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INTRODUCCION




Introduccién

El trabajo de investigacion que se expone, parte del interés en
conocer la relacion entre los factores psicosociales de riesgo laboral, los
riesgos laborales y el capital psicoldégico en una muestra de docentes no

universitarios de la Region de Murcia.

El interés por estos fendmenos en el trabajo se debe a la asiduidad
con la que se produce en los centros educativos, a la repercusion que tiene
sobre la salud de los profesores y a la de efectivos en la organizacion en el
caso de baja laboral y, por tanto, a la necesidad de hallar medidas
adecuadas de prevencion e intervencion. Todo ha de realizarse desde el
enfoque de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones para encuadrarlo
en un procedimiento de evaluacidén psicosocial de los riesgos laborales
(Meseguer, 2008).

Meseguer (2008) aconseja que este tipo de investigaciones no pasen
inadvertidas, han de adherirse “al marco normativo procedente de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales; BOE num. 269, de 10 de diciembre), en
adelante LPRL, para que sea materia de evaluacidon, diagnostico e
intervencidn” (p. 18). De esta forma, se obtendra informacion de la posible
relacion entre los factores psicosociales de riesgo y sus secuelas entre la
salud del profesor y la gestion de recursos humanos de la Consejeria de

Educacion.

El trabajo se divide en dos grandes bloques principales. La parte del
marco teorico abarca el primer bloque, donde se inicia con la
conceptualizacién, clasificacion y consecuencias de los factores
psicosociales de riesgo laboral (capitulo I); seguidamente se analiza las
mismos apartados para los riegos psicosociales (capitulo Il); concluyendo el

bloque con el capital psicologico (capitulo lll).
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En el segundo bloque se expone la parte empirica, donde se presenta
los objetivos y la justificacion de la investigacion (capitulo 1V); el método,
presentando los sujetos, procedimientos e instrumentos de medida (capitulo
V); los principales resultados de cada una de las variables implicadas
(capitulo VI); y para finalizar la discusion y conclusion de tales resultados

(capitulo VII).
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1 FACTORES PSICOSOCIALES
DE RIESGO LABORAL



Capitulo I

1.1 Introduccion

En estos ultimos afios de crisis econdmica internacional, se han
experimentado grandes transformaciones en las empresas, ademas de
cambios socioecondmicos que han aumentado la competitividad, la

innovacion tecnoldgica y los cambios culturales.

Eijkemans (2003) menciona que las condiciones de trabajo para los
empleados a nivel mundial, no reunen los estandares de la Organizacion
Mundial de la Salud (en lo sucesivo OMS) y la Organizacién Internacional del
Trabajo (en adelante OIT) para la salud ocupacional, seguridad y proteccion
social. Exclusivamente un 10-15% tiene acceso a unas condiciones
estandares mientras el restante se expone a diario a factores psicosociales

en el trabajo que conducen a riesgos laborales (Eijkemans, 2003).

Desde que la Asamblea Mundial de la Salud documentara los efectos
psicosociales sobre la salud de los trabajadores en el trabajo (OIT, 1984), los
factores de naturaleza psicosocial han ido cobrando mayor importancia para
la salud y han incrementado el numero de riesgos laborales a los que los
trabajadores estan expuestos, lo que ha supuesto una profundizacién del
tema (Meseguer, 2008; Moreno-Jiménez, 2010); sobre todo en los paises en
via de desarrollo y en los paises en transicion (Eijkemans, 2003). Su
importancia radica en la disminucion de rendimiento de los trabajadores y
por tanto del trabajo grupal, que determina la calidad del producto final
(Velazquez, 2011).
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1.2 Concepto de factor psicosocial de riesgo

Los factores psicosociales de riesgo segun el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (en adelante INSHT) son las condiciones
que se localizan en el contexto laboral y que estan implicitamente
relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la ejecucion de
la tarea, y que tienen capacidad para influir tanto a la salud (fisica, psiquica
o social) del trabajador como al progreso del trabajo (Gil-Monte, 2009, 2012).
Ampliando el concepto, la OIT afirma que dichos “factores psicosociales en
el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacién, por una parte,
y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y
su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en
la satisfaccion en el trabajo” (Osorio, 2011, p. 76), (véase Figura 1.1).
Concretando su influencia en la salud, la Nota Técnica de Prevencion 703
(en adelante NTP) afiade a lo anterior que estos factores afectan a la salud
psicolégica (son posibles precursores del estrés) y fisiologica de las
personas. Siguiendo con esta ratificacion y en términos de prevencion de
riesgos laborales, los trastornos de salud que puedan producir se han de
prevenir. Estos factores comprenden los aspectos internos y externos a la
organizacion y las caracteristicas individuales del trabajador, los cuales en
una interrelacion viva, usando sus percepciones y experiencias, influyen en
la salud y el trabajo de las personas (véase, Figura 1.1). Chegne (2012)
adiciona que los factores psicosociales son productos de las interrelaciones
humanas originadas en el interior de los grupos sociales y se construyen en

espacios y contextos determinados.
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Figura 1.1 Factores psicosociales en el trabajo.

Interacciones

Medio ambiente de - Capacidades, necesidades
trabajo y expectativas

F 3 h

Y A 4
Contenido del trabajo | | Costumbres y cultura

F 3 F 3

A 4 ¥
Condiciones de la Condiciones personales

. s 4 —P ,
organizacion fuera del trabajo
\J

Que pueden influir

— 1T

Rendimiento Salud Satisfaccion
en el trabajo en el trabajo

Fuente: Cuenca, 1996.

Esa influencia se hace presente en el rendimiento del trabajo y la
satisfaccion del trabajador (véase Figura 1.1) cuando son usados como
estrategias empresariales. El contexto de los riesgos psicosociales y el
acoso moral como organizacion del trabajo que facilite la indefinicion, que
aumenta las posibilidades de abusos de poder; modificacion sobre el
contenido y las condiciones de trabajo, y una tolerancia que origina la

precariedad laboral (Gonzalez, 2012).

Ademas su implicacién de tipo psicosocial en la salud fue reconocida

por la OIT (1986): “la mala utilizacion de las habilidades, la sobrecarga en el
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trabajo, la falta de control, el conflicto de autoridad, la desigualdad en el
salario, la falta de seguridad en el trabajo, los problemas de las relaciones

laborales, el trabajo por turnos y el peligro fisico” (p. 5).

Sin embargo, este concepto presenta una definicién indeterminada ya
que “los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p. 3;
Villalobos, 2004). Aun estando acufiado desde 1970, no queda bien definido
por diversas interpretaciones entre los autores y su similitud con los riesgos
psicosociales, generando una ambigledad. Véase autores como Villalobos
(2004, p.2) que afirma que:

La investigacion en materia de factores psicosociales supone el
acercamiento a un conjunto de modelos diversos en sus enfoques, pero similares
muchos de ellos en la concepcion de la realidad, extendida mas alla de las fronteras
de los sitios de trabajo para comprender la situacion del “hombre” como ser integral
e inmerso en una realidad histérica, determinada por las condiciones sociales y los
medios de produccion. Cabe, sin embargo, afirmar que se encuentran mayores
desarrollos en modelos de aproximacion al estrés que en concepciones mismas de

los factores psicosociales.

Otros autores, como Moreno-Jiménez y Baez (2010) afirman que los
“factores psicosociales y elementos de riesgo organizacional son elementos
contiguos pero diferentes. Los factores psicosociales se definirian como
factores organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias
positivas como negativas.”(p. 8). La principal diferencia entre los factores
psicosociales y los factores psicosociales de riesgo, depende de si los
efectos son positivos 0 negativos para la salud. Los factores psicosociales
pueden ser beneficiosos o perjudiciales para el desarrollo de la funcién
laboral y para la calidad de vida del trabajador. Por un lado, mejoran
sustancialmente al desarrollo personal de los individuos; mientras que por el

otro lado, tienen consecuencias perjudiciales para su salud y para su



Capitulo I

bienestar (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). En este ultimo caso, se habla de
factores de riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral y tienen el
potencial de causar dafio psicolégico, fisico o social a los individuos. Por
esta razon, son numerosos los estudios que han concluido que los riesgos
psicosociales son agentes disfuncionales capaces de deteriorar la salud de
las personas durante el desempeno de su trabajo e incluso fuera de él (Gil-
Monte, 2009). Son factores organizacionales de una empresa que tienen
respuestas psicofisiolégicas de estrés laboral (Moreno-Jiménez y Baez,
2010), asi como respuestas de inadaptacion y de tension (Benavides et al.,
2002).

Los diversos autores intentan separar sus significados, ya que se han
generado confusiones entre los términos factores psicosociales y factores
psicosociales de riesgo. Aun siendo denominaciones muy préximas entre
ellas, poseen una carga histérica y conceptual con notables diferencias. Es
por ello, que lo largo de la historia han llegado a referenciarse con tres
designaciones distintas. En cuanto a su nivel de afeccién negativa sobre la
salud, se distingue tres niveles de menor a mayor gravedad (Moreno-

Jiménez y Baez, 2010):

En un primer nivel estan los factores psicosociales (pueden afectar
positiva 0 negativamente a la salud). Ejemplos: clima laboral, Apoyo Social,
salario, etc.; un segundo nivel de gravedad estarian los factores
psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés (pueden afectar
negativamente la salud, habitualmente de forma menor que los riesgos
psicosociales). Ejemplos: ritmo de trabajo, Ambigliedad de Rol, inestabilidad
Laboral, multiplicidad de tareas, sobrecarga laboral, espacios inadecuados,
falta de tiempo y remuneracion que compense los esfuerzos (Moreno-
Jiménez y Baez, 2010). Son algunas de las principales fuentes de riesgos
psicosociales que coadyuvan al posterior desarrollo y prevalencia del
sindrome en la sociedad (Botero, 2013). Y en el ultimo nivel, los riesgos

psicosociales (suelen generalmente tener consecuencia importantes para la
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salud y con una probabilidad alta de dafio). Ejemplos: estrés laboral, acoso

laboral o sexual, violencia laboral, etc. (Moreno-Jiménez y Baez, 2010).

1.3 Clasificacion de los factores psicosociales

Ya que se han propuesto diversas clasificaciones de los factores
psicosociales, este estudio siguid la propuesta del INSHT (Cuenca, 1996
citado por Soler, 2008 y Meseguer, 2008) que las divide en tres grandes
categorias: organizacion del tiempo de trabajo, tareas, estructura de la

organizacion del trabajo (véase, Tabla 1.1).

Tabla1.1 Clasificacion

CATEGORIAS FACTORES PSICOSOCIALES

. - y Horario del trabajo
Organizacion del tiempo de :
Turnicidad

trabajo
] Nocturnidad

Ritmo de trabajo

Conflicto y Ambigiiedad de rol
Monotonia

Tareas Repetitividad

Autonomia

Carga mental

Cualificacion profesional

Comunicacion
Estructura de la organizacion Estilo de direccién

del trabajo. Participacion
Otros elementos organizativos

Fuente: Cuenca, (1996) citado por Meseguer (2008) y Soler (2008).

A continuacion se desarrolla cada una de estas categorias y se

focaliza en casos concretos del sector educativo.
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1.3.1 La organizacién del tiempo de trabajo

Segun la NTP 926, hace referencia a la organizacién del contenido
de trabajo estudiados en funcidn del tiempo. Los elementos incluidos en esta
categoria como el horario de trabajo, influyen en la fatiga del trabajador, por
la frecuencia e importancia de los periodos de descanso que permite la
actividad, de su cantidad y calidad, ademas del reparto de horas a lo largo
de la semana y del efecto en la vida social (Soler, 2008). Se encuentra en

esta categoria el horario de trabajo.

