductivas, sin embargo al aumentar las ddasason los sujetos que perciben
menos justicia los que efectian mas conductasamottuctivas. Este resultado es I6gico
ya que, como sugiere Hollinger y Clark (1983), tombajadores, en la medida que se
perciben mas explotados, tienden a verse mayormamnteeltos en actos en contra de
sSus organizaciones. Seria un mecanismo utilizaddgsotrabajadores para corregir las

percepciones de inequidad o injusticia. BechtoMtelk, Hartig y Zaph (2007)
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encuentran que estas expectativas tienen que mecumstiones concretas, tales como la
sobrecarga de trabajo, asi como con temas mengiblkas como la autoestima y la

dignidad en el trabajo. Por lo que se corroboraiglinente nuestra hipoétesis 4b.

Por ultimo, al poner a prueba las relaciones elatsevariables sociodemogréficas y el
desempeio, vemos que el sexo se relaciona consemgeio de manera que son los

hombres quienes perciben tener un mejor desempefio.

Al poner a prueba las relaciones directas entredé&amandas (hipotesis 1b), el control
(hipétesis 2b) y la justicia (hipotesis 3b), cordesempefio, se observa como se esperaba,
que las demandas laborales repercuten negativametdato el control como la justicia,
influyen positivamente en el desempefio. La invast@n indica que los trabajadores que
perciben un trato justo por parte de la organizagide sus superiores informan de un mejor
desempeio, como sefalan por ejemplo: Mladinic & (8002), Cropanzano, Bowen y
Gilliland (2007) y Devonish y Greenidge (2010).dbs estos resultados confirman nuestras
hipotesis 1b, 2b y 3b.

En relacion a los efectos moduladores del contral jysticia (hipotesis 4b), encontramos
dos interacciones significativas, las demandasepoontrol y el control por la justicia. Por

lo que atafie a la primera modulacion demanda potralp si las demandas son bajas,
perciben un mejor desempefio los sujetos con atittappero al aumentar las demandas,
los sujetos con alto control, disminuyen su desé@mpPor lo que concierne a la segunda
modulacion control por justicia, se observa quesitraciones de bajo control el desempefio
es muy parejo, aunque algo superior en los suggteperciben mas justicia, sin embargo, al
aumentar el control los dos grupos aumentan elngasi@o igualandose las puntuaciones.

Por lo que se corrobora parcialmente nuestra raEid.
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7.1 OBJETIVOS E HIPOTESIS

OBJETIVO

El objetivo de este estudio es comprobar las m@&s entre el estrés de rol (conflicto y
ambigledad de rol) como demandas, y la justiciaccoecurso, y sus efectos sobre la
satisfaccion laboral, el clima organizacional ylesempefio, asi como analizar si la justicia
modula la relacion entre estas variables, en urestraude 171 profesores universitarios.

HIPOTESIS

Hipotesis 1: Se espera que la ambigledad se relacione negatit@amen la satisfaccion

laboral, el clima y el desempefio.

Hipdtesis 2: Se espera que el conflicto se relacione negativleameon la satisfaccion

laboral, el clima y el desempefio.

Hipdtesis 3:Se espera que la justicia se relacione positivaenaom la satisfaccion laboral,
el climay el desempefio.

Hipotesis 4: Se espera que la justicia modulara el efecto negatel conflicto y la

ambiglUedad de rol sobre la satisfaccion, el clirrbdesempefio.
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7.2 METODOLOGIA

7.2.1 PROCEDIMIENTO

La muestra procedia de grupos de investigacionndestsidades espafiolas y se obtuvo a
través de contactos personales de los miembrosgdgbo de investigacion, a lo largo del
afio 2007. La condicién era que las personas emadassformaran parte de un grupo de
investigaciéon (de un minimo de tres miembros), biermalmente establecido en la
universidad, o informal pero que trabajaban ervigetdes de investigacion y transferencia,

al menos durante un afo.

Los cuestionarios se entregaron al responsablegrdelo de investigacion para que los
distribuyera entre los componentes. Una vez cungpitados también seria el encargado de
su recogida y envio a los responsables del espati@ su tabulacion. El cuestionario no
tiene ninguna clave identificativa por lo que seaagtzo la confidencialidad de las
respuestas y el anonimato de las personas encagstdiola vez recogidas las encuestas se

introdujeron en el programa informatico estadisB&8S para Windows.

7.2.2 MUESTRA

La muestra estaba formada por 171 investigadomrepagos en 30 grupos de investigacion.
De las 171 personas que han respondido, 49 sorresuj28.66%), y 120 son hombres
(70.17%), ademas 2 personas no se han identifidalonedia de edad era de 36,8 afios
(d.t.=0.88). El 24 % de la muestra tienen meno8@afios, el 43.9 % tienen entre 31 y 40
anos, el 22.8 % tienen entre 41 y 50 afios, y fieate el 7.6 % de la muestra tienen mas de
50 afos, hay tres personas que no se han idedtifipae corresponde al 1.8 %. Respecto a
la categoria profesional el 42,3 % eran personallailla y el 57,7% eran personal no de
plantilla. El 54,6 % de la muestra son doctore$ 377 % cuenta, al menos con un sexenio.
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7.2.3 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

7.2.3.1 CONFLICTO Y AMBIGUEDAD

El conflicto y la ambigiiedad de rol se midi6 a éswe la traduccion de Peiro, Melia,
Torres y Zurriaga (1986) del cuestionario de Rigzmls. (1970). Un bloque formado por 7
items hace referencia a la ambigiedad de rol yre] de 6 items, se refiere al conflicto de
rol. La forma de responder se ha ajustd en edb@jtran una escala Likert de cinco puntos,
desde (1) «Nada» y (5) «Mucho».

7.2.3.2 JUSTICIA ORGANIZACIONAL

La Justicia se midié con las cuatro subescalasadestala de Justicia Organizacional de
Colquitt (2001) que contenia 20 items, adaptadag@sca 2006). Para determinar si la
estructura factorial de la escala coincidia corotiginal se hizo un analisis factorial
exploratorio con extraccion de componentes prinegpéRotacion Varimax) y un analisis
del contenido de los items. El formato de respuistauna escala de cinco puntos cuyas

opciones de respuesta oscilan entre (1) «no, eiubs y (5) «si, absolutamente».

7.2.3.3 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccién laboral se midi6 con una escalastcoida al efecto por el equipo
investigador, que contenia diez items, dos relados con la satisfaccion general con el
departamento y la universidad, uno con la satigjacen las tareas desempefadas en el
grupo de investigacion, otros dos relacionadaslasmcondiciones fisicas del trabajo y las
recompensas econdmicas y los restantes relacior@mos aspectos como las tareas, la
relacion con los compaferos, la relaciébn con epaesable del grupo, el aprendizaje
obtenido y la satisfaccion general del trabajo legrepo de investigacion. Estos items se
evaluaron con escalas de respuesta Likert con oopmiones que variaban entre (1)

«totalmente insatisfecho» a (5) «totalmente Satisf».
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7.2.3.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

El instrumento que se utilizé para medir el clinrgamizacional es el “Team Climate
Inventory” (TCI) de West y Anderson (1996). Sdizgiron de 36 items que miden las
cinco escalas que forman el clima organizacidalaormato de respuesta fue una escala de
cinco puntos cuyas opciones de respuesta oscitea (@) «<nada» y (5) «mucho».

7.2.3.5 DESEMPENO

Respecto al desempefio, la UPV tiene definida usa ba datos de actividades de |+D+l
gue se mantiene actualizada. Una comision de I@fihe los indicadores para obtener las
valoraciones de la produccion cientifica. El indieeActividad Investigadora (IAl) anual se
define como las suma de las puntuaciones asigrgadaga uno de los items que componen
dicho indicado: publicaciones en revistas de miest(Articulos), proyectos de
investigacion y desarrollo tecnolégico (proyectogpntratos de I1+D (Contratos),
publicaciones en congresos (Congresos), sexeniosvestigacion (sexenios), patentes,
tesis doctorales dirigidas, libros y capitulos dwok, participacion en comités (libros,
revistas y congresos) y actividades de servicieggra la investigacion. Ademas el VAIP
(Valoracion de la Actividad de 1+D+i Personalizads) otro indicador que contempla los
afos anteriores a fin de reducir la variabilidadalenedia. Asi por ejemplo, a la hora de
evaluar el un afo determinado, deben considerasdrés afios anteriores con ciertos
factores de ponderacion. Al analizar los valoresedeccionaron ademas del IAl'y VAIP los
siguientes indicadores: articulos cientificos, paigs de investigacion, contratos, congresos
y sexenios, que han resultado los mas significatilaos miembros de los grupos de
investigacion, pertenecientes a una de las undalss que participaron en el estudio, nos

facilitaron informacién sobre los datos objetivespecto a su desempefio en el afio 2007.

7.3 RESULTADOS

Los andlisis preliminares se realizaron calculahmo estadisticos descriptivos, media y
desviacion tipica de cada variable del estudioa Baalizar la relacion entre las variables se
realiz6 un analisis de correlacion, verificando das relaciones seguian la direccién

sefialada en las hipotesis. La tabla 23 muestras estultados. Como cabia esperar la
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ambigiiedad esta relacionada negativamente comstiaigu(r=-.37 p<.01), el clima (r=-.46,
p<.01) y la satisfaccion (r=-.47, p<.01). Igualmeentl Conflicto estd relacionado
negativamente con la justicia (r=-.30, p<.01),lgha (r=-.22, p<.05) y la satisfaccion (r=-
40, p<.01).