El horario de trabajo constituye el eje principal de la forma de vida de
la poblacion activa. EI numero de dias a la semana, frecuencia y la
importancia de los descansos diarios, y el tipo de horario juegan un papel

principal en la fatiga percibida por el asalariado (Soler, 2008).

Como ejemplo, la VIII Encuesta sobre Condiciones de Trabajo
(INSHT, 2011) realizada en Espafia, con una muestra de 8.892 entrevistados
donde se incluyeron los siguientes factores: duracién de la jornada, tipo de
horario, trabajo en festivos y prolongacién de la jornada, duracion del
trayecto de casa al trabajo, compatibilidad con compromisos familiares y
sociales. Sobre la duracién de la jornada la media fue de 38.5 horas, siendo
para los trabajadores de jornada completa de 40.8 horas semanales y los de
tiempo parcial de 25.32 horas. La jornada partida la ejercen un 40.2%. Los
trabajadores con contrato temporal realizaron una jornada semanal media
inferior de 36.01 horas frente a los indefinidos de 38.32 horas. Por otra parte,

el 22.2% trabaja a turnos y un 8.9% en horario nocturno.

De forma analoga, en la Il Encuesta de Condiciones de Trabajo de la
Region de Murcia (Instituto de Seguridad y Salud Laboral de Murcia
Consejeria de Educacion, Formacion y Empleo Comunidad Auténoma de la
Regién de Murcia, 2010, en adelante ISSL) con una muestra de 1803

entrevistas, de las cuales 49 pertenecen a la Administracién Publica y
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educacioén, cuyos resultados dibujaran un contexto laboral en el sector que
investigamos. La media de horas de la jornada es 39.59 horas. El 50.8% de
los trabajadores/as tiene jornada partida (mafiana y tarde); un 21.4% trabaja
a turnos bien sea de mafa/tarde o mafana/tarde/noche. Con turno fijo de

noche hay un 1.6%.

Resumiendo, segun los datos recogidos en las dos encuestas
presentadas los porcentajes de jornada laboral por turnos poseen
porcentajes similares en general (sin especificar un sector en concreto).
Cabe destacar que en nuestra comunidad que solo un 1.6% de los
trabajadores tiene turno nocturno frente al 8.9% nacional. Otra diferencia es
la jornada partida que ejercen un 40.2% a nivel nacional frente al 50.8% de

los trabajadores regionales.

1.3.2 Tareas

Las fareas son las actividades exigidas en el entorno laboral al
trabajador. Son influyentes en el clima de trabajo, de forma que si se asignan
tareas de forma descendiente, se obtiene un clima autoritario. Este clima
autoritario puede ser paternalista si es condescendiente con los empleados
o participativo (grupal o individual) si la toma de decisiones se hace a todos

los niveles de la organizacion (Montoya, 2014).

Las variables clasificadas en esta categoria, incluyen elementos como
las repeticiones de una actividad y su velocidad; cualificacion para su
resolucion y por tanto independencia (autonomia); exigencia mental vy
Ambiguedad de Rol (falta de claridad, objetivo y responsabilidad de la tarea),
(Soler, 2008).

En cuanto a su velocidad o ritmo de trabajo, referencia a la cantidad

de trabajo solicitado por unidad de tiempo. Comparativamente, en las
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Encuestas de Condiciones de Trabajo (INSHT, 2011 y ISSL, 2010), el
principal determinante del ritmo de trabajo fue la demanda directa de
personas (principal motivo segun MTAS, 2004) (46% a nivel nacional frente a
un 28.8% en la Region de Murcia). El segundo factor corresponde al
cumplimiento de plazos de tiempo, que afecta al 34.9% frente al 18.7% de

los trabajadores, respectivamente.

Otro factor psicosocial incluido en esta categoria es el Conflicto y la
Ambigiiedad de Rol. El primero hace referencia a demandas conflictivas o
contrapuestas, o tareas que el empleado no desea realizar y lo que le
ocasiona la aparicion de exigencias que le impiden tomar una decision sobre
qué hacer. Esto constituye un estresor con consecuencias directas de
disminucién en el logro de objetivos de la organizacion y la satisfaccion
laboral (Cuenca, 2002 citado por Meseguer, 2008). Si disminuye la
satisfaccion laboral y el Apoyo Social debido a un Conflicto o Ambiguedad de
Rol, la capacidad de estos factores para mejorar el clima laboral y la calidad
del trabajo se resentira. A su vez, repercutira negativamente en la capacidad
amortiguadora de las consecuencias del burnout de estas escalas (Jiménez,
Jara y Miranda, 2012).

La Ambigiiedad de Rol es la falta de claridad sobre la tarea que se
esta desempefando, la responsabilidad y objetivos de la misma. Una
Ambiguedad continuada afectaria a los mecanismos de adaptacion a las

tareas asociadas al puesto de trabajo (Meseguer, 2008).

La monotonia y la repetitividad generan desmotivacion al desconocer
el trabajador su contribucion en el proceso productivo global. Este tipo de
tareas provocan afecciones organicas, trastornos fisioldégicos vy
psicosomaticos (Meseguer, 2008). Asi, la Directiva marco 89/391 de la Unién
Europea en materia de salud y seguridad obliga a una proteccion de la
seguridad y salud laboral y disminuir los efectos en la salud del trabajo
monotono y repetitivo. También la LPRL (1995) articulo 36, apartado 5,
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menciona que (...) cuando se organice el trabajo de la empresa segun un
cierto ritmo debera tener en cuenta el principio general de adaptacion del
trabajo a la persona, especialmente de cara a atenuar el trabajo monétono y

repetitivo (...).

En cuanto a la Autonomia se engloban “aspectos de las condiciones
de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad individual del trabajador
para gestionar y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracién
temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y
organizacion del trabajo” (NTP 926, p. 2). Dichos aspectos se recogen en
dos bloques: por un lado, la capacidad y posibilidad del individuo de
organizar, poner ritmos, descansos (autonomia temporal); por otro lado
determinar orden de ejecucion entre tareas, posibilidad de tomar decisiones
de procedimiento, distribucion, método y resolucién (autonomia decisional)
que permitan lograr la satisfaccion laboral (NTP 926). Su importancia viene
determinada por el modelo de demanda-control de Karasek (1979). Este
modelo trata de describir y analizar las situaciones laborales basandose en
las caracteristicas del contexto laboral. Karasek planteé que los efectos
positivos o negativos de estas situaciones son determinados por dos
dimensiones: las demandas psicologicas laborales y el control (incluye
Autonomia y el desarrollo de habilidades) del trabajador sobre la realizacion
de estas demandas. Karasek y Theorell (1990) amplian el modelo,
afiadiendo la dimension de Apoyo Social como moduladora, de tal forma que
un nivel bajo de Apoyo Social en el trabajo aumenta el efecto del estrés,

mientras un nivel alto lo disminuye (véase Figura 1.2).

Dicho Apoyo si existe, puede venir de companeros y superiores en el
trabajo, pudiendo amortiguar el estrés generado por las altas demandas y el
bajo control del trabajador sobre éstas. Este modelo muestra que
aumentando la Autonomia del trabajador junto su Apoyo Social en el

contexto laboral se podria prevenir el estrés laboral.
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Figura 1.2 Modelo demanda-control-apoyo.

Fuente: Karasek y Theorell (1990) modificado por Mansilla (2014).

Como ejemplo un 71.1%, considera que en su trabajo las relaciones
personales son positivas o de colaboracion (ISSL, 2010). Centrando en un
ejemplo de Autonomia donde “casi nunca o nunca” pueden elegir o modificar
distintos aspectos del trabajo a nivel regional (ISSL, 2010), destaca que el
23.7% no puede elegir la distribucién/duracion de las pausas (36.1% INSHT,
2011); el 22.6% frente al 34.9% a nivel nacional, no puede modificar el

meétodo de trabajo y el 21.6% las vacaciones o dias libres.

La carga mental es un concepto que influye directamente en el
trabajador conjuntamente con aspectos cognitivos, perceptivos y las
relaciones emocionales asociadas a la actividad (Lobo, 2014). Esta
referenciada en la legislacion para su estudio, evaluacion y prevencion. Se
incluyen las demandas de tareas dadas que ejercen un sobresfuerzo
intelectual en el trabajador. Con este concepto se puede referir “al conjunto
de tensiones inducidas en una persona por las exigencias del trabajo mental
que realiza (procesamiento de informacion del entorno a partir de los

conocimientos previos, actividad de rememoracion, de razonamiento y
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busqueda de soluciones, etc.)”. Por lo tanto la relacion entre las exigencias
de la tarea y los recursos mentales para hacerle frente en una persona,

define su nivel de carga mental (NTP 534, p. 1).

Pero las situaciones de trabajo son muy diversas y ciertos factores
contribuyen a la carga mental. Segun donde procedan estos factores se
pueden clasificar segun la norma ISO 10075:1991 en exigencias de la tarea,
estan factores como la complejidad de la tarea, la atencion sostenida y la
responsabilidad unida al trabajo excesivo diario (ISO 10075:1991; Morillejo y
Pozo, 2001); en cuanto a las circunstancias del trabajo (fisicas, sociales y de
organizacion), ejemplo son la contaminacién acustica, luminosa, olores, el
clima, etc. (ISO 10075:1991; Meseguer, 2008). Aclarar que el ruido es uno
de los contaminantes mas extendidos en el ambito laboral que junto a la
iluminacion inciden directamente sobre la actividad laboral (cualquier trabajo
necesita una cierta paz e iluminacion para ser desarrollado) y el nivel de
exigencia mental (Lobo, 2014). Otros ejemplos serian las relaciones socio
laborales negativas (Meseguer, 2008) y de organizacion, como el tipo de
organizacion, clima/ambiente de interrelaciones, jerarquia de mando,
contactos sociales, conflictos, grupo de trabajo y el no conseguir los
objetivos (ISO 10075:1991, Morillejo y Pozo, 2001). Por ultimo, otros
factores como las exigencias sociales, situacion econdémica o normas
culturales (ISO 10075:1991).

La Il Encuesta Regional de Condiciones Laborales, la carga mental
obtiene un 56.7% de los encuestados que responden que el nivel de
atencién empleado en las tareas es alto o muy alto y un 61.3% que el trato

con personas ajenas a la empresa frente al 91.3% hallado a nivel nacional.

Para terminar con esta categoria, la cualificacion profesional parece
tener una relacion con la inversion del tiempo empleado en el de aprendizaje

de un oficio o la titulacidén exigida con respecto a la complejidad contenida en
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el mismo. Esto hace que el empleo aporte mayor satisfaccion y

enriquecimiento al trabajador (Meseguer, 2008).

1.3.3 La estructura y organizacién del trabajo

Esta categoria se refiere, a la cultura interna, normas, régimen
interno, acuerdos y estatutos de trabajadores, las practicas de recursos
humanos y las formas que se combinan las tecnologias para obtener un
producto o servicio. Todo ello impacta en la satisfaccidon, productividad y
salud de los empleados (Jodar, 1997; Meseguer, 2008; Soler, 2008). Esta
formada por factores como la comunicacion, estilo de direccion, la

participacion y otros elementos organizativos:

Lo primero de todo, la comunicacion es esencial tanto en los canales
verticales como horizontales de la organizacién, para transmitir informacion,
motivacion, emociones y control. Cualquier distorsion, ambiguedad o
incongruencia puede desembocar en conflictos interpersonales, reduccién
del bienestar del empleado y su insatisfaccion (Robbins, 2004).
Fomentandola en el centro de trabajo, las buenas relaciones entre
compafieros/as podria conseguir un clima distendido y agradable en la
organizacion, lo que “provoca un bienestar en los profesionales que deriva

en un mejor rendimiento en el trabajo” (Moreno-Jiménez, 2012 p. 22).