Variable X DT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Ambiguedad 2.19 .65 .86
2 Conflicto 2.19 .78 A2+ .83
3 Justicia 3.07 72 =37 -30** .93
4 Clima 3.51 .68  -.46** -.22% .29 .96
5 Satisfaccion 3.63 .63 -A47* -40% 40 76** .81
6 VAIP 48.10 40.95 -.87 11 -.04 .18 12 1
7 1Al 25.03 25.38 -.18 .00 -.01 .28* .22 96%* 1
8 Articulos 6.62 9.70 -.05 .14 .03 .13 .05 .88** gE*r* 1
9 Proyectos 5.41 4.94 -27 .02 -.03 .25 .25 IAC kil 4 Lt ot il 1
10 Contratos 2.10 3.61 -.14 -.23 -.37* .33* .33* .35* .38* .09 .32* 1
11 Congresos 8.14 9.50 -.14 -.14 .89 .26 .22 73¥kk Bhkkk Bgrkk Bk 28% 1
12 Sexenios 1.05 2.08 -17 .10 -.07 17 .08 .88 gE*r* R 4 b A7 .61 1
N=171 *p<.05; **p<.01; ***p<.001
NOTA: la fiabilidad de las variables a estudio aeshiuado en la diagonal

Tabla 23. Descriptivos, fiabilidades y correlacipeatre variables del Estudio 4

Como cabria esperar todos los factores que formattividad investigadora tienen altas
correlaciones con el IAl y con el VAIP. . Destacanque el factor Contratos es el que
tienen una correlacion mas baja con el VAIP (r=85.05) y con el 1Al (r=.38, p<.05),
ademas de no tener ninguna significacion ni conahbigulos, ni con los sexenios. Es la
actividad de trasferencia de tecnologia la quegeagee ayude escasamente al fomento de la
investigacién, quizds porque estos recursos slrefendamentalmente al pago de personal.
El Unico factor que tiene relaciones significativesn las variables del estudio es
precisamente los contratos, por eso ha sido |lablariseleccionada para nuestros analisis
como medida del desempefio. Los contratos estaoiopbdos significativamente con la

justicia (r=-.37, p<.05), el clima (r=.33, p<.0§)la satisfaccion (r=.33, p<.05).
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Para poner a prueba las hipotesis del estudio rseeadizado tres ecuaciones de regresion
jerarquica, una para la satisfaccion laboral, tausda para el desempefio y la tercera para el
clima organizacional.

RESULTADOS PARA PREDECIR LA SATISFACCION LABORAL

Los resultados para el analisis de regresion pueeise en la tabla 24.

Variable PASOS
| I 1| \Y \%

- Sexo 5% .06 .06 .05 .05
- Edad -.05 -.09 -.08 -.09 -.09
- Ambigiiedad _aQre 34 13 .03
- Conflicto DGk =21 -.64 -.42
- Justicia .20* -.25 -.12
- Ambigliedad x Conflicto .37 15
- Ambigliedad x Justicia .61 41
- Conflicto x Justicia .05 -,19
- Ambigliedad x Conflicto x Justicia .26
F 231 18.16***  16.73**  10.63*** 9.40%**
R? .03 .32 .35 .36 .36
A R? .03 29%** .03** .01 .00
N=171; +<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 24. Ecuacion de regresion para predeciraisf8ccion Laboral

Como se puede apreciar en la tabla 24, el modelegtesion propuesto para explicar la

satisfaccion laboral, explica el 36 % de la vare&anz

El primer bloque de variables sociodemograficaeaaignificativo (F=2.31, p>0.05). El
segundo bloque con los estresores de rol resgtafisativa la ambigtedad3€-.40.00;
p<.001) y el conflicto§ =-.25; p<.01) y explican un 29% de la varianzal@6 <.001).

El tercer blogue con la justicia resulta signitica (3= .20; p<.05) y explica un 35% de la
varianza (F=16.73 $001). El cuarto bloque con las interacciones dohlesultan
significativo (F=10.63; p<,001), y en el dltimoolgue de la ecuacion de regresion la
interaccion de tres vias es también significatke9(40; p<,001). Por ultimo, ni el cuarto, ni

el quinto bloque aumentan el porcentaje de variarphicada por los pasos anteriores.
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RESULTADOS PARA PREDECIR EL DESEMPENO

En la segunda ecuacion de regresion se ha tomado wariable dependiente el desemperio,
evaluado por el factor contratos del IAl. En laldaB5 se muestran los resultados del

resumen del modelo de regresion utilizado paraguieel desempefio.

Variable PASOS

| 1l Il [\ \%
- Sexo .08 .07 .04 .01 .02
- Edad .19 19 .09 .08 .10
- Ambigliedad -21 -.20 -.67 -.49
- Conflicto 02 -11 -.69 -1.20
- Justicia -41* -.33 -.60
- Ambigiiedad x Conflicto -.05 .48
- Ambigliedad x Justicia -.76 -.34
- Conflicto x Justicia 71 1.30
- Ambigiiedad x Conflicto x Justicia -.57
F .76 .83 2.17% 1.67 1.45
R2 .03 .07 21 .26 .26
A R? .03 .04 14* .05 .00
N=70; ¥<.10 * p<.05; ** p<.01; ***p<.001

Tabla 25. Ecuacioén de regresién para predeciresebpefio

Como se puede apreciar en la tabla 25, el modelegtesion propuesto para explicar el

desempeiio, explica un 26% de la varianza.

El primer blogue de variables sociodemograficasesaignificativo (F=.76, p>0.05). El
segundo bloque con la ambigtiedad y el conflictoptaoo resulta significativo (F=.83,
p>0.05). El tercer bloque con la justicia resslignificativa ¢ =-.41; p<.05) y explica un
21% de la varianza (F=2.17<A0). Tanto el cuarto bloque, donde se introdu@n |
interacciones dobles (F=1.67, p>0.05), como el tquihloque donde se incluye la

interaccion triple (F=1.45, p>0.05) no resultagndicativos.
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RESULTADOS PARA PREDECIR EL CLIMA

En la tercera ecuacion de regresion se ha tomadw ca@riable dependiente el clima
organizacional. En la tabla 26 se muestran loslteekas del resumen del modelo de

regresion utilizando para predecir el clima orgacianal.

Variable PASOS
| 1l Il [\ \%

- Sexo .04 -.04 -.04 -.05 .05
- Edad -.08 -12¢t -12t =12t A27
- Ambigliedad -.52%** - 49%** -.32 -.33
- Conflicto -.06 -.04 13 .16
- Justicia .10 -35 -.33
- Ambigiiedad x Conflicto -.18 -.21
- Ambigliedad x Justicia .58 .55
- Conflicto x Justicia .04 .01
- Ambigiiedad x Conflicto x Justicia .04
F .68 16.07**  13.28%* 8.45%+* 7.46%**
R2 .00 .29 .30 31 31
A R? .01 .28*** .01 .01 .00
N=171; $<.10 * p<.05; ** p<.01; **p<.001

Tabla 26. Ecuacion de regresion para predecir iglaODrganizacional

Como se puede apreciar en la tabla 26, el modelegtesion propuesto para explicar el

clima organizacional, explica un 31% de la varianza

El primer bloque de variables sociodemograficasesaignificativo (F=.68, p>0.05). El
segundo bloque con los estresores de rol resgtafisativa la ambigtedad3€-.52.00;
p<.001) y explican un 29% de la varianza (F=16.9D@l). El tercer bloque con la justicia,
aungue resulta significativo (F=13.28.p01), no incrementa la varianza. El cuarto bloque
con las interacciones dobles resulta significa(kre8.45; p<,001), y en el dltimo bloque la
interaccion de tres vias es también significatke7(46; p<,001). Por ultimo, ni el cuarto, ni

el quinto bloque aumentan el porcentaje de variarpicada por los pasos anteriores.
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7.4 DISCUSION Y CONCLUSIONES

Variables SOC'Q'. Ambigledad Conflicto Justicia Interaccion Inter_acmon
Demogréficas Doble Triple
— Kk k — *% — *
Satisfaccién p=-40 p=-25 p=.20
Desempefio B=-.41*
Clima B=-.52%**

Tabla 27. Resumen resultados del Estudio 4

En este estudio se ha puesto a prueba el modelandixstcontrol y su influencia sobre la
satisfaccion laboral, el clima organizacional ydesempefio, en una muestra de profesores
universitarios. Para ello se ha analizado el esteésol, concretamente del conflicto y la
ambigledad de rol, como medida de demanda y lacijmstomo medida de control

organizacional.

Los estresores de rol son considerados como undosleriesgos psicosociales mas
importantes en el puesto de trabajo, dados sutoefsobre el bienestar y la satisfaccion de
los trabajadores (EU-OSHA, 2014). Los roles tiel@efuncion de reducir la incertidumbre
en el puesto de trabajo pero pueden ser origemaldepas cuando aparece el conflicto, la
sobrecarga o la ambigtiedad de rol. Existe ambigliddaol cuando la persona trabaja con
incertidumbre o falta de claridad respecto a lesatque ha de desempefiar. Esta situacion
puede deberse a una descripcion inadecuada debppes tratarse de un puesto de nueva
creacion, flexible o creativo), por la falta de amhacion sobre los objetivos y
procedimientos a seguir o por la inadecuada coraario de dicha informacion. El
conflicto de rol aparece cuando se formulan al eag demandas incompatibles entre si.
La sobrecarga de rol también se ha identificadoocompotencial estresor de rol y acontece
cuando se dan demandas cuantitativas o cualitativessivas para el trabajador (Osca,
2012; Osca et al., 2003). Estudios recientes pdeemanifiesto que, en general el conflicto
y la ambigledad de rol, se relacionan negativagneah el engagement, la satisfaccion
laboral y la implicacion con el trabajo y positivamte con la ansiedad, la depresion, el

sindrome de quemarse en el trabajo y los trastgoem®somaticos (Cervoni y Delucia-
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Waack, 2011; Garrosa et al., 2011; Garrosa eR@08; Moura et al., 2014; Orgambidez-
Ramos et al., 2014; Orgambidez-Ramos, A., et 4520sca et al., 2003).

Por otro lado, la importancia de la justicia esth qrie esta percepcidn hace que se
mantengan actitudes positivas hacia el trabajogp@igl contrario, se percibe una injusticia
se terminard ocasionando tensiones, desmotivadgisagsfaccion laboral.

Al poner a prueba las relaciones entre las vagabtciodemograficas y la satisfaccion
laboral vemos que hay diferencias en funcion drb,sde manera que son los hombres
quienes tienen mas satisfaccion con su trabaj@ E&ma relacion se ha encontrado en

otros estudios, por ejemplo, Cohrs, Abele, y DE&696).

En linea con la literatura, esperabamos una relasé@ativa entre las variables estresoras
(conflicto y ambigtiedad) y la satisfaccion. Losufemlos apoyan completamente la
hipotesis 1 y 2, y tanto la ambigtiiedad como el lmiafpredicen la insatisfaccion laboral.
Estos resultados coinciden con Cervoni y Deluciaa®a(2011), Moura et al., (2014),
Orgambidez-Ramos et al., (2014), Orgambidez-Ramgset al. (2015) y Osca et al.,
(2003). Dado que el estrés de rol impide al tratmjaumplir sus objetivos y ser eficaz en el

trabajo, afectaria negativamente a las actitudesadas al trabajo.

También se ha comprobado la influencia de la dissten la satisfaccion laboral,
coincidiendo con las investigaciones (McFarlin, egwey, 1992; Colquitt, Conlon,
Wesson, Porter y Yee, 2001; Muhammad y Naeem, 29 Appyando la hipotesis 3.

Respecto a los efectos moduladores de la justioiasen aprecia ninguna interaccion
significativa. Este resultado no corrobora nuekipétesis 4. Esto podria deberse a que, en
la muestra analizada, las puntuaciones, tanto gA@sesomo en justicia, se encuentran
alrededor de valores intermedios, lo que segunrBaf$enny (1986) no permite identificar

con facilidad relaciones de modulacion. Tampocsigsficativa la interaccion triple.

Al poner a prueba las relaciones entre las vasabliciodemogréficas y el desempefio

vemos que ni el sexo ni la edad se relacionan kcdesempefio.
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Respecto a las relaciones directas entre las Vesialktresoras (conflicto y ambigledad) vy el
desempefio, tampoco encontramos ninguna relacidmfisigiva. Estos resultados no

apoyan nuestra hipoétesis 1 y 2. Aunque el cooflictla ambigiiedad de rol han sido
identificados como antecedentes negativos en ureralghe estudios relacionados con el
comportamiento y desempefio en el trabajo (por derBehrman y Perreault 1984; Steers
y Mowday 1981; Fisher y Gitelson 1983; Van SeUgBy Schuler 1981).

Se ha comprobado la influencia de la justicialesesempefio. La investigacion indica que
los trabajadores que perciben un trato justo pdemke la organizacion y de sus superiores
muestran un mejor desempefio. Devonish y Green2igfEO}f confirmaron que la justicia
organizacional incrementaba el desempefio. Entab@ajo se confirmaba que la justicia
impactaba sobre el desempefio de los trabajadoees, Ip hacia porque mejoraba su
bienestar (Moliner, Martinez-Tur, Ramos, Peir6 pganzano, 2008). En nuestra muestra,
la justicia se relaciona con el desempefio, aunqueertido contrario de lo que predecia
nuestra hipotesis 3. El resultado obtenido copudtcia, indica que cuanto mas actividad
tiene un grupo de investigacion en transferencidedeologia mas injustamente se siente
tratado por su universidad. Una posible explicadi@neste resultado estriba en que la
universidad se queda con un porcentaje (que swstbr entre 10% y el 30% segun
universidades) de la facturacion a empresas, pogue puede ser visto como una

penalizacion.

Respecto a los efectos moduladores de la justicissen aprecian ninguna interaccion
significativa. Este resultado no corrobora nuebkipdtesis 4. Tampoco es significativa la

interaccion triple.

Por ultimo, cuando probamos las relaciones ensredaables sociodemogréficas y el clima

organizacional se observa que ni el sexo ni la edaélacionan con el clima.

Al poner a prueba las relaciones directas entreviasables estresoras (conflicto y
ambiguedad) y el clima organizacional se obsenalguambigiedad predice el clima, de
manera que al aumentar el estrés laboral se detali@lima organizacional, lo que apoya
nuestra hipotesis 1. Gamero, Gonzalez-Roma y F20@3) encontraron que las unidades

de trabajo que experimentaban mayor conflicto teata presentaban un clima afectivo mas
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negativo. Por su parte la justicia no resulta §igativa. Nuestras hipétesis 2 y 3 no se

cumplen.
Respecto a los efectos moduladores de la justicissen aprecian ninguna interaccion

significativa. Este resultado no corrobora nuebipbtesis 4. Tampoco es significativa la

interaccion triple.

143






CAPITULO 8.- CONCLUSIONES






CAPITULO 8.-CONCLUSIONES

En este ultimo capitulo se trata, en primer ludarresaltar los resultados y contribuciones
tedricas mas importantes de los cuatro estudioscgogonen la presente Tesis Doctoral.
Posteriormente, se presta atencion a sus prinsipiatétaciones, aportandose sugerencias
para futuros trabajos de investigacion y, en laisecfinal del capitulo, se detallan las

implicaciones practicas que para las organizacibaesen nuestros principales hallazgos.

El objetivo del primer estudio era poner a pruebmedelo demanda-control de Karasek
(1979), analizando las relaciones entre las vasakbdel modelo y la salud y la
accidentabilidad, con una muestra de empleados sdetor de servicios sociales

pertenecientes a una cooperativa.

Socio- Demandas Control Apoyo Interaccion Interaccion
Demograficas Doble Triple
Variables Sexo edad
Nivel
académico

Demanda x Control
B=-.85*

Accidentes B=.32* B=-.23* B=2.01*
Control x Apoyo
B=-.31%
Malestar L ooRkk
psicolégico p=.38
Fisico B=.27 | B=.31%* | B=-26™ p=.98t

Tabla 28. Resumen resultados del Estudio 1

Los resultados obtenidos muestran que el modelkidoa de forma diferente con cada una
de las tres variables consecuentes: accidentailielabienestar psicologico y fisico. Un
coincidencia que queremos destacar es el efectatimeglel control, contrariamente a lo
hipotetizado por el modelo. Posiblemente este @festdebido a que, en esta muestra el
aumento de control se puede percibir como un awneéetresponsabilidad, que afecta
negativamente a la calidad de vida laboral. Otrsultado interesante, es el efecto
modulador encontrado en la prediccion de la actiéidad, lo que coincide con otros
estudios que muestran que la influencia de esbit&® $0s accidentes no es directa si no que

esta mediada por otras variables.
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El objetivo del segundo estudio era poner a pr@hmaodelo demanda-control de Karasek
(1979), pero en este caso como predictor de difesarsultados relacionados con la salud y

el desempefio, y con una muestra de profesoressd@ara obligatoria y postobligatoria.

. Socio- Interaccion Interaccion
Variables Demogréficas Demandas Control Apoyo Doble Triple

- Edad . Control x Apoyo

Salud percibida B= -.121 p=-27 B=1.781
Agotamiento 3= .53*** B=.26** COﬂél:)'_XG?kp R

N Mujeres
Cinismo p=-141 B=.25** Congr:ol_%(s/ggoyo B=1.791
/N Hombres
—_ *
Satisfaccion p=.15 B=-.16* Cogircil.;ﬁ:oyo B=-2.13**
A Mujeres Demanda x Apoyo
=-.19 *
Contraproductivas b= =.23* = -.32*% = .38%** p= .74

P N p=. p=-. p=" Control x Apoyo

B= -.75*

Demanda x Control
B= .2.74%
Desempefio B=-.14t Demantzj %g*f\poy& (= -4.34%*

Control x Apoyo

= .3.59***

Tabla 29. Resumen resultados del Estudio 2

Los resultados obtenidos mostraron que, en estatrayson las demandas la variable que
mas influencia tiene sobre los resultados. Adem@arece un efecto interactivo muy claro
en todas las variables consecuentes, pero queimcdmexactamente con Karasek pues se
refiere a la interaccidén entre el control y el amoRResaltar también, la asociaciéon positiva
entre el apoyo social y las conductas contraprocas;tque indica un efecto negativo del
apoyo y que habra que seguir estudiando. Por (ltitestacar las interacciones triples que
aungue hipotetizadas por el modelo, son dificilesdéntificar segun la bibliografia y en

nuestro estudio aparecen claramente y explicandortantes porcentajes de varianza.
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El objetivo del tercer estudio era poner a pruebaxtensién del modelo demanda-control
incorporando la variable justicia y analizando sfluencia sobre el burnout y algunos
resultados organizacionales. En este caso sedutibn una muestra de profesionales del

sector de los servicios sociales.

Variables SOC'Q'. Demandas Control Justicia Interaccion Interaccion
Demogréficas Doble Triple
- KKk - _ *kk
Agotamiento p=.56 p=-24
Cinismo p=.22% p=-.50"*
Edad _ . ok Demanda x Control
Satisfaccion p=.16* p=-.14 p= .62 B=-.55t
Contraproducti _ N _ et Demanda x Justicig
vas pB=-.20 B=-.25 B= 747
Demanda x Control
p=-1.02*
Desempefio B—S?)i%* B=-.21** B= .13t B= .27
T Control x Justicia
B=-.71*

Tabla 30. Resumen resultados del Estudio 3

Como se ve en la tabla al incorporar al modelo delaaontrol la justicia, comprobamos
gue tiene tanta importancia 0 mas que las demandase también actla en interacciéon con

las demandas y con el control.
Por ultimo, el objetivo del cuarto estudio eralaaa el modelo Demandas-Control en una

muestra de profesores universitarios. Para ellatied el estrés de rol como un indicador

de las demandas y la justicia organizacional comaaurso.
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Socio- Interaccién | Interaccion

Variables Demograficas Ambigliedad Conflicto Justicia Doble Triple
Satisfaccion B=-.40%** B=-.25** B=.20*
Desempefio B=-.41*
Clima B: - 5%k

Tabla 31. Resumen resultados del Estudio 4

Los resultados obtenidos mostraron que sobre sdmbigiedad actia como una demanda
importante, y de nuevo que la justicia organizamioresulta también un predictor
significativo. Sin embargo, en esta muestra henmgsrdrado un resultado contraintuitivo
pues la percepcion de justicia se relaciona nesyaewnte con el desempefio. Como se ha
indicado, es posible que la injusticia se debaelqs profesores no consideran adecuado
que la universidad se quede con un porcentaje de¢pesos que ellos consiguen con su

trabajo. No obstante, habra que seguir analizastdoedecto.

A pesar de que los resultados obtenidos en esia d@ssideramos que son interesantes,
poseen varias limitaciones que deben tenerse emacuea principal es que al emplear

metodologia transversal no se pueden extraer oeleside causalidad entre las variables
estudiadas. Aunque nuestros datos ofrecen infodmanuy clarificadora, serian necesarios
estudios de caracter longitudinal que establecieksantido de las relaciones e identificasen

si es posible otras nuevas.

Otra importante limitacion, compartida por los caastudios, es el empleo de medidas de
autoinforme para estresores, conductas y atribptogios. Este tipo de datos, contienen
varias fuentes potenciales de sesgo como, por &etapdeseabilidad social (Podsakoff,

MacKenzie, Lee y Podsakoff, 2003). Igualmente, mplear estas medidas para medir el
desempefio y las conductas contraproductivas, kdtagdos deberian corroborarse con
medidas objetivas de facil acceso que permitienaam aproximacion mas global a esta

realidad.
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Otra limitaciébn que debe mencionarse es la reptathedad de las muestras, ya que la
seleccion de los participantes aunque ha sidocalaats voluntaria, como no podria haber

sido de otra forma, lo que ha podido sesgar denalguanera los resultados.