Estilo de direccion esta basado en los métodos y practicas de
supervision para conseguir los objetivos de la organizacion. Por ello uno de
los puntos a tratar para evitar las secuelas de los factores psicosociales,
consistiria en dignificar el area laboral para que el trabajador realice sus
tareas. Para conseguirlo es imprescindible reorganizar los medios y los
modos con los que una empresa funciona (Aranda, Pando, Salazar, Torres, y
Aldrete, 2012).
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La participacion en cuestiones referidas a decisiones incrementa el
aprendizaje de técnicas resolutivas, crecimiento personal y formacion del
trabajador. El trabajo grupal, mejora los canales de comunicacion y la
exposicidon de alternativas de solucion son necesarios para que el trabajador
no adquiera afecciones de naturaleza psicosomaticas (Cuenca, 1996). En
este factor, solo el 14.8% de los trabajadores manifiesta no tener

participacion en hacer lo que mejor sabe (ISHL, 2011).

Otros elementos organizativos, posibles estresores, son la falta de
promocién y formacion del trabajador, contexto laboral inseguro e
inestabilidad provocada por una inestabilidad laboral o la ausencia de
Autonomia Temporal son elementos organizativos (Cuenca 2002). El
aumento del envejecimiento, subcontratacion, la temporalidad, la multitarea
o la falta de concrecion de ella, junto a la economia sumergida, nuevos
contextos propios del trabajo, generan incertidumbre, tensién, agobios e
influyen sobre las conductas laborales. Son cambios continuos en la
organizacion no ajenos a la seguridad y salud laboral del trabajador y crean
competitividad interna, aislamiento, Agotamiento Emocional y negatividad al
terminar la jornada (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). El ISSL (2009) recoge
que el 73.2% de los trabajadores han recibido informacion y adiestramiento

para realizar su trabajo frente al 42% a nivel nacional.

1.4 Porcentaje de aparicion de los factores psicosociales tratados

en la comunidad educativa

En este apartado se va a resumir los datos obtenidos en las ultima
encuesta regional (ISSL 2010) y nacional (INSHT, 2011) de las condiciones

de trabajo en el sector servicios de la Administracion Publica y educacion.

Centrandose en el sector docente en el que se basa este estudio,

entre los factores psicosociales relacionados con la categoria organizacion
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del tiempo, se halla la falta de tiempo de coordinacion: para preparar el
material, tareas y actividades extraescolares; las programaciones didacticas
y adaptarse a los sistemas de calidad; reparto equitativo de los horarios,
apoyos; reuniones de claustro, departamento, formacion en centros de
trabajo y tutores; aumento de horas lectivas o desplazados por falta de ellas,
etc. (Gutiérrez-Moreno, 2013). No debe extrafar, la diferencias que arrojan
las encuestas en el factor horario de trabajo, que en el sector servicios (al
que pertenece la docencia) posee una media regional de 38.5 horas y 37.1
horas a nivel nacional. En cuanto la duracion del trayecto al trabajo un
79.1% de los trabajadores del sector servicios donde se encuentra los
docentes, afirma tardar menos de 30 minutos. Por ultimo, casi uno de cada
cuatro empleados (22.6%) manifiesta tener problemas para conciliar la vida
laboral con sus compromisos sociales y familiares. Siguiendo con este factor,
a nivel regional, solo el 35% declara trabajar en jornada partida y un 26.3%
de mafana junto a un 18% con turnos de Manana/Tarde. También en el
sector de servicios el 11.9% de los trabajadores posee un trabajo nocturno y
un 27.9% trabajan a turnos, siendo ambos los mayores porcentajes por
sectores. Cabe destacar por la compatibilidad en cuanto los compromisos
sociales y familiares que un 67% posee un horario fijado por la empresa.
Para la duracién del trayecto de casa al trabajo el 91.2% de los trabajadores
de servicios emplean menos de 30 minutos. La adaptacién de los
trabajadores del trabajo a los compromisos es de “muy bien o bien” en un
73.9%.

Resumiendo, segun los datos recogidos en las dos encuestas
presentadas los porcentajes de jornada laboral por turnos y nocturnidad
poseen porcentajes similares. Cabe destacar que en nuestra comunidad la
adaptacion de los trabajadores a sus compromisos es un 50% mejor que la
nacional. También se incrementa en un 20% los trabajadores cuyo trayecto

al trabajo dura menos de 30 minutos.
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En cuanto a las tareas, el factor ritmo de trabajo, el porcentaje de
docentes que se sienten agobiados por tareas en cortos plazos y rapidas,
afectaba principalmente al 29.3% a nivel nacional frente al 2.1% del regional.
Demandas directas de personas 84% en el sector servicios a nivel regional y
un 69.2% a nivel nacional. Si se habla de monotonia y repetitividad, destaca
que un 12.7% manifiesta ejercer tareas repetitivas. Unicamente un 2.1% dice
que dichas tareas son de rapida solucién y el 2.1% que le exigen plazos
cortos y estrictos en el sector educativo (ISSL, 2010). En cuanto al factor
Autonomia en las tareas, un 44% puede poner en practica sus propias ideas,
el 35.7% puede modificar el orden de las tareas, el 34% el método de trabajo
y el 35.7% el orden de la tareas. Por el contrario, el porcentaje que
manifiesta tal condicion a nivel nacional en el sector Administracion Publica y
docentes es de un 24.1%. Para la carga mental destacar como cargas de
trabajo las exigencias intelectuales, cuyos porcentajes mas elevados, en la
categoria siempre/casi siempre, se dan en las ramas de educacién (43.3%,
véase ISSL, 2010). La exigencias de trabajar directamente con los alumnos
se manifiesta a nivel nacional en un (91.3%). ISSL (2009) destaca que en la
Administracién Publica y educacién el 56.7% posee un nivel de atencién
alto, 18.7% tareas complejas y un 61.3% de trato de personas ajenas a la
empresa que incrementan la carga mental. Por ultimo, la cualificacion
profesional, teniendo en cuenta la ocupacién de los trabajadores, los que
manifiesta en mayor porcentaje la posibilidad de desarrollar sus habilidades
y de autorrealizacion profesional en el desarrollo del trabajo, es decir, el
tener “siempre/casi siempre” o “menudo”, la oportunidad de hacer aquello
que saben hacer mejor, que su trabajo les proporciona el sentimiento de
realizar un trabajo bien hecho y que tienen la sensacion ademas de estar
haciendo un trabajo util, se encuentra en segundo lugar el personal docente
con un 80%. Porcentaje similar son reflejados en la Encuesta Regional con
una tercera posicion por medio de un 77%, dicho colectivo esta
‘completamente de acuerdo” o “de acuerdo” con que en el trabajo tienen

oportunidades de aprender y prosperar (ISSL, 2010).
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Nuestra ultima categoria de la clasificacion de los Factores
Psicosociales segun Cuenca (1996) esta la estructura de la organizacién del
trabajo. Como ejemplo del factor estilo de direccion en la docencia (sector
del que parte la muestra), un estudio de Restrepo y Lépez (2013) muestra
que una practica implementada por los centros educativos es la
reorganizacion flexible del trabajo, se convierte en un sesgo positivo frente a
las condiciones de trabajo, clima social, la satisfaccion y evoluciones
laborales. Se mejora la calidad del servicio, bien comun, productividad, ética
del servicio publico y eficiencia frente a las medidas menos flexibles. Sin
embargo, solo el 5.2% del personal docente manifiesta no tener

participacion en hacer lo que mejor sabe (ISHL, 2011).

Ofros elementos organizativos en el sector de servicios es donde se
presentan los mayores porcentajes de insatisfechos con su salario (28.1%).
También presenta los mayores porcentajes (45%) de personas que
consideran que su trabajo no le ofrece posibilidades de ascenso profesional
(ISSL, 2010). Si se habla de la antigiedad en el centro de trabajo o el
envejecimiento realizando la misma tarea después de los 60, un 32.9% del
personal de servicios se ve en el mismo puesto (ISHL, 2011). Atendiendo a
la inestabilidad en el sector de servicios, el 21.7% considera estar de
acuerdo en la posibilidad de perder su empleo en los proximos 6 meses
(ISSL, 2009).

No obstante, esta comparativa repercute en el porcentaje de
satisfaccion en el trabajo. Por ello, seria interesante ilustrar las diferentes
molestias o preocupaciones de este sector a nivel nacional y regional, de los

anteriores factores (véase Tabla 1.2).

Se observa entonces que el porcentaje del ruido, iluminacion y
exposicidn a agentes toxicos es casi tres veces superior a nivel nacional
frente a los docentes de la Region de Murcia. También sorprende el malestar
creado por la Autonomia, ritmo de trabajo, dificultad de la tarea cantidad de

trabajo, las posturas que deben adoptar y la relaciéon con otras personas no
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empleadas posee aproximadamente el doble de personas molestas por
estos factores a nivel nacional frente al regional (Véase, Tabla 1.2).

Tabla 1.2 Distribucion de los trabajadores que consideran molestos o preocupantes dife-

rentes aspectos relacionados con las condiciones de trabajo.

La autonomia para realizar su trabajo 9.7 26.7
El ritmo de trabajo 19.8 34.8
El horario de trabajo 20.2 22.2
La dificultad o complejidad de las tareas 71 20.8
La monotonia 14.2 11.4
La cantidad de trabajo 18.3 35.9
La relacion con los compafieros 20.5 241
La relacion con los jefes 15.2 23.6
La relacion con otras personas no empleadas 15.1 32.3
Las posturas que debe adoptar 154 35.6
Los esfuerzos fisicos que ha de realizar 14.5 19.8
El ruido existente en su puesto de trabajo 5.2 15.7
La iluminacion del puesto 3.9 15.1
La temperatura y humedad en el puesto 8.8 8.4
La manipulacion/respiracion de sustancias

nocivas/toxicas. 00 151
El riesgo de tener un accidente 25.6 27.4
El riesgo de tener una enfermedad 25.7 15.1
El riesgo de perder el empleo 51.5 46.5

Fuente: Actualizado de ISSL (2010).

Por ultimo, sefalar que en esta comparativa se ha de tener en cuenta
las diferencias de calendario cuando se realizd el trabajo de campo de la

Encuesta Nacional y la Encuesta Regional.
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1.5 Consecuencias de los factores psicosociales de riesgo en la salud

A continuacion, se incluye casos de la literatura previa sobre las
relaciones de los factores psicosociales recogidos en los anteriores

apartados y sus consecuencias en la salud de los trabajadores.

Se puede empezar este apartado, con el incremento de la importancia
del tema en cuestion desde que en 1950 se creara un comité formado por la
OIT y la OMS, para la defensa de la salud laboral y mantenimiento del
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores; prevencion de las
condiciones laborales negativas; la proteccion contra los factores adversos
de la salud; y mantener y situar al trabajador en un contexto adaptado a sus

capacidades psicoldgicas y fisiologicas.

Para mas recurrencia, la LPRL (1995) no unicamente incluye las
condiciones ambientales y fisicas como condiciones del trabajo que pueden
provocar dafios en el individuo; anade factores psicosociales (la
organizacion, demandas de tareas, etc.) que pueden derivar en problemas

psiquicos y/o fisicos.

Sin embargo los trabajadores asocian las condiciones de trabajo, a
sueldos. Es la demanda mas recurrente de mejora de condiciones de
trabajo, nunca lo relacionan con la mejora de los factores psicosociales que
pueden afectar a la salud. Sin embargo, el rendimiento se encuentra
afectado explicitamente o implicitamente por esas condiciones de trabajo
que abarcan las dimensiones sociales, fisicas y personales que influyen en

los entornos laborales (Robalino, 2012).

Segun Villalobos (2004) los factores psicosociales pueden generar
dos respuestas de enfrentamiento y con consecuencias a la salud. En

cuanto al enfrentamiento puede producir la reduccion de interés en la
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participacion y deseo de lucha. En cuanto a la salud, pueden provocar

estrés, el cual altera la subjetividad, fisiologia y la motricidad del individuo.

En la tabla original de enfermedades profesionales de Espafa (1978),
no existian los efectos psicosociales en trabajos con sobrecarga,
desigualdad entre cantidad de trabajo/tiempo, trabajo repetitivo combinado
con sobrecarga de trabajo, trabajo con técnicas de produccion en masa,
combinado con ritmo o control horario, nocturnidad y trabajo con estresantes
fisicos. Pero debido a sus efectos en la salud, en la revision del 2010 se
incluyeron las enfermedades psicosomaticas y del comportamiento (Nieto,
2014).

Los Conflictos de Roles, la Ambigiedad y carga mental, condiciones
deficientes de organizacion, la ergonomia del mobiliario que genera malestar
en diversas zonas del cuerpo en trabajos de oficina ante el ordenador, etc.
son algunos de los factores en los que la opinidn de trabajadores coinciden
en su posible implicacion del riesgo para la salud (Morillejo y Pozo, 2001). El
exceso de trabajo, la escasa participacion y toma de decisiones, cambios
significativos y repentinos en la organizacion laborar, producen un elevado
desgaste fisico y mental, sintomas de patologias 6seas y musculo
esqueléticas, deterioro en la vista, enfermedades del aparato digestivo y
respiratorio, junto a las migrafas. Este perfil, pone en evidencia varias
caracteristicas de las condiciones laborales, de estrés y salud de los
trabajadores de nuestro medio: hay altas exigencias horarias y altas
demandas laborales que afectan la vida extra laboral del trabajador,
condiciones de trabajo deficientes y varios sintomas y problemas de salud
que la literatura relaciona con deficientes condiciones ergonémicas y estrés (
Chiu, Ku, Lee, Sum, Wan, Wong y Yuen, 2002).

Garcia, Lucefio, Jaén y Rubio (2007) indican que los empleados que
se sienten fatigados, estresados y poco satisfechos; presentan baja laboral,

han sufrido un accidente de trabajo o estan enfermos perciben su entorno
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laboral de forma mas adversa. Esta percepcion puede ser evaluada a través
del Cuestionario Multidimensional DECORE (Demandas cognitivas, Control,

Recompensas y Apoyo organizacional) (Garcia et al., 2007).

El cambio del entorno laboral y el sometimiento en condiciones
infrahumanas de los obreros, en beneficio del crecimiento de su
productividad, termina afectando al individuo en perjuicio de su salud
(Robalino, 2012).

Si se analiza la relaciéon entre condiciones de trabajo y salud,
abarcando la comprension integral de factores que inciden en el rendimiento,
bienestar y felicidad de los docentes en el ejercicio de la profesién, podrian
suceder dos cosas; que el trabajo puede contribuir para la realizacién
personal y profesional o desencadenar patologias que perjudican el

bienestar y el rendimiento (Robalino, 2012).

A continuacion se describe qué consecuencias generan estos factores

en el sector educativo en la que se basa esta muestra.

1.5.1 Consecuencias de los factores psicosociales en la salud de

los docentes.

Los miembros de la comunidad educativa, ejercen su profesion en un
contexto donde se fusionan situaciones generales y particulares que
favorecen o perjudican su salud. Dicha salud es afectada por enfermedades
ocasionadas por los habitos insalubres, falta de conocimiento, programas y
proyectos encaminados a promocionar estilos de vida saludable y de
prevencion (Leon, 2013). Esta actividad ejercida por esta comunidad es
ambivalente, posee dos caras. Por el lado positivo, es una actividad de
autorrealizacion profesional, que puede darle sentido a toda una vida. Por

otro lado, la cara oculta de la profesidn docente: una profesion exigente, a
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veces agotadora tanto fisicamente y mentalmente, sujeta a juicio popular
que la pone a prueba, tanto en sus conocimientos como en la coherencia

personal del profesor.

Por lo tanto, las anteriores relaciones dadas entre los factores
psicosociales y la salud de los trabajadores se repiten en el gremio de la
docencia. Por ello, se intenta analizar con el fin de mejorar la salud de los
docentes, ya que los profesores sanos tienen mejor perfeccion de su
profesidn, relacidbn con sus alumnos, mejores expectativas de futuro e
integracion en su profesion (Montoya, 2012). Una de esas correspondencias
de los factores psicosociales de riesgo se revela en los riesgos de orden
psicosocial. Estos impactan sobre la salud mental de los docentes derivando
en burnout (Jiménez, Jara y Miranda, 2012). Este vinculo entre los factores
psicosociales de riesgo y el sindrome de burnout determinan situaciones de
sobrecarga cuando el docente advierta alteraciones de sus expectativas en
su lugar de trabajo. Estas situaciones llegan a producirle despersonalizacion,
Cinismo y sentimientos negativos; agotandolo asi emocionalmente (Jiménez,
Jara y Miranda, 2012). Se puede suponer que el sindrome de estar
quemado en el trabajo y sus consecuencias, asi como, manifestaciones
fisicas y mentales en los trabajadores, son patologias, secuelas, derivadas a
la exposicion cronica de factores de riesgo psicosociales laborales
negativos. Las afirmaciones de Cox y Griffiths (1996), unen los dos planos
de manifestaciones tanto la salud psicoléogica como la fisica, ambos
atacados mediante mecanismos psicofisiologicos activados por el estrés.
Ejemplo de secuela fisica de estos factores de riesgo, son los trastornos

cardiovasculares (Jiménez, Jara y Miranda, 2012).

Dentro del anterior modelo de clasificacion elegido, en el apartado de
las estructuras de la organizacién del trabajo, se pueden hallar mas causas
potenciadoras del burnout. Como ejemplo se propone las decisiones de la
directiva del centro y la Consejeria, sin contar con el docente, reuniones

irregulares del claustro, introduccion constante de nuevas tecnologias,
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inadecuado reparto de puestos con respecto a la formacion, falta de
comunicacién, los problemas familiares, la cultura, caracteristicas
personales, género, edad, docentes con patrén de personalidad de tipo A o
las expectativas y reconocimiento del trabajador (Urrego-Montoya, 2013).
Mas ejemplos son la acogida en los departamentos de destino, existencia de
incentivos institucionales, coordinacion y el salario entre trabajadores, ya
sean interinos o funcionarios. Se ha de recordar el problema actual asociado
al contexto de jovenes sin perspectivas de futuro. Dichos jévenes vuelven a
las aulas, provocando un aumento del ratio por aula que varia el contexto del
docente; aumento de trabajo estresante y la Ambigliedad de Rol (docente-
orientador). También la eleccion del horario, materia y turno (Arévalo-Pachén
y Guerrero, 2012). Aun asi, con los factores mas negativos que positivos, los
docentes llegan muy motivados al nuevo reto, que contrasta con la
estabilidad laboral, la burocracia, la labor docente y su Ambiguedad de Rol
(Gestion vs. Docencia vs. Gestion, vs. Investigacion vs. Organizacion) o la
conciliacion de la vida laboral en la asignacion de turnos. Este ultimo se
manifiesta en compaginar las actividades laborales con las domésticas, los
turnos de mafnana y tarde, relacion entre los horarios escolares de los hijos y
el laboral, incluyendo los tiempos de ocio con la dedicacion familiar/laboral,
etc. entre otros. En semejante contexto de crisis laboral, Moreno-Jiménez
(2013) detecta aumentos en la carga mental, el burnout, la violencia y las
relaciones interpersonales conflictivas. Luego el entorno, si afecta a la salud

mental y fisica del docente, repercute en el nivel de calidad de su labor.

Los resultados Arévalo-Pachén y Guerrero (2012) fueron que los
grupos ocupacionales que reportan mas problemas con las condiciones de
trabajo, estrés, salud y conflictos trabajo-familia y trabajo-uso del tiempo libre
son los docentes y los administrativos de facultades; la condicion de ser
mujer esta relacionada con otras variables importantes; el estrés de rol esta
relacionado con varias condiciones de trabajo, alteraciones de la salud, otros

estresores y género.
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Continuando con factores asociados al contexto del individuo que
pueden afectar la salud laboral, estan la forma, estilo, condiciones, metas y
decisiones de su vida. Se afade, las influencias culturales, relaciones
familiares y Apoyo Social moderado por sus factores psicologicos ademas de
la predisposicion genética, las enfermedades hereditarias o cambios

bioquimicos entre otros (Garita, 2013).

Como en la Comunidad Autonoma de la Region de Murcia, algunas
instituciones publicas presentan que la adaptacion al trabajo de los docentes
se halla sometida a condiciones de estrés. Por ejemplo la sobrecarga
laboral, usuarios problematicos, fallas en el sistema de acceso y cobertura
de estos servicios que generan inestabilidad laboral; asi como, politicas
organizacionales del centro y politicas de recortes del gobierno regional. El
porcentaje de profesionales del sector educativo que se adaptan a las
condiciones de trabajo, es elevadamente alto debido a la carencia de oferta
laboral. Asi pues, los profesionales terminen cumpliendo los cambios
continuos de los sistemas educativos; una adaptacion a ciegas del
paradigma dominante, “tratando de conciliar la racionalidad econdémica y la
racionalidad social, el triunfo de la primera en detrimento de la segunda”
(Otero y Ledn, 2013, p. 144).

Pero no unicamente son problemas organizacionales. También la
literatura expone algunos problemas de salud que son comunes en los
docentes como afecciones musculo esqueléticas, de varices y de la voz;
siendo la principal fuente de incapacidad y reconocimiento en el cuadro de
enfermedades profesionales, los problemas de la voz (Fernandez, Marrero,
Vilaseca y Martinez, 2015). Las enfermedades relacionadas con el sistema
de comunicacion verbal, son la unica patologia asociada a enfermedades
profesionales del docente. Sin embargo, existe una gran diferencia entre los
casos comunicados a los servicios médicos y las licencias causadas por
agravamiento del problema. Son sintomas propios del gremio a padecer en

los centros educativos, de los cuales el docente se adapta pasando a
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convivir con ellas en su rutina diaria, credndose secuelas de caracter
cronico. Fernandez et al. (2015) renueva la relacion entre las variables
ambientales, como el nivel de ruido, la elevada jornada laboral y el ratio de
alumnos por clase sobre las enfermedades de la voz. La salud bucal es
parte de un problema en los que los aspectos afectivos y psicosociales estan
asociados en la relacion entre ensefianza y aprendizaje, y no ha de verse
como un problema de salud del trabajo que concierne al trabajador. Es
evidente que dichas patologias son el resultado de procesos peligrosos en el
trabajo docente (Fernandez et al., 2015). Los factores que muestran
diferencias significativas para los problemas de afonia son la carga lectiva
semanal, el indice de tabaquismo, la cantidad de agua ingerida al dia, las
horas de suefo, ser o no ser tratado por un logopeda, tiempo hablado en

clase, nivel educativo donde se ejerce (Fernandez et al., 2015).

Garcia (2011), ademas de la contaminacion acustica que influye
directamente en efectuar un mayor esfuerzo en el uso de la voz, sefiala
ciertos factores hallados, como los mas importantes y mas determinantes
sobre condiciones laborales y organizacionales que afectan a la salud en
labor educativa tales como: mayor presencia de una doble carga laboral por
las demandas laborales y familiares (trabajo doméstico, cuidado de
familiares, etc.); insatisfaccion laboral en trabajadores sobrecualificados;
escasez de materiales para el desarrollo de las actividades docentes; uso de
posturas mantenidas durante toda la jornada laboral; presencia de
ambientes de trabajo poco confortables; exposicion a situaciones de
violencia e inseguridad, en barrios marginales; carencia de programas de

promocion de la salud y bienestar docente, asi como ayudas sociales.