En nuestros estudios las muestras han sido muydémeas en cuanto a las caracteristicas
sociodemogréficas, porque los sectores analizaalobién lo son. No obstante, esto ha
podido condicionar también los resultados. Por, edlo unos futuros estudios, se deberia

buscar la forma de aumentar la heterogeneidadsdauastras.

Por ultimo, seria interesante replicar los resokadbtenidos con otras muestras de otros

sectores de profesionales de ayuda, como por Eerhpector sanitario.

A pesar de las limitaciones expuestas, en estss T&sctoral se sugieren algunas ideas
importantes. El estrés afecta a todo tipo de oéapeas y tiene efectos sobre el bienestar, la
salud y los resultados organizacionales. Como seidta el modelo demandas-control
proporciona respuestas a muchas preguntas. Enrguigeg, hay suficientes datos sobre los
efectos en la salud que puede generar el entoricospsial de trabajo, entendido como
combinacion de las demandas y el control. Una sledidicas que se le hacen al modelo es
su aparente simplicidad, que puede convertirsenarda sus mayores virtudes, pues permite
abordar los riesgos de forma sencilla. El modelmatelas-control se centra en variables
especificas que se pueden identificar, evaluar gifinar, y por tanto, se pueden abordar
desde la prevencion de riesgos laborales en lasesagy organizaciones.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (1998)al@ro en el articulo 15 la obligacion
de plantearse preferentemente acciones de prewvempcidaria. En el caso del riesgo
psicosocial, ello equivale a modificar los estresoa nivel de la empresa y del entorno de
trabajo, no limitAindose a modificar las respuestatividuales a dichas exposiciones
(prevencidon secundaria) o a minimizar las tensiom@s dichas exposiciones causan a
individuos y empresas (prevencion terciaria). Emamo articulo se habla de “adaptar el
trabajo a la persona” con miras a aminorar las deamy el trabajo monotono y repetitivo
para reducir los efectos negativos sobre la séadtanto, en muchos casos, incrementar el
control y el uso de las capacidades propias paddprar la salud, y a menudo estas

medidas son también congruentes con las nuevasasode organizacion y disefio del
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trabajo, las nuevas concepciones que valoran fantantidad como la calidad en los
resultados, y con las teorias de la motivacionl éraleajo. La intervencién primaria frente al
riesgo psicosocial consiste en racionalizar lagendias, aumentar el control del trabajador,
potenciar la participacion activa, disminuir lagjguia, mejorar el desarrollo de capacidades
y el aprendizaje, ademas de establecer redes bi@jargue proporcionen apoyo. Estas
medidas, ademas, potencian la responsabilidad idhudiv e incrementa la motivacién y

cooperacion.

Respecto a la justicia organizacional, partiamokd®esuncion de que si los trabajadores
perciben que estan siendo justamente tratados;resacia hard que mantengan actitudes
positivas hacia el trabajo, hacia los jefes y suiperes y hacia la propia organizacion; en
cambio, si consideran que estan siendo injustamiatados, tal percepcion terminara
generando tensiones, sentimientos de insatisfacgi@esmotivacion (De Boer, Bakker,
Syroit y Schaufeli, 2002), lo que se traducirarfata de productividad, disminucion de la
calidad del trabajo absentismo y propension al ddwam (Wayne, Shore, Bommer y Tetrick,
2002)
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ANEXOS

Anexo |. CUESTIONARIO DEL PRIMERO
ESTUDIO

Departamento de Psicologia

Social

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE LA
CALIDAD DE VIDA LABORAL

INSTRUCCIONES GENERALES:

1. Su participacion es muy importante. Para contesthe leer con detenimiento cada
una de los enunciados respondiendo -segun la fgumease indique- la casilla o
numero que mejor exprese su opinioén.

2. No existen respuestas mejores o0 peores, la regpaegiecta es aquella que exprese
mejor su propia experiencia. Estamos interesadaieypinion, por lo tanto es muy
importante que responda con sinceridad. Recuerdeegiotalmente anénimo.

3. SoOlo se permite una respuesta por pregunta. Siadesenbiar alguna de las
respuestas tache totalmente la casilla de la esspuincorrecta y vuelva a
responder.
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4. Sino estad seguro, por favor, marque la respuastarigs se acerque a su caso
5. Todas las preguntas son igualmente importantesfgpor, no se salte ninguna.

iGracias por su colaboracion!

A.- Fuentes de presién en su trabajo

Practicamente cualquier cosa puede ser una fuenteoencial de presion para alguien en un
momento dado, y las personas perciben las fuentestpnciales de presién de modo diferente.
La persona que dice que esta “en un momento de tremda presion” generalmente quiere
decir que tiene demasiadas cosas que hacer. Pertoess solo una parte de la situacion.

Las afirmaciones que siguen son fuentes potencialde presion. Le pedimos que las califique
segun el grado de presion que cada una de ellas regenta para Vd. Por favor, conteste
rodeando con un circulo el nimero de respuesta queejor indique su experiencia de acuerdo
con la escala siguiente:

Con toda evidencia es una fuente de presion 6

Con bastante evidencia es una fuente de presion 5

Con alguna evidencia es una fuente de presion 4

Con alguna evidencia no es una fuente de presion 3

Con bastante evidencia no es una fuente de pr2sion

Con toda evidencia no es una fuente de presion 1
1 Tener demasiado trabajo que hacer. 6 5 4 3 2 1
2 Ausencia de poder e influencia. 6 5 4 3 2 1
3 Llevarme el trabajo a casa. 6 5 4 3 2 1
4  Tener que trabajar muchas horas al dia. 6 5 4 3 2 1
5 Conflicto entre distintas tareas y demandas deahajo. 6 5 4 3 2 1
6 Factores que no estan bajo su control directo. 6 5 4 3 2 1
7  Tomar decisiones importantes. 6 5 4 3 2 1
1. Haber perdido el control sobre algo. o 1 2 3 4
2. Se me restringe mi libertad o mi autonomia. o 1 2 3 4
3. Haber perdido poder e influencia. o 1 2 3 4
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B.- Su bienestar

Examine la lista que le ofrecemos a continuacion iadique con qué frecuencia le ha
ocurrido cada una de estas molestias en los ultimdses meses. Por favor, responda
rodeando con un circulo el nimero que correspondasu respuesta en la escala:

Con mucha frecuencia 6
Con bastante frecuencia 5
Con relativa frecuencia 4
Algunas veces 3

Pocas veces 2
Nunca o raras veces 1

1. Imposibilidad de conciliar el suefio o0 mantenersenitio/a durantela 6 5 4 3 2 1
noche.
2. Jaquecas y dolores de cabeza 6 5 4 3 2 1
3. Indigestiones o molestias gastrointestinales. 6 5 4 3 2 1
4. Sensacion de cansancio extremo 0 agotamientos\cino aparente. 6 5 4 3 2 1
5. Tendencia a comer, beber o fumar mas de lo habitual 6 5 4 3 2 1
6. Disminucion del interés sexual. 6 5 4 3 2 1
7. Respiracién entrecortada o sensacién de ahogo. 6 5 4 3 2 1
8. Disminucion del apetito. 6 5 4 3 2 1
9. Temblores musculares (ej., tics nerviosos, parpadeo 6 5 4 3 2 1
10. Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintaesbet cuerpo. 6 5 4 3 2 1
11. Tentaciones de no levantarse por la mafiana. 6 5 4 3 2 1
12. Tendencia a sudar y/o palpitaciones. 6 5 4 3 2 1
13. Toma relajantes o tranquilizantes. 6 5 4 3 2 1
14. Acude al médico por molestias anteriormente citadas 6 5 4 3 2 1

A continuacion encontrara una serie de afirmacionegjue describen como se puede sentir la
gente. Lea cada una de ellas atentamente y rodeencon circulo el numero de la columna
derecha que mejor describa como se ha sentido Vd s dltimos 7 dias. Utilice para ello, la
escala que presentamos a continuacion y, “por fayaro deje sin contestar ninguna frase.

Nunca 0

Raras veces 1

Unas veces si otras no 2
Bastantes veces 3
Siempre 4
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4. Tengo la sensacion de no haber triunfado en la vida o 1 2 3 4

5. Tengo la sensacién de ser una persona con éxito. o 1 2 3 4
6. Me siento derrotado por la vida. 0O 1 2 3 4
7. Tengo la sensacién de ser basicamente un ganador. 0O 1 2 3 4
8. Tengo la sensacién de que he perdido mi reputgciinprestigio. O 1 2 3 4

9. Tengo la sensacién de que la vida me ha golpeadonmachg O 1 2 3 4

frecuencia.
10. Me siento impotente. o 1 2 3 4
11. Tengo la sensacion de haber perdido la confianzaienismo. o 1 2 3 4
12. Me siento capaz de afrontar lo que me depare & vid o 1 2 3 4
13. Tengo la sensacion de haber caido en un pozorsiof 0O 1 2 3 4
14. Me siento abatido. o 1 2 3 4
15. Tengo la sensacion de ser un perdedor. 0O 1 2 3 4
16. Tengo la sensacion de haber “tirado la toalla”. o 1 2 3 4
17. Me siento “fuera de combate”. O 1 2 3 4

18. Tengo la sensacion de haber perdido batallas impes en la vida. o 1 2 3 4

19. Siento que no hay nada por lo que valga la permatuc 0O 1 2 3 4

C.- Accidentes.
Haga memoria, por favor, y diganos si ha sufridmialtipo de accidente en el ultimo afio, en las

siguientes situaciones:

1. En los desplazamientos de ida y vuelta al trabajponga una cruz):

No

Si

Si la respuesta es afirmativa ¢ Cuantos?

Si es mas de uno rellene estos datos para tartas eemo sea necesario
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1° accidente:
¢, Cual fue el medio de transporte?

1 2
En vehiculo particular En vehiculo de la empresa
publico
conducido por mi conducido por mi

¢, Cual fue la gravedad?
1 2

Leve Grave

2° accidente:
¢, Cual fue el medio de transporte?

1 2
En vehiculo particular En vehiculo de la empresa
publico
conducido por mi conducido por mi

¢,Cual fue la gravedad?
1 2

Leve Grave

3° accidente:
¢, Cual fue el medio de transporte?

1 2
En vehiculo particular En vehiculo de la empresa
publico
conducido por mi conducido por mi

¢, Cual fue la gravedad?

3

En transporte

3

Muy grave

3

En transporte

3

Muy grave

3

En transporte

189



1 2 3

Leve Grave Muy grave

¢, Cual es la distancia aproximada desde su casa atsabajo?:

2. ¢Ha sufrido algun accidente en su horario laboralponga una cruz):

No

Si

Si la respuesta es afirmativa ¢ Cuantos?