Ruiz-Calzado y LLorent (2015) recogen estudios que certifican las
bajas laborales de los docentes que alertan del aumento monumental de las
bajas de tipo psiquiatrico, que no se hallan en otras profesiones. Las bajas
psiquiatricas tienen mayor gasto economico por no estar definido el tiempo

de recuperacién, pero si estar asociadas a la baja productividad y

30



Factores psicosociales de riesgo laboral

absentismo laboral. Debido a este impacto en los recursos econdmicos de la
Administracion Publica durante estos ultimos afos, se han estudiado con
mayor intensidad por diversos autores. Tras varias similitudes entre dichos
estudio, la importancia de los factores psicosociales para la salud de los
trabajadores, se ha ido reconociendo cada vez de forma mas amplia. Los
estudios supusieron un aumento y profundizacion del tema, asi como

diversas interpretaciones de los conceptos (Moreno-Jiménez y Baez, 2010).

Aunqgue no se han registrado todos los accidentes, entre 2000 y 2008
se produjeron 76.147 accidentes de trabajo con baja laboral en el sector de
la educacion. La docencia no esta exenta de riesgos que posteriormente
pueden materializarse en accidentes de trabajo. No es un trabajo tan seguro,
como interpreta la sociedad. Posee un gran numero de situaciones que
generan multitud de bajas entre el profesorado y que no estan contabilizadas
dentro de dichas estadisticas. El 30% de las bajas por enfermedades
laborales mas comunes entre los docentes, responden principalmente a
problemas del aparato respiratorio y fonador (afonias, disfonias, etc.); el
20% de las bajas son debidas a los problemas traumatolégicos vy
reumatologicos, provocados por posturas forzadas y movimientos
repetitivos; y el 15%, por motivos psicologicos tales como estrés, burnout e

insatisfaccion laboral (Pérez, 2010).

Para entenderlo mejor, se fija un entorno concreto, como el facilitado
por Garcia (2011) (véase Tabla 1.3). Los docentes muestran quejas sobre la
iluminacion inadecuada (33%), ruido persistente dentro del aula (37.8%) y el
mixto donde se incluye el ambiental y el del aula (25.2%) de los docentes
encuestados. En condiciones termo higrométricas el 24.8% manifiesta
trabajar en altas temperaturas frente al 31.7% en bajas. Los cambios
bruscos de temperatura fueron reportados por el 20.9%. La presencia de las
barreras arquitecténicas como falta de condiciones de seguridad fue

expresada por un 17.4% (Garcia, 2011).
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Tabla 1.3 Factores psicosociales de riesgo en el entorno laboral.

CONDICION DE RIESGO PRESENCIA AUSENCIA
I. Ambiente de trabajo

* Contaminantes fisicos

1. lluminacion : Adecuada 34.3% 12.6%
Inadecuada 33.0% 4.3%
2. Ruido: Dentro del aula (persistente) 37.8% 5.2%
Dentro del aula (no persistente) 14.8% 7.4%
Ambiente 14.8% 3%
Mixto (aula-ambiente) 25.2% 5.2%
3. Radiaciones 7% 13%

* Contaminantes quimicos

1. Gases 13% 20%

2. Humos 15.2% 19.1%
3. Vapores 9.1% 17.4%
4. Particulas 15.7% 14.3%

* Condiciones termo higrométricas

1. Bajas temperaturas 31.7% 9.1%
2. Altas temperaturas 24.8% 11.3%
3. Humedad 16.5% 14.8%
4. Cambios bruscos de temperatura 20.9% 10.4%
5. Corrientes de aire fri6 en recintos 19.6% 10.9%
cerrados

* Contaminantes biolégicos

* Condiciones de seguridad

1. Barreras arquitecténicas 3.5% 17.8%
2. Elementos de proteccion personal- 17.4% 13.9%
EPP

1. Manejo de pesos 18.3% 16.5%
2. Posturas inadecuadas 12.6% 17.8%

* Carga mental

1. Estrés 22.2% 11.7%
2. Depresién 18.3% 13%
3. Frustracion 19.5% 13.5%

Fuente: Modificada de Garcia (2011).
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Como causas mas probables de consulta médica, la mas frecuentes
son el estrés (40.9%), seguido de las varices en las piernas (29.1%). No
sorprende que la disfonia o afonia (27.8%) se encuentre en un tercer lugar.
Unicamente un 2.2% visitaban al médico por hipoacusia (Garcia, 2011)

(véase Tabla 1.4).

Tabla 1.4 Causas de consulta en los docentes.

ENFERMEDAD PORCENTAJE
Hipertension arterial 9.6%
Tendinitis 16.1%
Estrés 40.9%
Lumbago o ciatica 15.7%
Colon irritable 28.3%
Gastritis 18.3%
Reumatismo, artrosis 15.2%
Neurosis 1.7%
Depresion 3.5%
Varices en las piernas 29.1%
Resfrios frecuentes 20.9%
Disfonia o afonia 27.8%
Hipoacusia 2.2%
Diabetes 3.5%

Enfermedad de columna  20.9%
Fuente: Adaptado de Garcia (2011).

Este mismo autor obtiene tras una encuesta con la pregunta “si en el
ultimo afno ha presentado algun sintoma” (Tabla 1.4), el dolor de espalda con
un 42.6%, seguido de un 25.7% quienes indican presentar insomnio. Por
ultimo, la dificultad para concentrarse con un representativo 18.3%. Un
32.6% de docentes del total de trabajadores de la VIl Encuesta Nacional de
Condiciones del Trabajo son los que mas quejas refieren de la zona alta de
la espalda, un 43.9% la zona baja, 44.9% del cuello, 11.2% hombros, 6.4%
brazos y 7.4% de piernas. La exigencia mental de las tareas hace que el
22.9% no consiga olvidarse del trabajo (ISSL, 2010) lo que da lugar a
padecer insomnio (25.7%, véase Tabla 1.5) o a no dormir o dormir mal
(21.7% véase ISSL, 2010).
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Tabla 1.5 Sintomas presentados en los docentes.

SINTOMA PORCENTAJE
Dolor de espalda 42.6%
Insomnio 25.7%
Angustia 20%
Desinterés por el género 16.5%
Dificultad concentrarse 18.3%

Fuente: Garcia (2011).

Resumiendo, en los ultimos afios de crisis las empresas han
experimentado transformaciones de aumento de competitividad e innovacion
tecnoldgica a nivel internacional. Esto ha provocado un gran cambio en el
contenido de trabajo, organizacion y modo de realizacion de las tareas.
Estas condiciones laborales pueden afectar a la salud psicologica (estrés,
burnout, etc.), fisiolégica (fatiga, dolor de espalda, insomnio, etc.) y a la
satisfaccion laboral (rendimiento laboral, estabilidad laboral etc.). Uno de los
sectores laborales afectados por estos factores negativos es el de la
ensefanza, el cual, obtiene unos porcentajes de rendimiento inferiores,
mermando la calidad educativa y aumentando el absentismo docente que

repercute en pérdidas econdmicas.
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A nivel europeo e internacional, en los ultimos anos preocupa el
panorama de seguridad y salud en el trabajo. Esto crea una emergencia de
la necesidad de estudios y analisis de los nuevos riesgos psicosociales
(Giner, 2012). Ademas la organizacion actual del trabajo estad sufriendo
cambios importantes que no son ajenos a la seguridad y salud. Esta
surgiendo un nuevo paradigma que incluye las condiciones psicosociales, no
solo como factor que influye en el bienestar subjetivo del trabajo (Moreno-
Jiménez, 2000). Estos cambios que han ocurrido en las ultimas décadas son
de caracter sociodemografico, econémico, politico, y tecnolégico y han
originado nuevos riesgos psicosociales en el trabajo que afectan a la salud y
la calidad de vida laboral, pues incrementan los niveles de estrés de los

trabajadores.

Los poderes publicos y fuerzas sociales deben priorizar la atencion
sobre la cultura de la prevencion de los riesgos que pueden derivarse del
desempenio del trabajo, con el objetivo de que Espafa que dejé de registrar
aumento en los accidentes laborales. Este incremento solamente se refleja
en accidentes donde el trabajador tenga influencia directa ya que debido
debido al paro creado por la crisis, no puede evitar el efecto depresivo,
ansiedad y estrés que incrementar su siniestralidad laboral por infartos o
derrames cerebrales (Pastor, 2015). Para ello se comparte el objetivo de Gil-
Monte (2012) de presentar este tipo de riesgos, sus consecuencias, Yy
algunas recomendaciones para promover la salud en el trabajo como
estrategia para mejorar la salud publica. Este estudio se centra en el mundo
de la educacién en la Regidon de Murcia, ya que presenta caracteristicas
propias a la hora de investigar los riesgos laborales a los que los profesores

no universitarios estan sometidos (Latorre, 2007).

2.1 Concepto de riesgo psicosociales

El concepto de riesgo psicosocial reune los elementos de la

probabilidad de su ocurrencia y la gravedad de sus consecuencias como
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elementos centrales y que delimitan sus caracteristicas (art. 4 LPRL). Como
cualquier otro riesgo se mide en funcion del valor de la probabilidad y de la
gravedad de sus consecuencias (probabilidad de ocurrir y el dafio a causar).
Si la probabilidad puede variar entre baja, media y alta el dafo puede ir de
trivial a grave e intolerable. Todas las combinaciones de los valores de estas
dos variables son posibles, por lo que la relacibn de los factores
psicosociales de riesgo es igual que las que pueden tener el resto de riesgos

laborales (Gomez, Gonzalez, Lépez, Rodriguez, 1996).

Entonces los riesgos psicosociales se definirian como aquellos
hechos, acontecimientos, situaciones o estados del organismo que poseen
una alta probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores. Sin
embargo a diferencia de estos, los factores psicosociales son condiciones
organizacionales y hechos, situaciones o contextos que se propagan como
riesgos psicosociales laborales tienen una clara probabilidad de dafar la
salud fisica, social y mental del sujeto. Cada trabajador puede experimentar
los efectos de los riesgos psicosociales en su salud y contexto laboral de
forma importante, aunque diferente (WHO, 1999). Por consiguiente, tanto
WHO (1999), Moreno-Jiménez y Baez (2010) consideran que los factores
psicosociales de riesgo y los riesgos psicosociales estan relacionados, pero

poseen independencia de tipo situacional y contingencial.

Moreno-Jiménez y Baez (2010) clasifican ambos conceptos tan
cercanos en definicion de menor a mayor incidencia negativa sobre la salud
del trabajador. Por medio de tres niveles, siendo el 1 el de menor gravedad y
3 el de mayor transcendencia psicologica determinando la menor o mayor
probabilidad de afectar de forma seria a la salud psicosocial en un periodo
no corto de tiempo. De esta forma, en el primer nivel se presentan los
factores psicosociales; en el segundo nivel los factores psicosociales de

riesgo; y por ultimo en el tercer nivel se colocaria los riesgos psicosociales.
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Los riesgos psicosociales laborales al no ser independientes, se
necesita buscar sus antecedentes. Los antecedentes estan en los factores
psicosociales de riesgo. Buscando sus antecedentes, se debe de considerar
que su varianza depende también del valor espacial y temporal del propio
riesgo. Por lo que su estudio no ha de limitarse a sus antecedentes y han de
evaluarse mediante sus indicadores propios directos, que son necesarios
desarrollar para prevenirlos, controlarlos y en el peor de los casos, evitarlos
(Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Para disefiar estrategias preventivas,
Pulido et al., (2013) sugieren que la importancia relativa de los diferentes
predictores de riesgo difiere y se discuten también en términos de la

relevancia de incorporar elementos politicos, familiares y psicopedagogicos.

Segun Moreno-Jiménez y Baez (2010) los riesgos psicosociales, para
poder controlarlos, prevenirlos y en un fin evitarlos, no se ha de conocer solo
su contexto sino también sus caracteristicas. En lo referente a las
caracteristicas, se sigue la clasificacion de Moreno-Jiménez y Baez (2010):
En primer lugar los riesgos psicosociales perjudican a los derechos
fundamentales del trabajador. Estos derechos son el derecho a una salud
positiva o negativa, la dignidad o intimidad del trabajador, derecho a la
libertad y la integridad fisica y personal. Dichos derechos se vulneran por
ejemplo, con el acoso moral o sexual, la violencia, etc. cuya proteccién viene
recogida en la Constitucion Espanola en articulos que defienden los
derechos fundamentales de las personas (véase art. 10, 14, 15y 18). En el
art. 4 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores especifica también
el derecho de la intimidad frente a ofensas verbales, fisicas o sexuales. En
segundo lugar, tienen efectos integrales sobre la salud del trabajador. Son
efectos mayores que los factores psicosociales dado su frecuente asociacion
al estrés agudo; la violencia, acoso laboral / sexual afectan habitualmente a
la productividad del trabajador. El estrés crénico como el burnout generan
trastornos adaptativos (Moreno, Aranda, Aldrete, Flores y Pozo, 2006). Esos
efectos repercuten en la salud mental y fisica de los trabajadores siendo su
mayor incidencia en la salud mental. La exposiciéon prolongada a ciertos

riesgos psicosociales generan ansiedad y depresion (Cox, Griffiths y Leka,
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2005; Cox, Griffiths y Rial, 2010). Las violaciones de las expectativas
laborales basicas podrian generar alteraciones en los procesos
emocionales, conductuales y cognitivos que derivan en graves trastornos
mentales (los mas tipicos son depresion, suicidios o conductas). De hecho la
OIT (2010) sugiere como enfermedad profesional, el trastorno de estrés
postraumatico por su ocurrencia. Este trastorno es asociado principalmente
a riesgos psicosociales como la violencia, el acoso laboral y el acoso sexual
(Tehrani, 2004, 2010). Por ultimo pero no menos importante, poseen formas
de cobertura legal. Las bases de la legislacién europea las establecen las
directivas Framework Agreement on Work Related Stress (Monks, Strube,
Reckinger y Plassman, 2004) y la Framework agreement on harassment and
violence at work (UE-OSHA, 2007). En Espafia el criterio técnico 62/2009 de
la Inspeccidon de Trabajo reconoce el acoso laboral como infraccion en la

Prevencion de Riesgos Laborales.

2.2 Consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales en

general

A consecuencia de las considerables alteraciones en las
organizaciones y de los procesos de globalizacion actual, los efectos
crecientes de los riesgos psicosociales podrian tener un impacto negativo
claro sobre el desempeno del empleado. Dicho peligro, por un manejo
inadecuado supondria un riesgo que constituye condiciones meédicas agudas
o croénicas, con el aumento de accidentes o disminucion de la productividad

(Zambrano y Suasnavas, 2012).

Como se ha comentado, todo riesgo laboral genera consecuencias
que afectan tanto a la salud fisica, mental, funcionamiento de la empresa

etc., tal y como refleja la siguiente Tabla 2.1.
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Tabla 2.1 Consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales

Salud Fisica
Salud Mental
Consumo de sustancias

Trastornos psicosomaticos

Satisfaccion laboral
Implicacion laboral

Conductas contraproducentes

Rotacion de personal
Presentismo
Bajas laborales

Duracion de las bajas

Accidentes de trabajo
Perdida de materiales
Rendimiento

Productividad

Fuente: Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, (2008).

Muchos autores encuentran relaciones significativas entre la causa y
el efecto de los factores psicosociales y su materializacion en riesgos.
Debido a la importancia de algunos riesgos, nos parece importante

clasificarlos para asi concretar sus consecuencias y efectos particulares.

2.3 Clasificacion de los riesgos psicosociales

En la literatura previa no existe una clasificacion homogénea de los
riesgos psicosociales. Moreno-Jiménez y Baez (2010) consideran los mas
importantes debido a la gravedad y extension de las ocurrencias de sus
consecuencias en el entorno laboral los siguientes: la violencia, el estrés y el

acCo0so0.
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A continuacion, se exponen los riesgos psicosociales mas
reconocidos por su extension como por sus consecuencias y algunos otros
que tienen cierto consenso como riesgo grave para la salud del trabajador.
Existia ya un amplio marco teorico del siglo pasado sobre algunos de estos
riesgos psicosociales que era dificilmente abarcable, debido los temas
genéricos en las relaciones humanas se acompafna y complementa, cuando
no se duplica, por la literatura de diferentes enfoques particulares de las
llamadas ciencias sociales que investigan en ellos (Ardstegui, 1994). Por
ello, brevemente se introduciran la definicién de cada uno de estos riesgos,
sus consecuencias, principalmente en el sector docente, objeto de estudio

de este trabajo.

2.3.1 Violencia laboral

La violencia es uno de los mas claro ejemplos de términos para los
que las ciencias sociales poseen diferentes definiciones. Todas ellas siempre
basadas en el uso de la fuerza fisica y entre relaciones humanas.
Trascribiendo la definicién del English Oxford Dictionary, se diria que es “el
ejercicio de la fuerza con vistas a inferir una lesion o un dafo a las personas
0 a la propiedad; la accién o conducta que es caracterizada por ella (por la
fuerza fisica)”. Siendo una pena que el Diccionario de la Lengua Espanola
no lo defina indirectamente como “cualidad de violento” (Ardstegui, 1994).
Ardstegui tras recopilar varias definiciones y una investigacion con respecto
a su definiciébn, decide en sus términos mas genéricos entender como
violencia “toda resolucion, o intento de resolucién, por medios no
consensuados de una situacion de conflicto entre partes enfrentadas, lo que
comporta esencialmente una accion de imposicion, que puede efectuarse, o
no, con presencia o manifiesta de la fuerza fisica” (p. 30). Se entiende pues

que esta situacion social implica dos actores.

Se define violencia producida como consecuencia directa del trabajo,

como cualquier comportamiento, accion o incidente que no siga el canon de
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lo razonable, produciendo un asalto o lesion, como un sentimiento de
humillacién o amenaza a una victima (OIT, 2003 citado por Moreno-Jiménez
y Baez, 2010). Dentro del contexto laboral, tanto la Comisiéon Europea lo
define como el maltrato, amenaza o asalto del trabajador incluyendo los
desplazamientos al trabajo, con riesgo explicito o implicito a su seguridad
bienestar o la salud. En otra terminologia, la OMS la define como la
intencionalidad de uso del poder, amenaza o efectivo, cuya consecuencia
altamente probable o llevada a término, sea la lesion, la muerte, dafo

psicoldgico, mal desarrollo o privacion.

Por todo lo anterior y de forma general, la legislacion espainola
establece el derecho a la seguridad personal y la proteccion y seguridad
contra la violencia como consecuencia de sus derechos basicos como
ciudadano. Ademas se recoge de forma especifica en la Constitucion
Espafola, cuyo articulo 15 reconoce el derecho a la integridad fisica y
psicoldgica de toda persona. No obstante, los articulos 170-172 de nuestro
Cddigo Penal sancionan igualmente la violencia, amenazas o coacciones
que puedan infringirse a las personas. La necesidad de adoptar medidas
preventivas y disuasorias en los contextos en los que sea necesario, esta
establecido en la Ley Organica 1/1992 en su articulo 13 sobre Proteccion de
la Seguridad Ciudadana. Por ultimo complementando las anteriores
legislaciones, aparece Ley 23/1992 de Seguridad Privada y el Reglamento
de Seguridad Privada que completan la adopcion de las medidas suficientes

de seguridad (Moreno-Jiménez y Baez, 2010).

La definicion de violencia en el contexto entre profesores, esta
concretada en el tipo de violencia en el propio ambito de trabajo, siendo ésta
la mas extrafia pero posible de todas. Dentro de esta clasificacion se puede
encontrar con mayor prevalencia (robo y asalto) y la violencia del cliente
(Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Siguiendo a estos autores se ha incluido
como riesgo psicosocial, pero debido a que existen escasos estudios en

Espafia que puedan darnos datos de violencia entre profesores, se
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considera un estudio limitado en informacién empirica. Sin embargo, se
puede incluir como violencia la conducta de maltrato, de persecucion fisica
y/o psicolégica (Moreno, 1998) entre profesores que selecciona a un igual
como victima de sus repetidos ataques de efectos negativos sobre el
agredido, desmoralizandole, deprimiéndole e incluso creandole ansiedad
(Olweus, 1998); vandalismo y violencia sobre las cosas; desestabilizar o
boicotear el funcionamiento del aula, mediante desafio o insultos entre la
relacidon docente-alumno; violencia fisica o verbal aislada, mediante motes,

insultos, peleas y extorsiones.

En cuanto a las consecuencias y efectos de este riesgo, la mas
generalizada se halla en la relacion entre la violencia que genera el
sufrimiento personal al caer en la relacion politico-burocratica. Esta impacta
en la salud fisica y psiquica de los agentes publicos, resultado de la
corrupcion y gestion publica (Scialpi, 2002). El impacto psiquico podrian ser
los trastornos depresivos por la amenaza severa durante largo tiempo
(Jaureguizar, Bernaras, Soroa, Sarasa y Garaigordobil, 2015). Pero esto no
atrae de igual forma la atencion publica como la llamada alarma social de
violencia escolar que se une a las incontables fuentes de demandas y
presion social con las que el profesorado y los centros educativos deben

enfrentarse (Moreno, 1998).

Esta presidbn se agrava si la opinion publica nace en ambientes
sociales y econémicos muy azotados, donde la violencia es el medio de
interrelaciones, por lo que no es extrafio que en su conducta se afada de
forma similar a hablar, y poco a poco se incorpore en su circulo de
amistades. Los especialistas en violencia en las aulas, recomiendan actuar
en estos focos, que son causa de propagacion de violencia; de tal forma se
evitara que sean efectos disruptivos de la acciéon formativa de los centros
docentes (Estévez, Martinez, Moreno y Musitu, 2006). Por consiguiente,
gran parte de la responsabilidad de esta violencia laboral docente y su

escalada en la realidad, vienen motivadas porque los individuos estan
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enclavados en la violencia de su sociedad y este entorno negativo influye
rapidamente en su vida cotidiana (Fernandez, Aguilar, Alvares, Pérez y

Salguero, 2013) afectando al docente como principal personaje del contexto.

El aumento de esta violencia laboral propicié la redaccion de la Ley
1/2013, de 15 de febrero, de Autoridad Docente de la Region de Murcia.
Esta ley, permite al docente gozar del respeto y consideracion hacia su
persona por parte de todos los miembros de la comunidad educativa y en los
casos de agresion fisica o moral a docentes causada por el alumnado, se
debera reparar el dafno moral causado. Los profesores deben intentar
salvaguardar la disciplina en la clase y procurar por lograr que todos sus
estudiantes conserven el interés por aprender, por o que manejar esa
indisciplina puede evitar que se convierte en violencia entre alumno-profesor,
generando situaciones que implican necesidad de cambios que beneficien el
clima en el aula (Almeida, 2012). Las investigaciones ponen de manifiesto
que existe un verdadero aumento y que se materializa a través de un
incremento en las agresiones al profesorado (33.33%), hacia los
compafieros (16.66%) y contra el patrimonio (25%) (Penalva, Hernandez y
Guerrero, 2014). Este hecho, puede ser debido al descontento del alumnado
por la ampliacion de la edad obligatoria de escolarizacién hasta los 16. Los
conflictos dentro del aula abarcan un 51% frente al 33% de los ocurridos en
el patio. Cuando no hay tolerancia ni dominio en el aula o la estrategia
metodologica utilizada no es la idonea, se genera la violencia entre el
docente y el pupilo. Enumerando las mas repetitivas situaciones de
conflictos, se observan durante las explicaciones en el aula, vejaciones e
insultos, llegar tras el timbre de clase, las mofas al profesorado, la falta de

respeto del alumnado a sus iguales, entre otros (Penalva et al.,2014).