Si es méas de uno rellene estos datos para tamtas ¥emo sea necesario
ler accidente:

¢,Cual fue la gravedad?

1 2 3

Leve Grave Muy grave

2° accidente:
¢,Cual fue la gravedad?

1 2 3

Leve Grave Muy grave

3er accidente:
¢,Cual fue la gravedad?

1 2 3

Leve Grave Muy grave

La posibilidad de que le ocurra un accidente laboraen su organizacion es:

1 2 3 4 5
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Muy alta Alta Media Baja

La posibilidad de que ocurra un accidente laboral @ su Unidad es:
1 2 3 4

Muy alta Alta Media Baja

3. ¢ Ha sufrido algun accidente en su tiempo librdponga una cruz):

No
Si

Si la respuesta es afirmativa ¢ Cuantos?

Si es mas de uno rellene estos datos para tartas eemo sea necesario
ler accidente:

¢,Cual fue la gravedad?

1 2

Leve Grave

2° accidente:
¢,Cual fue la gravedad?

1 2

Leve Grave

3er accidente:
¢,Cual fue la gravedad?

1 2

Leve Grave

Wioaja

5
Wioaja

3

Muy grave

3

Muy grave

3

Muy grave
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D.- A continuacion se presentan algunas afirmaciosesobre sus habitos en relacion a
su salud. Y experiencias recientg@onga una cruz a la respuesta elegida)

» ¢ Realiza algun tipo de ejercicio planificado?Ponga una cruz)

Siempre Habitualmente
Cuando es posible Ocasionalmente
No habitualmente Raras veces

e ¢ Tiene tiempo para relajarse, desconectar?

Siempre Habitualmente

Cuando es posible Raramente

» ¢ Tiene algun “hobby”"?

Si

No

e ¢ Cuantas horas le dedica a la semana? horas.

* ¢Ha experimentado alguna situacion estresante imp@mte en los Ultimos meses
que haya tenido un efecto importante sobre Vd?.

Si

No

» ¢ Hatenido alguna enfermedad de cierta importancian los ultimos meses?

Si

No

» ¢ Ha participado en algun curso sobre el estrés?

Si

No

» ¢Hatenido sesiones de relajacion o masaje pateotzorel estrés?

Si

No
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» Si tuviera la posibilidad de trabajar en otro centio de la empresa, en condiciones
similares a las actuales (econOmicas, puesto trabaj horario...) ¢Con qué
probabilidad abandonaria su puesto de trabajo@odee con un circulo la respuesta).

1 2 3 4
5
Con ninguna Alguna Media Mucha
Con toda
Probabilidad Probabilidad Piwibdad Probabilidad
Probabilidad

» Si tuviera la posibilidad de encontrar un _trabajoen otra empresa, en condiciones
similares a las actuales (econO6micas, puesto trabaj horario...) ¢Con qué
probabilidad abandonaria su empresa@odee con un circulo la respuesta).

1 2 3 4
5
Con ninguna Alguna Media Mucha
Con toda
Probabilidad Probabilidad Probabilidad Probabilidad
Probabilidad

» Cuéantas veces ha faltado al trabajo en los ultimo42 meses_por_problemas de
salud?

* ¢Cuantos dias laborales ha faltado al trabajo en $o Ultimos 12 meses_por
problemas desalud?

» ¢ Cuantos bajas por enfermedad ha tenido Vd. en ladtimos 12 meses?
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e Motivo de la baja:

* ¢Fuma3ponga una cruz)
Si

No

* En caso de que fume, ¢ Qué cantidad de tabaco consudiariamente?

(n° de cigarrillos diarios)

» ¢ Ha constatado algun cambio en sus habitos de consude tabaco en los ultimos 3
meses{ponga una cruz)

Mas de lo habitual
igual que siempre

Menos de lo habitual.

» ¢ Bebe alcohol?ponga una cruz)

Si

No

* En caso afirmativo, ¢ Cuantas unidades promedio a lsemana? (Considerando 1
Unidad = 1/3 de cerveza, o un vaso de vino, o un@aale licor, 0 un vaso de algun
combinado con alcohol)
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(Unidades)

» ¢ Ha constatado algun cambio en sus habitos de consude alcohol en los ultimos 3
mesesqponga una cruz)

Mas de lo habitual
Igual que siempre
Menos de lo habitual.

E.- Para terminar responda, por favor, a las siguietes preguntas sobre datos
personales y laborales escribiendo las respuestasles recuadros correspondientes:

Edad: anos

Sexo(Ponga una cruz)
Hombre

Mujer

1. Estado Civil: (Ponga una cruz)

Casado/a Separado/a
Soltero/a Viudo/a
Divorciado/a Vive con su compafiero/a

Si est& casado o vive con su pareja ¢ Trabaja su gga? (Ponga una cruz)
No Si

A tiempo completo,

A Tiempo Parcial,

Ocasionalmente,

* Numero de Hijos dependientes de Vd.:

195



ler hijo 2do hijo  3er hijo 4to hijo
5to hijo

Eda T
|

* Edad en que terminé sus estudios: afnos.

* Nivel académico alcanzad@ Ponga una cruz a la formacion méxima alcanada

Sin estudios. Bachillerato.

Graduado Escolar / Estudios primarios. Titulo Universitario Grado
Medio.

Formacion Profesional . Titulo Universitario Grado Superior.

Formacion Profesional Il Titulo de Doctor

» Actualmente, esta cursando algunos estudigBonga una cruz)
No

Si

e ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en su actual orgazacion?

(afos / meses)

« ¢ Cuantos tiempo lleva en su actual centro de w@baj

(afios / meses)

¢,Cuanto tiempo lleva en su puesto actual?

( aflos / meses)

Puesto de trabajo: (Ponga una cruz)

Coord. area servicio Coord. area psicosocial Coord. area sanitaria
Director/a SAD

Mantenimiento. Psicologo/a Aux. enfermeria.
Educadores/as
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Cocineros/as TASOC ATS Aux Ayud Domicilio

Lavanderia Trabajador/a Social Fisioterapeutas
Administrativos/as

Limpieza Director/a Residencia

* Tipo de contrato: (Ponga una cruz)
Indefinido  Tiempo parcial

Practicas  Obray Servicio

* Senale el tipo de jornada laboral tiene(Ponga una cruz)
Jornada Continua Turnos rotativos

Jornada Partida  Turnos Fijos

Semana Comprimida Trabajo nocturno.

¢, Cuantas horas trabaja a la semana? horas
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Anexo Il. CUESTIONARIO DEL SEGUNDO Y
TERCER ESTUDIO

Departamento de Psicologia
Departamento de

., Social y de las
Organizacion de Empresas

Oraanizacione

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA
CALIDAD DE VIDA LABORAL

Solicitamos su colaboracion para la realizacidbnudeproyecto de investigacion entre la
Universidad Politécnica de Valencia (UPV) y la Wrsidad Nacional de Educacion a
Distancia (UNED), sobre la Calidad de Vida Labamalla Educacion Primaria y Secundaria
de la Comunidad Valenciana. Su participacion es importante, le rogamos conteste a
todas las preguntas con la mayor sinceridad. Rafguer sugerencia o aclaracién y para
conocer los resultados del estudio puede escrimiez @ctt.upv.es.

INSTRUCCIONES GENERALES:

6. Para contestar debe leer con detenimiento cadaeas enunciados respondiendo -segun la forma
que se indique- la casilla 0 nimero que mejoresg su opinién.

7. No existen respuestas mejores o peores, la respoestecta es aquella que exprese mejor su propia
experiencia. Estamos interesados en su opinién)geanto es muy importante que responda con
sinceridad. Recuerde que es totalmente anénimo.

8. Solo se permite una respuesta por pregunta. Siadeasmbiar alguna de las respuestas, vuelva a
responder, antes de su envio definitivo.
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9. Sino esta seguro, por favor, marque la respuastaas se acerque a su caso

10. Todas las preguntas son igualmente importantesfgvor, no se salte ninguna.

11. El tiempo de respuesta del cuestionario esta afi@dae 25 min.

12. El cuestionario estara accesible hasta el 30 de jm 2014.

iMUCHAS GRACIAS!

* Responda, por favor, a las siguientes preguntastse datos personales y laborales
escribiendo las respuestas en los recuadros corresylientes:

Edad: afios

Sexo(Ponga una cruz)
o Hombre

o Mujer

« Nivel académico alcanzad@ Ponga una cruz a la formacién maxima alcanzada):

o Diplomatura y Arquitectura o Ingenieria Técnica
o Licenciatura, Arquitectura, Ingenieria Superior mdbs
o Titulo de Doctor

o Otros

e ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?
o Menos de 1 afio o Entre 1 afio y 5 afios

o Entre 6 afios y 10 afios o Entre 11 de 20 afios

o Mas de 20 afios

 NIVEL EDUCATIVO: (Ponga una cruz)

EDUCACION PRIMARIA

o 1°Ciclo
o 3°Ciclo
o 2°Ciclo

o Infantil
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EDUCACION SECUNDARIA

o PCPI

o ESO

o Bachillerato

o Ciclos formativos grado medio

o Ciclos formativos grado superior

DEPARTAMENTOS:

o Cientifico Tecnologico
o Lenguaje

o Artistico

o Humanistico

o Formacion Profesional
o Orientacion

o Otros

CATEGORIA PROFESIONAL: (Ponga una cruz)

EDUCACION PRIMARIA

o Director/a

o Jefe/a de estudios

o Secretario/a

o Profesor/a tutor/a

o Profesor/a coordinador/a
o Profesor/a Especialista

o Otros

EDUCACION SECUNDARIA

Tipo de Centro Educativo: (Ponga una cruz)

o Director/a
o Jefe/a de estudios

o Secretario/a

o Profesor/a
o Profesor/a Especialista
o Administrativos/as

o Bedel

o Centro Publico
o Centro Concertado

o Centro Privado

Tipo de contrato: (Ponga una cruz)

o Funcionario de carrera

o Profesor interino
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o Contrato indefinido

o Contrato temporal

En qué grado, las siguientes situaciones le han pdd producir tension y estrés. Puntie al lado de
cada frase cada una de las situaciones que le presanos, con la siguiente escala:

1 2 3 4 5 6 7
Ninguna  Muy pocaAlguna Moderada Basta¥tiecha Extrema
Tensibn  Tensiébn Tensién Tensién si@n Tensidon  Tensién