Un conjunto de 30 expertos sobre la violencia laboral, consideran que
una convivencia desprotegida contra los conflictos escolares conlleva unas
consecuencias en el deterioro instructivo (83%). Ejemplo podria ser, la

pérdida del rumbo de la estrategia metodolégica que deriva en un bajo
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rendimiento del docente. Del mismo modo, el 75% de esos expertos creen
que afecta directamente a las relaciones entre los agentes de la comunidad
educativa, empobreciendo las relaciones sociales, fomentando el malestar
entre docentes y alumnos; asi como también, aumentando las situaciones
de aislamiento social, desconfianza y evitacion entre los miembros del
claustro. Unicamente el 16.66% se refieren a los desajustes psicoldgicos y

fisicos que se puedan producir en el docente (Penalva et al., 2014).

A consecuencia de estos miedos, de la disminucion del rendimiento y
de las capacidades emocionales/cognitivas del docente, se considera un

riesgo grave a tratar (Rogers y Kelloway, 1997; Schat y Kelloway, 2000).

2.3.2 Acoso Sexual

El siguiente riesgo laboral, se considera una modalidad de violencia
laboral, pero con contexto propio, causas particulares y consecuencias
concretas que lo desvinculan a la definicion de violencia o acoso laboral.
Posee trabajos y estudios empiricos sobre sus consecuencias ademas de
una jurisprudencia particular, por lo que puede ser considerado como un
riesgo laboral especifico. De hecho, es una fuente actual de preocupacion e
inquietud social, laboral y personal en no pocos casos (Moreno-Jiménez y
Baez, 2010). Principalmente, las victimas tienen el consenso que es debido
a la dominacion masculina y la relacion de poder (Inayat, y Zafar, 2014).
También en el marco tedrico actual es considerado como un tipo de
violencia, llamado violencia de género cuando son agresiones laborales
padecidas por las trabajadoras, donde las estadisticas revelan una evidencia
importante de tratos incivicos hacia las mujeres trabajadoras. Debido a la
baja proporcionalidad de las denuncias, no equiparable a la gravedad del
asunto, los expertos afirman que Unicamente se conoce un escaso
porcentaje de casos que salen a la luz (Uris, 2014). El acceso a la
informacion no se encuentra desagregado por lo que limita las busquedas

segun criterios importantes como el ambito de las denuncias referidas al
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contexto laboral que permitan cuantificarlas. Desde el punto de vista
empirico, la forma de medir y abordar el fendmeno, a través de la
investigacion, es también una cuestiéon controvertida (Pérez, 2012). Por
estas razones y por no haber abundante literatura sobre la comunidad
educativa, se decide ponerlo en un subapartado denominado violencia
laboral. El integrarlo en esta investigacion es debido a ser uno de los
grandes riesgos considerados por Moreno-Jiménez y Baez (2010) en sus

trabajos.

Una vez aclarado este punto, se define acoso sexual en el trabajo
(segun la Jurisprudencia Estadounidense, la primera en establecer la
definicion) como una conducta de naturaleza sexual desarrollada en el
contexto laboral realizado por un sujeto que sabe o debe saber que es
ofensiva y no deseada por la victima, determinando una situacién que afecta
al empleo y a las condiciones de trabajo y/o creando un entorno laboral
ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante. Debido a que en la docencia no
existe la obligacidon de una cierta vestimenta que deteriore la condicién,
normalmente de la mujer que la reduzca a sus atributos sexuales, otra
situacion basica de acoso sexual (Moreno-Jiménez y Baez, 2010), es la
conocido como “quid pro quo” o chantaje sexual. El chantaje sexual, como
cualquier otro chantaje, consiste en conseguir los favores sexuales, a
cambio de mejoras en el puesto de trabajo o todo lo contrario, como el no
padecer complicaciones desagradables en el entorno laboral o despido. La
victima condiciona el criterio decisivo de su beneficio o perjuicio laboral bajo
su condicion sexual. En este caso, el acosador puede ser su superior
jerarquico, companero o cualquier otro que pueden influir en el destino

profesional de la persona afectada.

También se considera acoso sexual, la discriminacién laboral por
razon de género que implica asignacion de tareas secundarias, generando

ambientes hostiles.
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Otra forma de designar este problema antiguo seria cuando un
trabajador (hombre o mujer) recibe una atencién sexual no deseada (acoso
sexual laboral). Claro esta que son las mujeres desde su incorporacién al
mundo laboral la que sufren este tipo de conducta ilicita en mayor medida.
Pero esta atencion hace referencia a un conjunto variado de conductas
negativas que atacan a la dignidad y libertad sexual de las personas
(Fernandez, 2010).

2.3.3 Consecuencias y efectos del acoso sexual

Se demuestra que en estudios del acoso sexual, los varones eran
mas indulgentes con ciertos comportamientos que el género femenino. Aun
asi, la percepcion de la mala conducta en diferencia del acoso sexual no son
univocas y que hay que concienciar que los limites de los demas pueden no
ser los mismos que los suyos (Dekker, Snoek, Schonrock-Adema, Van der
Molen y Cohen-Schotanus, 2013). Ellos tienden a definir el acoso sexual
como algo que ocurre entre los adultos y / 0 adultos y estudiantes e hicieron
percibir su papel en el contexto "libre de acoso sexual" entre iguales en las
zonas escolares. Sobre la formacion, los funcionarios reconocen que reciben
mas formacion profesional sobre la intimidacion que sobre acoso sexual
(Charmaraman, Jones, Stein y Espelage, 2013). Cuando los directores de
los centros educativos no puedan proporcionar formacion profesional tanto
en el acoso y el acoso sexual, los trabajadores no estaran preparados a
tener como fuente del posible acoso sexual a los alumnos. Por lo tanto,
tampoco seran conscientes de las politicas para proteger a los estudiantes
de experiencias perjudiciales en entornos educativos y no seran propensos a

comprender su propio papel en la prevencién de ellos.

Este problema socio-laboral de relevancia provoca dafios muy graves
en la salud de la poblacién femenina (Uris, 2014). Ejemplo de los efectos
negativos en la salud de la victima acosada sexualmente serian los dafos

fisicos directos como, jaquecas e insomnio y los psiquicos como
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depresiones y traumas; sin olvidar los laborales como la pérdida de opciones
laborales y el despido. Ademas contamina el entorno laboral y tiene efectos
devastadores sobre la salud, la confianza, la moral y el rendimiento de los
que lo padece, ya que las personas que lo sufren, solicitan bajas por
enfermedad y se muestran menos eficientes, segun el Cédigo de Conducta,
aprobado por la Comision de las Comunidades Europeas sobre la proteccion
de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo (92/131/CEE) el 27 de
noviembre de 1991 (de Vicente, 2007).

Resultados significativos de Merkin y Shah (2014) indican que los
empleados que fueron acosados sexualmente reportaron una disminucién
de la satisfaccion en el trabajo, mayores intenciones de rotacién y una mayor
tasa de absentismo. Otros efectos psicolégicos negativos posibles se dan en
profesoras de educacion fisica que participan en deportes y actividades
fisicas con ropa ajustada y se sienten observadas y criticadas por usar su
uniforme de trabajo (Chen y Curtner-Smith, 2014).

Para combatir adecuadamente las causas seria necesario conocer
mejor su marco normativo, asi como la tipologia de supuestos planteados.
La construccion de un nuevo modelo social en igualdad de ambos géneros
con respecto a la participacion en el entorno laboral seria un avance para la
erradicacion de las agresiones de que son objeto las mujeres (Uris, 2014).
Normalmente se genera un cambio de trabajo con todos los costes que ello
conlleva para la persona y para la empresa u organizacion, evitando asi el
contexto de acoso sexual. La Oficina de Publicaciones Oficiales de las
Comunidades Europeas publicé el informe Rubenstein (1988), analizando la
disminucion de costes que tiene su prevenciéon frente los altos costes que

tiene para los implicados.
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2.3.4 Acoso laboral

En los ultimos 20 afios, se ha visto un aumento significativo de la
investigacién sobre acoso laboral. Los investigadores han encontrado que el
acoso en el lugar de trabajo no solo es altamente prevalente en varios
paises de todo el mundo, también tiene importancia personal y las
consecuencias relacionadas con el trabajo para los empleados. (Samnani, y
Singh, 2012). No obstante, su estudio empirico en paises de habla hispana
es escaso. Gracias a los datos aportados por los sucesivos informes
Cisneros, Espafia es uno de los paises donde mas ha desarrollado la

investigacion en el campo del acoso laboral (Moreno-Jiménez et al., 2008).

El acoso laboral es una de las manifestaciones de la violencia en el
trabajo. Debido a sus particulares consecuencias y caracteristicas propias,
parece que se ha de tener en consideracion como forma de riesgo laboral.
No se puede comparar un atraco o asalto con violencia fisica a la naturaleza
de las consecuencias de atentar sobre la intimidad y la propia dignidad del
trabajador (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). El acoso laboral es una forma de
riesgo psicosocial, en la que participan un minimo de dos actores dentro del
contexto de la realizacidon de la funcién laboral. El acosador o persona que
limita la comunicacién aislando al acosado, le limita el contacto social, lo
desprestigia ante sus companeros, desacredita su capacidad profesional y
laboral y compromete su salud (Leymann, 1990). Por lo tanto el acosado
sera la victima de estas vejaciones y el otro actor de nuestro contexto. Esto
no limita a ser un unico acosado u acosador, pudiendo incrementarse a la

par que sus efectos negativos en la salud.

El mobbing se ha considerado como un tipo de estresor social, otras,
como un conflicto laboral, y sobre todo, como una violencia particular distinta

de las demas (fisica, sexual y racial) (Soler, 2008).
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“Existe cierto acuerdo en la investigacion en sefialar que el mobbing
no es un constructo Unico, sino que es un paraguas que recoge diferentes
formas de violencia” (Meseguer, Soler, Garcia-lzquierdo, Saez y Sanchez,
2007, p. 227). La palabra inglesa mobbing viene del nombre mob (multitud,
gentio, muchedumbre) y el verbo to mob (acosar, atropellar, atacar en masa)
lo que se podria traducir al espafiol como la accion intimidatoria de acoso o
atropello de varios hacia uno (Soler, 2008). Este acoso laboral (Gomez y
Sainz, 2011) es una forma caracteristica del estrés laboral a causa de las
relaciones interpersonales de los individuos de cualquier empresa. Gémez y
Sainz (2011) afade a la definicion que la parte hostigadora con mas
recursos, apoyos o una posicion superior al afectado el cual se estresa al
sentir una sensacion de que el hostigador tiene la intencion de dafarlo sin
saber como afrontar esta situacion, modificar su entorno social, ni controlar
sus emociones producidas. Ademas debe cumplir unos ciertos criterios de
duraciéon y frecuencia, que no tienen el resto de estresores psicosociales
(Zapf, Knorz y Kulla 1996). Arciniega (2009) clasifica el mobbing, en el tipo

de acoso donde se persigue danar al trabajador y socavar su personalidad.