Mi empleo requiere trabajar MAS AEPIISA. .. -ereeeirrereriireeiieeaaeieessreresaeneesseeeenes -
Tengo que trabajar MUCKNO. .........oii it ee e
No se me exige trabajar demasiado. ........ccoocceiiuiiiiiiiiie e
Tengo tiempo suficiente para conseguir terminatratiajo. .......
En mi trabajo me piden a menudo que haga cosas\patles.. ........ccccceevvcivvveeeeennnne, e

Mi trabajo requiere que me concentre durante muatwen lo que estoy haciendo............. -
Me interrumpen el trabajo a menudo por lo que tepgovolver a ponerme en él mas tarde_
Tengo que trabajar CONTAITEIO]............ eumrrrereeeeeiiiieeeessitreee e e e breeeasere e e e e s snrbraeaaesanes -

A menudo mi trabajo se retrasa porque debo espkdarotras personas o departamento...
10. Mi trabajo requiere que aprenda COSAS NUEBVAS. . ccccocuuerrieeaiiiiieiaaaeeiiieeaaeaeaeeeeeaseeeeeas
11. En mi trabajo tengo que hacer muchas tareas @BStit............cccocvvveriee e enivicmenenn
12. Mi trabajo requiere qUEe SEa CrEALIVO. ......cciuiiiuuiieeeiiiiiieeeeeeiieee e e st e e e eeee e e e e eneeeeaaens
13. Mi trabajo me permite tomar muchas decisiones gausnta. ..............ccccoeeeeee .
14. Mi trabajo requiere un alto nivel de capacitaCiOn..... ...ccccceeeviiieiee e eeeeee e _
15. Tengo muy poco margen de libertad para decidir chao@r mi trabajo. ..........ccccccevveeeee. e
16. En mi trabajo llego a hacer una gran cantidad dasdiferentes. .............

17. Tengo mucha influencia sobre lo que pasa en majwatada dia. ....
18. Tengo la oportunidad de trabajar en lo que mejdrasér. ................
19. Mis comparieros de trabajo SON COMPELENTES. .......ccoiiiiiiiiiiieiiiieiie e eeeeee e
20. Mis compafieros de trabajo son hostiles o confisti®onmigo. . ........ccoviieiiiiiiiieriennnn.
21. Mis compafieros de trabajo se interesan por mi QEBTEDNA. ..........c.ovuiiieeenieeeneeeenneeeens
22. Mis compafieros de trabajo son agradables. ......cccccuvviiiiiiiiiiii e
23. Mis compafieros de trabajo ayudan a sacar el traogante. . ............ccccecene
24. Mis compafieros de trabajo fomentan el trabajo @peq. ...........ccccccevvvvvveeennns
25. A mi jefe le preocupa el bienestar de los que jeabeon €l. . ........ocoovviiiieiiiiiee e s
26. Mi superior presta atencion a lo qUE 1€ dig0......c..ueeiiiririiie e
27. Mi superior es hostil o conflictivo conmigo. ....cc...ccoeoiiiieeieninns

28. Mi superior ayuda a sacar el trabajo adelante
29. Mi superior consigue que la gente trabaje en equipO...........ccceeeiiiiiiiiiie e,

CeNORALDNE

Todas organizaciones evallan a sus empleados ya sieamanera formal o informal, es decir con
sistemas objetivos y conocidos por todos o carectende estos sistemas. Las siguientes preguntas se
refieren a su percepcion de cémo se realiza en siganizacion esta evaluacion. En qué medida cree
que:

Muy poco 1 2 3 4 5 6 7 Mucho
. Usted ha podido expresar sus puntos de vista yrgentos en la 1 2 3 4567
evaluacion.

. La evaluacién se aplica de forma similar a todssembrosdesu |1 2 3 4 5 6 7
organizacion

. La evaluacion se aplica sin incurrir en sesgosares.

. La evaluacion se basa en informacion adecuada.
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5. Los resultados de la evaluacion reflejan el estugre usted poneen|1 2 3 4 5 6 7
su trabajo.

6. Su situacién en la organizacion es adecuada temiemduenta el 1 2 3 45617
trabajo que usted realiza.

7. Su situacion en la organizacion refleja lo quedistntribuye consu |1 2 3 4 5 6 7
trabajo.

8. En la evaluacion se le ha tratado de manera educada

9. En la evaluacion se le ha tratado con respeto.

10. En la evaluacion ha recibido comentarios u obs@was inadecuados

11. En la evaluacion la comunicacion ha sido sincera.

D. Cdmo considera actualmente su estado fisico de s@lgeneral: (rodee con un circulo la respuesta).
1 2 3 4 5 6 7

Deteriorado Muy malo Malo Norma Bueno Muy bueno céente

E. Por favor, indique con qué frecuencia experimentaresu trabajo cada una de las experiencias que
describimos a continuacion. Utilice para ello la guiente escala

Nunca 1

Alguna vez al afio o menos 2

Una vez al mes 0 menos 3

Algunas veces al mes 4

Una vez por semana 5

Algunas veces por semana 6

Todos los dias 7
1. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotad 1 2 3 4 567
2. Alfinal de la jornada me siento agotado. 124 567

0}
[N
N
w
N
(&)
(o)}
\‘

3. Me encuentro cansado cuando me levanto por lasmaafatengo qu
enfrentarme a otro dia de trabajo.

4. El trabajo diario es realmente una tensién para mi 1 2 3 4 567

5. Pienso que puedo resolver con eficacia los proldequa me surgenenjel 1 2 3 4 5 6 7
trabajo.

6. Me siento “quemado” por el trabajo. 1 2 3 4 567

0]
[N
N
w
N
()]
(o]
~

7. Pienso que estoy haciendo una contribucién sigtitia a los objetivos d
esta organizacion.

_,
[N
N
w
N
(6]
(o]
~

8. Creo que desde que empecé en este puesto he idendere! interés pg

mi trabajo.
9. Pienso que he perdido el entusiasmo por mi prafesio 1 2 3 4 567
10. Creo que soy bueno en mi trabajo. 1 2 3 4 567
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11. Me siento estimulado cuando logro algo en el t@baj 1 2 3 4 567
12. Creo que he logrado muchas cosas que valen la gpesste trabajo. 1 2 3 4 56 7
13. Solo deseo hacer mi trabajo y que no me molesten. 1 2 3 4 567
14. Creo que me he vuelto mas cinico en mi trabajo. 213 4 56 7
15. Dudo de la importancia de mi trabajo. 1 2 3 4 567
16. Creo que tengo confianza en mi eficacia para adcdog objetivos. 1 2 3 4 567

F. Valore los items utilizando la siguiente escala r@&ndo con un circulo la alternativa que mejor
exprese su grado de acuerdo o desacuerdo.

1 2 3 4 5 6 7
Muy Indiferente Muy

en desacuerdo de acuerdo
1 Se engafia a sus supervisores para tapararn err 1 2 3 45 6 7
2 Se desperdicia el tiempo en los puesto dajab 1 2 3 45 6 7
3 Se utilizan recursos de la empresa sin aawiton 1 2 3 45 6 7
4 Se ausentan del trabajo sin motivo 1 2 3 45 6 7
5 Sellega tarde al trabajo de forma intenalana 1 2 3 45 6 7

6 Se realiza de forma intencional un trabajomuee ajusta a los criterios de 1 2 3 456 7

calidad
7 Se hace de forma intencional un trabajo roafeorrecto 1 2 3 4 5 6 7
8 Se atienden mal a los alumnos/as 1 2 3 45 6 7
9 Se trata mal a los compafieros 1 2 3 45 6 7
10 Se atiende mal a los padres 1 2 3 45 6 7

G. Sefiale su grado de satisfaccion con los diferengspectos de su trabajo. Siga la siguiente escala:

1 2 3 4 5 6 7
Muy Indiferente Muy
Insatisfecho Satisfecho
1 Satisfaccion con las tareas docentes 1 2 3 4 5 6 7
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2 Satisfaccién con la relacion con mis compagiero 1 2 3 45 6 7

3 Satisfaccion con la relacion con mis jefesiyesvisores 1 2 3 4 5 6 1
4 Satisfaccion con la formacion 1 2 3 45 6 7
5 Satisfaccion con el sueldo 1 2 3 45 6 7

1 2 3 45 6 7

6 Considerando todos los aspectos de su trahagrado de satisfaccion es:

H. En qué medida cree que las siguientes afirmacionéefinen la situacion de su equipo de trabajo.
Para contestar mejor al cuestionario, partimos adedfinicion de que los equipos de trabajo son
unidades, orientadas a la realizacion de determmtateas, compuestas por un pequefio n° de miembros
gue se relacionan para conseguir determinadaswagerupales.

1 2 3 4 5

(e}
~

Nada Muypoco Poco Algo Bastant®ucho Muchisimo

1. Tiene claros los objetivos de su equipo de trabajo

2. Cree que esos objetivos son Utiles y apropiados

3. Cree que esos objetivos son realistas y puedenguainse

4. Piensa que los miembros de su equipo estan impbceah los objetivosdel |1 2 3 4 5 6 7
equipo

5. Generalmente en el equipo se comparte la informacio

6. En su equipo se escuchan todos los puntos deinvi$tiso los de las minorias

7. Las discrepancias en las ideas o propuestas noeuopm rechazo de las 1 2 3 45 6 7
personas que las proponen

8. Existe confianza entre los miembros de su equipo

9. Nuestro equipo esta siempre dispuesto a buscaasgeluciones

10. Dispongo facilmente de ayuda para el desarrolloudwas ideas

11. En nuestro equipo nos tomamos el tiempo necesaradesarrollarnuevas (1 2 3 4 5 6 7
ideas

12. Los miembros de su equipo se apoyan en el desayralplicacion de nuevas|1 2 3 4 5 6 7
ideas

13. Los miembros de su equipo aportan ideas Utilesigiapractica parahacersd 2 3 4 5 6 7
trabajo lo mejor posible

14. Usted y los miembros de su equipo se ayudan muttamara realizar un 1 2 3 45 6 7
trabajo de alta calidad

15. Los miembros de su equipo estan preparados pastiangr la formade hacerl 2 3 4 5 6 7
el trabajo

16. El equipo tiene criterios claros de lo que sus rhi@s deben intentar lograr (|1 2 3 4 5 6 7
para conseguir la excelencia del equipo

17. Hay un interés real entre sus comparieros paral @agi@o logre niveles 1 2 3 45 6 7
elevados de rendimiento

18. Tenemos un contacto regular entre nosotros

19. Los miembros del equipo nos reunimos frecuentenmanie hablar tantode |1 2 3 4 5 6 7
manera formal como informal

20. Nos consideramos unos a otros como miembros dg@qu
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Hasta qué punto considera que en su equipo de trajpase estan consiguiendo los siguientes
objetivos:

1 2 3 4 5 6 7

Nada Muy pocoPoco Algo Bastante Mucho Muchisimo

El rendimiento de mi equipo de trabajo es el addcua 1 2 3 45 6 7
Se cumplen los procesos de calidad establecidos 213 4 5 6 7
El grado seguridad y salud laboral es el 6ptimo 213 4 5 6 7

Los miembros del equipo hacen sugerencias innogadasira mejorar el 1 2 3 4 5 6
rendimiento del equipo de trabajo

Se siguen las reglas e instrucciones de la empogsaumo cuidado 1 2 3 45 6|7

El grado de absentismo justificado de los compasede su equipoes | 1 2 3 4 5 6
reducido

El grado de absentismo injustificado de los comptesede su equipoes| 1 2 3 4 5 6
reducido
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Anexo lI. CUESTIONARIO DEL CUARTO
ESTUDIO

Departamento de Psicologia
Social y de las

Solicitamos su colaboracion para realizacion de puoyecto de investigacion de la

Universidad Nacional de Educacion a Distancia (UNE&n colaboracion con algunos

miembros de esta Universidad, sobre los factorésrrdeantes del rendimiento de los

grupos de investigacion universitarios espafnoles.economia se estd moviendo hacia lo
gue se denomina la Sociedad del Conocimiento eadamas sobre la base de ciencia y
tecnologia. La investigacion publica explica apreadamente dos tercios de toda la
investigaciéon y el desarrollo, y estd concentradalas universidades y centros de
investigacion publicos. Por ello es ldgico que hayada vez mas, preocupacion en
optimizar los recursos publicos que se ponen aodision de los procesos de produccion
del conocimiento. Los grupos de investigacion jmega papel fundamental en la

generacion del conocimiento de las universidadasgye dan respuesta a la creciente
complejidad e interdisciplinariedad, en un entagnceel que predomina la incertidumbre.

En este estudio se pone énfasis en el analidissdgrupos de investigacion en si mismos,
esto es, en su estructura, sus procesos de interacen la actividad del grupo como tal. Lo
que nadie discute y se acepta como un hecho cldesnpstrado es que la dinamica de los
grupos influye en el mejor o peor rendimiento.

INSTRUCCIONES PARA CUMPLIMENTAR EL CUESTIONARIO

No existen respuestas mejores o peores, la respuestecta es aquella que exprese mejor su
propia experiencia. Estamos interesados en su @pirpor lo tanto es muy importante que
responda con sinceridad. Recuerde que este cuagtiaas totalmentandnimo.
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Solo se permiteina respuesta por pregunta Si desea cambiar alguna de las respuestas tache
totalmente la casilla de la respuesta incorredanale la correcta de forma clara.

Si no esta seguranarque la respuesta que mas se acerq@esu caso.

Todas las preguntas son igualmente importantepor favor, no se salte ninguna.

jGracias por su colaboracion!

DATOS GENERALES

1. Edad: [0 <30 afios O Entre 31 y 40 afios OEntre 41 y 50 afios  [>
50 afos

2. Sexo: COMujer COHombre

3. Titulaciéon académica:

4. Doctor/a: [OSid No

5. Tiene algun Sexenio: [OSiCJ No ¢, Cuantos?

6. Categoria Profesional(ponga una cruz):

O Catedratico/a de Universidad O Profesor/a Colaborador/al Otros:
O Titular de Universidad O Ayudante

CCatedratico/a de Escuela Universitariadl Profesor/a Asociado/a

O Titular de Escuela Universitaria O Personal no PDI de la Universidad

O Profesor/a Ayudante Doctor 0 Becarios/as

7. ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en actividades devestigacion y de transferencia

de tecnologia? anos
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8. ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la Universidad? afios

9. ¢Pertenece a un Instituto o Centro de Investiga@dia Universidad?l Si ] No

10.Si pertenece a un Centro o Instituto de Investigaén, nombre del mismo:

11.Con cuantos miembros de su Grupo de I+D+l colaboranormalmente, en

actividades de investigacion y de transferencia decnologia:

12.En la siguiente tabla debe cumplimentar el NUMERO [E CONTACTOS que tienen
los miembros del Grupo 1+D+l, y que hayan dado luga o que pueda dar lugar en
un futuro proximo, a alguna colaboracién en activilades investigacion y de
transferencia de tecnologia.

GRUPOS DE |+D+l
EMPRESAS / ENTIDADES
INSTITUTOS DE INVESTIGACION

Contactos potenciale oyectos/ Contratos pntactos potenciale Proyectos/Contrato

firmados
firmados

PROPIA UNIVERSIDAL

COMUNIDAD

1BITO NACIONAL

1BITO INTERNACIONAL
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13. Diganos en qué medida cada una de las afirmacionegie le presentamos a
continuacion describe su situacién cuando realizactividades relacionadas con la
investigacion y la transferencia de tecnologia dert del Grupo I1+D+l. Conteste
basandose en la siguiente escala:

1-mmmmmmmemeeeee Dnmmmmmmmmmmnnn B Bpmnmmmmmmnnnnn 5
Nad Poco Algo Bastante Mucho
1. En mi trabajo sé lo que puedo y no puedo hacer 12345
- . . oo . 1 2 3 4 5
2. Los objetivos y metas de mi trabajo son clarostdrebien planificados
3. Distribuyo adecuadamente el tiempo en mi trabajo 12345
. . . . . 1 2 3 4 5
4. Conozco cuales son mis responsabilidades y compasesit el trabajo
. . . . 1 2 3 4 5
5. Sé exactamente lo que se espera de mi en mi trabajo
. . . . 1 2 3 4 5
6. Las instrucciones acerca de lo que tengo que leacai trabajo son claras
- . . 1 2 3 4 5
7. Los procedimientos que he de emplear para desempefi@bajo son claros
. . . . 1 2 3 4 5
8. En mi trabajo tengo que hacer cosas que deberéamndeade manera diferente
. o . 1 2 3 4 5
9. Se me encargan tareas sin los recursos y mediesiabes para realizarlas
10. Tengo que saltarme reglas o normas para realizatangas 12345
. . . - . . . 1 2 3 4 5
11. En mi trabajo recibo peticiones incompatibles de @onas personas
12. Realizo tareas innecesarias 12345
. - . . . . 1 2 3 4 5
13. Recibo peticiones incompatibles con los procedimeestablecidos
14. Realmente estoy integrado en mi Grupo de I+D+l 12345
- . 1 2 3 4 5
15. Estoy contento con las actividades que realizd @mneo de I1+D+l al que pertenezcp
. . . 1 2 3 4 5
16. Algunos de mis mejores amigos pertenecen al Grede 0+l
17.Los miembros del Grupo de I+D+l estan unidos enbgencion de los objetivosdel 1 2 3 4 5
mismo
. . B . 1 2 3 4 5
18. Los integrantes del Grupo de I+D+l se suelen i@fea fuera del ambito de trabajo
19.En qué medida se producen fricciones personalis ks miembrosde suGrugo 1 2 3 4 5
de 1+D+|
20.En los conflictos entre los miembros del Grupo €B+| se trata de encontrar 1 2 3 45
soluciones que satisfagan a los interesados
21.Se aborda con rapidez la solucién de problemassgtgen entre los miembrosdel 1 2 3 4 5
Grupo de 1+D+l
22.Se cumplen los plazos con regularidad. 12345
23.Se presiona para que mejoren los resultados. 12345
24.Existe un perfil para pertenecer al Grupo de 1+D+l 12345
25.Hay establecidos criterios de reparto econémicos 12345

210



26.Hay definido un plan estratégico del Grupo de 1+D+l 12345

27.Existen normas de funcionamiento en el Grupo deH+D 12345

14. A continuacién se ofrecen una serie de conductas e producen en las relaciones
entre el responsable del Grupo de I+D+1 y los miembs o componentes del mismo.
Conteste basandose en la siguiente escala:

Nad Poco Algo Bastante
Mucho

SU RESPONSABLE DE GRUPO DE [+D+l:

1. Mantienen contactos con los compafieros de profeagistiendo a congresog, 1 2 3 4 5
seminarios o debates sobre temas de trabajo

2. Dedica un tiempo, regularmente, para relacionaise atros profesores de la 1 2 3 4 5
Universidad

3. Muestra su satisfaccién por los esfuerzos de lesnimios del Grupo de 1+D+l

4. Atiende con mas cuidado el trabajo de los miembdeysGrupo de I+D+lconmenog 1 2 3 4 5
experiencia.

5. Aborda con rapidez la solucion de los problemassyugen en el Grupo de [+D+l

6. Promueve entre los miembros el compartir la infaitray las ideas para lograrupn 1 2 3 4 5

clima de intereses comunes.

7. Reulne periédicamente a los miembros del Grupo detllpara tratar los 1 2 3 4 5

problemas del trabajo.

8. Trata de asignar a sus miembros las tareas quartseealizar en los nuevos 1 2 3 4 5

proyectos.

9. Exige de sus miembros el trabajo bien hecho.

10. Establece normalmente con los miembros relacicfesespeto y confianza 1 2 3 4 5

mutuas.

11. Felicita a los miembros cuando realizan bien siajm

12. Comunica y discute con los miembros del Grupo I|+Dle$ objetivos 1 2 3 45

prioridades de las tareas

13. Se relnen regularmente para detectar y analizaprimsiemas que surgeneng¢l 1 2 3 4 5

desarrollo de proyectos y contratos

14. En las crisis temporales, toma decisiones rapidaficaces para controlar la 1 2 3 4 5

situacion

15.Dirige las reuniones con los miembros del Grupo Hbuscando un 1 2 3 45

intercambio de ideas franco y abierto
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16. Normalmente delega decisiones o tareas de impada@e personas de SLII

confianza.

17. Proporciona a sus empleados ocasiones de exprdsemamente sus

objeciones y desacuerdos a sus planes y decisiones.

18. Requiere informes periddicos para evaluar el remshibo del Grupo de 1+D+I

19. Se informa de las dificultades que tienen los miesldel Grupo de [+D+1 en sy

trabajo.

20. Responde puntualmente a los requerimientos denr#oion de los miembros
del Grupo de I+D+Ilque éstos necesitan para realizgas actividades

adecuadamente

21. Establece y explica las normas de régimen inteun® £ deben seguir en ¢

trabajo

22. Relne periddicamente a los miembros del Grupo qeeerni tareas

interdependientes con el fin de coordinar sus aesio

23. Trata con los miembros del Grupo de las posiblesusiones a

imprevistos
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15. En qué medida cada una de las afirmaciones que legsentamos a continuacion
describe su situacion cuando realiza actividades lexionadas con
investigacion y la transferencia de tecnologia dertt del Grupo 1+D+l.

 [SESE— y. SUSERE— B  IST——— 5
Nada Poco Algo afante
Mucho

1. Los Programas de Ayudas a la Investigacion, el iDalgay la Innovaciéon, desy 1 2 3 4 5
Universidad, fomentan la cantidad y la calidadadievestigacion

2. Su Universidad reconoce la investigacién y traesfeia de tecnologia qug 1 2 3 4 5
desarrolla su Grupo de I+D+l

3. La politica de investigacion de Universidad contyid a que los Grupode I+DHl 1 2 3 4 5
consigan sus propios objetivos

4. Su Grupo de I+D+l esta dotado de recursos y equipdnvestigacion 12345

5. El que alguno de los integrantes del Grupo |+D+itgmezca a estructuras del 2 3 4 5
gestion de la universidad puede, puede favoresaekultados del mismo.

1. Cual es su grado de autonomia en su trabajo degit@rdpo [+D+I 1 2 3 45

2. Hasta qué punto, en su trabajo dentro del Grupe-l+De permite decidirporsf 1 2 3 4 5
mismo el modo de ejecutar sus tareas

3. Hasta qué punto puede organizar usted las tareden(dorma de llevarlasacabp, 1 2 3 4 5
etc.) que debe realizar en su trabajo dentro dgb&k+D+I

4. Hasta qué punto posee informacion sobre los remdtde su trabajoenelGrupol 2 3 4 5
1+D+l

5. En qué medida conoce los indicadores de rendimisptme los que se estal 2 3 4 5
evaluando su trabajo en el Grupo 1+D+l

6. El responsable del Grupo I+D+l le informa habituatte de cdmo estd hacienqdol 2 3 4 5
su trabajo

7. Ladificultad de mi trabajo me supone un reto peaso 1 2 3 4 5

8. Cuanto tiempo, de su jornada laboral, dedica a caratge o relacionarseconlgs 1 2 3 4 5
miembros de su Grupo de I1+D+l, en actividades destigacion y transferencia
de tecnologia

9. Considera provechosa, esa comunicacion para eljdraleainvestigacion ydg 1 2 3 4 5
transferencia de tecnologia

10. Cuanto depende su trabajo de la colaboracion camikrmbros de Grupo 1+D+l. 1 2 3 4

la
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16. En qué medida cree que las siguientes afirmacione&finen la situacion de su

Grupo de I+D+l. Siga la siguiente escala:

g 2-mmmmmmmmmnnan B Gmnmmmnmnnnnnn- 5
Nada Poco Algo aftante
Mucho

1. Tiene claros los objetivos de su Grupo de I+D+l 12345

2. Cree que esos objetivos son (tiles y apropiados 1 2 3 45

3. Cree que el resto de su Grupo de I+D+l coincideesms objetivos 1 2 3 4 4§

4. Cree que esos objetivos son realistas y puedenguinse 1 2 3 4 5

5. Piensa que los miembros de su Grupo de I1+D+| dstalicados con los objetivosf 1 2 3 4 5
del mismo

6. Generalmente en el Grupo de I+D+| se comparteftarimacion 1 2 3 4 5

7. Los miembros del Grupo de I1+D+l se sienten compoasdy aceptados por el restd 1 2 3 4|5

8. En el Grupo de I+D+l se escuchan todos los puntowista incluso los delag 1 2 3 4 5
minorias

9. Los miembros de su Grupo de I+D+l se esfuerzancpampartir la informacion 1 2 3 4 5
entre todos

10. Las discrepancias en las ideas o propuestas nmeupm rechazo de las personas 1 2 3 4 5
que las proponen

11. En el Grupo de 1+D+I hay personas que intentanrotartal resto 1 2 3 4 5

12. Se siente amenazado al exponer nuevas ideas aungo @& 1+D+l 1 2 3 45

13. Existe confianza entre los miembros de su Gruple-Del 1 2 3 4 5

14.En qué medida los compafieros generan una atmasesaguridad y cooperacion 1 2 3 4 5
en elGrupo de |+D+l

15. Nuestro Grupo de 1+D+l esté siempre dispuesto edsusievas soluciones 1 2 3 45

16. Dispongo facilmente de ayuda para el desarrollougdas ideas 1 2 3 4 5%

17. Su Grupo de |+D+I esté abierto y responde adecualena los cambios 1 2 3 4 b

18.Los miembros de este Grupo de I+D+| estan siempeedndo nuevas formasde 1 2 3 4 5
solucionar los problemas

19.En nuestro Grupo de I+D+l nos tomamos el tiempoesa&do para desarrollal 1 2 3 45
nuevas ideas

20. Los miembros del Grupo de I+D+l se apoyan mutuaenpata desarrollar y aplica 1 2 3 4 5
nuevas ideas

21.Los miembros del Grupo de I1+D+l aportan y compartmursos para la aplicacion 1 2 3 4 5
de nuevas ideas

22.El Grupo de I+D+l evalGa continuamente su trabajo el objeto de mejorar sy 1 2 3 4 5
rendimiento

23.Usted y los miembros de su Grupo de I+D+| se ayunatuamente para realizarup 1 2 3 4 5
trabajo de alta calidad

24.Los miembros de su Grupo de I+D+l estan preparpdos cuestionar laformade 1 2 3 4 5

hacer el trabajo
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25. El Grupo de I1+D+l es capaz de evaluar de formécarfu potencial con el objeto d
lograr el mejor rendimiento

26.Hay un interés real entre sus compaifieros paraldBripo de 1+D+l logre niveles 1 2 3 4 5
elevados de rendimiento

27.El Grupo de |+D+l tiene criterios claros de lo ggiess miembros deben intentgr 1 2 3 4 5
lograr para conseguir la excelencia del equipo

28.Los miembros del Grupo de I+D+l intentan ganar wlisndo y defendiendo sus 1 2 3 4 5
propias ideas

29. Sus compafieros le aportan el apoyo y la informac@rstructiva con el objetode 1 2 3 4 5
animarle a hacer su trabajo lo mejor posible

30. Los miembros del Grupo de I+D+l expresan sus itlbemmente 1 2 3 4 5

31. En primer lugar intentamos comprender completameinpeoblema antes de buscar 1 2 3 4 5
una solucion

32.En el Grupo de I+D+l los puntos de vista diferergggdan a entender las distintas 1 2 3 4 5
posibilidades

33.En el Grupo de 1+D+l todas las ideas se exponegsapara ser evaluadas después 1 2 354
34. Nos consideramos unos a otros como miembros dgldGta 1+D+l 1 2 3 45
35. Tenemos un contacto frecuente entre nosotros 1 2 3 4 5

36.Los miembros del Grupo de 1+D+l nos solemos refreicuentemente para hablar 1 2 3 4 5
de manera informal

17. Sefale su grado de satisfaccion con los diferentaspectos de su trabajo en su
Grupo de I+D+l. Siga la siguiente escala:

1-mmmmmmmemeeeee 2nmmmmmmmmmmnnn B Bpmnmmmmmmnnnnn 5
Muy Indiferente Muy
Insatisfecho Satisfecho

. s ~ 1 2 3 4 5
1. Satisfaccion con las tareas que desempefia en po Geu+D+l

. s L . o 1 2 3 4 5
2. Satisfaccién con la relacion con mis compafiero&depo de 1+D+l

. ., L 1 2 3 4 5
3. Satisfaccion con la relacion con el responsablé&depo de 1+D+I
4. Satisfaccion con el aprendizaje obtenido 12345

1 2 3 4 5

5. Satisfaccién con las recompensas econémicas

6. Satisfaccion con las condiciones fisicas del t@ljagpacio, horario, iluminacion] 1 2 3 4 5
etc.)

7. Considerando todos los aspectos de su trabajo dégit@®rupo de I1+D+l, sugradg 1 2 3 4 5
de satisfaccion es:

8. Satisfaccién con el Centro o Instituto de Invesii@ac(en el caso de pertenecer) 12345
9. Satisfaccion con el Departamento 12345
1 2 3 4 5

10. Satisfaccion con la Universidad
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18. Las siguientes preguntas se refieren a su percepeiéobre los diferentes procesos

de evaluacién de la investigacion y la transferermide tecnologia a que es
sometido usted como profesor/investigador y/o su @po de I+D+l por la
Universidad.

y —— y J— c I / — 5

No, en absoluto Indiferente Si, ablutamente

11.

Usted ha podido expresar sus puntos de vista jnsentos durante el procesodel 2 3 4 5
evaluacion.

12. Usted ha podido influir en los resultados de suuagon. 12345
. . - 1 2 3 4 5
13.El proceso de evaluacion es aplicado de formdaimitodos los Grupos de I1+D+I
i . . . 1 2 3 4 5
14.El proceso de evaluacion se aplica sin incurris&sgos o errores.
15. El proceso de evaluacion se basa en informaciéouzdia. 12345
. . . . L 1 2 3 4 5
16. Ha podido revisar y discutir los resultados devaluacion.
17. El proceso de evaluacion se basan en normas.éticas 12345
18. Los resultados que ha conseguido en la evaluaeitejan el esfuerzo queusted 1 2 3 4 5
pone en su trabajo.
19. Su situacién en la universidad es adecuada teniemdoenta el trabajo que ustgdl 2 3 4 5
realiza.
. - . . . . . 1 2 3 4 5
20. Su situacion en la universidad refleja lo que ustattribuye con su trabajo.
21. Su situacion esté justificada por su rendimiento. 12345
22. En la evaluacion se le ha tratado de manera educada 12345
23. En la evaluacion se le ha tratado de manera digna. 12345
24. En la evaluacion se le ha tratado con respeto. 12345
- -~ . . . 1 2 3 4 5
25. En la evaluacion ha recibido comentarios u obs@wuas inadecuados.
- s . . 1 2 3 4 5
26. En la evaluacion la comunicacion con los profesheesido sincera.
. . - o 1 2 3 4 5
27. Se le han explicado detenidamente los procedingedecevaluacion.
. . L 1 2 3 4 5
28. Las explicaciones han respondido a los procedimsgentilizados.
. . 1 2 3 4 5
29. Se les han comunicado los detalles de la evalualedarma adecuada.
. - . . - 1 2 3 4 5
30. Lainformacion se ha ajustado a las necesidadesifisps de los profesores
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