El mobbing se considera uno de los riesgos laborales con mayor
importancia en la vida laboral (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Es una serie
de situaciones de agresiones psicoldgicas laborales mantenida y repetida en
el tiempo. Es un conjunto de acciones intencionadas contra la integridad y
dignidad personal y profesional del acosado. “Es un acoso premeditado en el
que alguien del entorno laboral, mortifica intencionada y sistematicamente a
un compafnero o compafera, o a un subordinado/a, con la intencién ultima

de que abandone y le deje el terreno libre” (Serrano et al., 2013, p. 12).

El mobbing se puede medir con diversos instrumentos. Los dos mas
utilizados han sido el Leymann Inventory of Psychological Terrorization (en
adelante LIPT) de Leymann (1990) y el Negative Acts Questionnarie (en
adelante NAQ) de Einarsen (Einarsen y Raknes, 1997) y sus revision en

Espafia NAQ-RE (Garcia-lzquierdo et al., 2004; Gonzalez-Trijueque y Graia,
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2013). Otros ejemplos son LIPT-60 es un cuestionario escalar
autoadministrado que objetiva y valora 60 diferentes estrategias de acoso
(Gonzalez y Rodriguez-Abuin, 2003), derivado del LIPT original dicotomico
de 45 items de Leymann; Cuestionario de Acoso Psicoldgico en el Trabajo
(CAPT) (Moreno-Jimenez, 2008) etc. Este trabajo mide la cuantificacién del
mobbing mediante el NAQ, por poseer unas adecuadas propiedades
psicomeétricas ademas de un bajo coste de aplicacion. EI NAQ, fue elaborado
con la informacion recopilada de las victimas mobbing y de la bibliografia
existente. Einarsen y Raknes (1997) agrupaban en 5 factores principales
que explican el 57% de la varianza, las distintas conductas hostiles que lo
conforman. Su alfa de Crombach (consistencia interna) varia entre .87 y .93
en varias investigaciones (Garcia- lzquierdoet al., 2014). Aun asi, la linea de
investigacién sobre el acoso psicolégico laboral buscaba un instrumento de
evaluacion adaptado a las distintas poblaciones, que permita intervenciones
eficaces. Este instrumento consta de dos factores principales que explican el
32,8% de la varianza del acoso (Soler, Meseguer, Garcia-lzquierdo e
Hidalgo, 2010). Estos factores son el acoso personal y acoso centrado en el

rendimiento del trabajo (Meseguer et al., 2007).

2.3.4.1 Causas y consecuencias del mobbing

Desde la perspectiva de la evaluacidn y prevencion de riesgos
laborales se puede considerar el mobbing dentro del marco del estrés
laboral (Soler, 2008) como estresor de naturaleza psicosocial (Zapf, 1999;
Meseguer, 2005) con efectos muy negativos en la salud y una elevada
aparicion en el trabajador (Meseguer, 2005). Sus origenes son comunes a
los propios del estrés laboral debido a su estrecha relacion. Dichos origenes
son diversos factores psicosociales como Ambiguedad y Conflicto de rol,
carga mental, Interés por el Trabajador, la supervision delas tareas laborales
o la participacion en estas por parte del empleado (Meseguer, 2008).
Ejemplos son la carga de trabajos y la supervisién exhaustivos, critica de los
resultados o menosprecio, vejaciones y la agresiéon que hacen variar el

comportamiento del trabajador. Si estos comportamientos se dan con
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frecuencia segun las respuestas de los encuestados, la conclusion es que el
entrevistado es objeto de intimidacion (Baillien, De Cuyper, y De Witte, 2011;
Bulutlar y Unler, 2009; Fox y Stallworth, 2010).

No obstante, sin menospreciar la importancia de la influencia de los
factores psicolégicos individuales Moreno-Jiménez, Mufioz y Hernandez,
(2005) senalan en bastantes casos que el contexto laboral, ademas de
implicar ciertos comportamientos y principios inherentes al modelo
organizacional, facilitan un ambiente propicio para que se dé el acoso. Los
factores requeridos contienen elementos que impulsan la ocurrencia de
situacibn de mobbing en primera instancia,pero que por si mismos no
atesoran la caracteristica de generar las supuestas conductas. Garcia-
Izquierdo et al., (2014) estan de acuerdo que las cualidades personales son
clave para la creacion de estrategias ante el mobbing que permiten disminuir

los efectos en la salud del trabajador.

La politica organizacional desempefia como contexto laboral un papel
relevante de posible causante de mobbing. Aparece como predictor del
acoso y de todos sus factores. Se puede encontrar las posibilidades y
recursos que la organizacién presenta para impedir y actuar ante las
situaciones de acoso (la desacreditacién del trabajador se presenta como la
variable mas significativa) (Garrosa, Moreno-Jiménez, Rodriguez y Morante,
2005). Otro contexto relacionado con la organizacion seria las fuertes
estructuras jerarquicas obsoletas con vacios de poder. Este ambiente de
trabajo es escenario donde el acoso laboral acampa a sus anchas. Se debe
matizar las diferencias de este ambiente en la empresa publica y privada.
Mientras que en la privada el jefe puede ejercer su derecho al despido libre,
en la Administracion Publica, la condicion de funcionario, o personal laboral
indefinido donde la probabilidad del despido es escasa (ejemplo en casos de
faltas muy graves) el acosador, usara todas sus armas para hacerle la vida
imposible, destruyendo su fortaleza psicologica para que cambie de destino

(Penasco, 2013). Sirva de ejemplo que mas del 60% de los empleados
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espanoles desconfia de su jefe y manifiesta estar en un entorno hostil de
envidias y rivalidades entre sus compaferos y competidores consecuencia
de una estructura jerarquica. Si ademas, un tercio alega que no es
escuchado por sus superiores, carece de falta de Apoyo y comunicacion
siendo estos datos alarmantes facilitados por varias investigaciones, no
sorprende que se generalice el mobbing en un marco laboral tan enrarecido.
La exclusividad de este descontento no es solo de los trabajadores. Los
jefes opinan que es dificil encontrar trabajadores responsables,
competentes, motivados y comprometidos con el proyecto que dirigen ya
que solo el 19% de los empleados espanoles declara estar comprometidos

con la organizacion (Navas, 2014)

Centrandonos en nuestro objetivo, los posibles acosadores acosador
pueden ser los compafneros, superiores y el personal administrativo del
centro educativo (Marisa, 2014). La causa mas probable de que un sujeto se
convierta en un acosador, es cuando se siente amenazado en sus
aspiraciones y permanencia en la empresa, por un competidor mas joven y
preparado contratado recientemente (Garcia et al., 2013). Los acosadores
pueden atentar durante la vida del acosado contra su identidad profesional,
depreciar sus logros y esfuerzos. Este rechazo, puede suponer una merme
en la autoestima del acosado (Moreno-Jiménez y Baez, 2010). En el mejor
de los casos, las consecuencias son disminuirla autoestima, capacidades y
relaciones profesionales del acosado, llegando a su autodestruccién moral
(Garcia et al., 2013) y afectar seriamente el funcionamiento cotidiano de

aquellos que lo padecen (Moreno-Jiménez et al., 2008).

Otras consecuencias que pueden llegar a padecer las victimas de
esta hostilidad son el aumento de la ansiedad, la depresién y el estrés
postraumatico que puede durar durante afios (Leyman y Gustafsson, 1996;
Navas, 2014). Estas consecuencias, podrian dar lugar a importantes riesgos
laborales con sus repercusiones psicologicas y fisicas en la salud del

trabajador (Carozzo, Ponce y Morales, 2014). Las victimas de esta hostilidad
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pueden generar una elevada tasa de absentismo laboral, que ya en nuestro
pais se registra como dato que caracteriza elocuentemente ese clima laboral
(Navas, 2014).

Con este ambiente no sorprende que Espafia vaya a la cola de
Europa en productividad aun siendo nuestros trabajadores los que mas
horas dedican en el trabajo (Navas, 2014). Parent-Thirion (2012) extraen de
la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, una estimacion de un 2.6%
de los trabajadores en posible situacion de acoso en Espafa. Sin embargo,
otros estudios certifican un 5.8% de la poblacién activa en general
(Gonzalez-Trijueque y Grafna, 2009). Segun una investigacion realizada en la
Universidad de Alcala de Henares son mas de un millon y medio de
trabajadores (11.4 % de la poblacion activa) que han sido victimas de acoso
en la empresa (Kehale, 2011). Estas consecuencia negativas vinculadas a
practicas de mobbing producen altos costos econdmicos a la organizacion,
bloqueando la innovacion y afectando a la salud de los trabajadores
(Arciniega, 2009).

Para paliar estas consecuencias, se necesitan variables moduladoras
de la salud como la investigada por Garcia-lzquierdo, Meseguer, Soler y
Saez (2014). La variable investigada fue la Autoeficacia Profesional,
mediante una muestra multiocupacional de 772 trabajadores. Los resultados
(ver Figura 2.1) ponen de manifiesto el efecto de interaccion entre demandas
laborales (mobbing) y recursos personales (Autoeficacia Profesional), de
manera que los trabajadores con altos niveles de Autoeficacia Profesional
aumentaran sus conductas de afrontamiento positivas en situaciones de
estrés laboral (Garcia-lzquierdo y Ramos-Villagrasa, 2007; Domenech &
Gomez, 2010; Sanchez-Cardona et al., 2012; Garcia-lzquierdo et al., 2014).
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Figura 2.1 Iteracién entre la Autoeficacia profesional y exposicidon de conductas de acoso

laboral en la predicciéon de la salud.
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Fuente:Garcia-lzquierdo et al, (2014).

No obstante, una particularidad de los procesos de mobbing es el
aumento de sentimiento de indefension del trabajador y, de la disminucién de
capacidad de controlar el contexto laboral, reduciendo asi sus oportunidades
de establecer estrategias de afrontamiento que le permitan superar las
dificultades que se le plantean. Por ejemplo, se le dificulta la comunicacion
con compaferos o superiores (fuente de Apoyo Social laboral), tanto de
forma directa como indirecta, se le pide tareas por debajo de su nivel de
cualificacion, se le recuerdan continuamente sus errores, etc., (Escartin,
Salin y Rodriguez-Caballeira, 2013). Este bloqueo de respuesta funcional de
la victima cuando el acoso se generaliza, aumenta desde el punto de vista
profesional como personal, el desequilibrio entre acosador y acosado
(Meseguer et al, 2014).

Estos desequilibrios de poder, puede motivar al acosador a abrazar el

potencial de las consecuencias de sus acciones como la insatisfaccion
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laboral producidas (ejemplo: el control sobre el clima laboral y la tarea). De
forma que llevar a cabo conductas de mobbing para dafar a companeros o
subordinados pueden ser motivadas por ser estos percibidos como cargas o
amenazas en un entorno de alta competitividad o de un sistema basado en

recompensas (Moreno-Jiménez et al., 2005).

Focalizando este problema en la docencia, el ejemplo mas
significativo se da en centros educativos de secundaria donde los docentes
han perdido su autoridad en el aula, generando un céctel de violencia y
acoso por parte de sus estudiantes adolescentes. Aproximadamente 4.000
docentes han denunciado situaciones de conflictos, insultos, mofas, falta de
respeto, coacciones e incluso agresiones y se cree que esta cifra es solo la
punta del iceberg (Campos, 2010). Sin embargo, por medio de una
investigacion realizada en 6 centros educativos de la Regidon de Murcia
respecto a la percepcion del conflicto por parte de los alumnos, se concluye
que dichos insultos no vienen del alumnado. Estos partian de una ligera
concepcion del conflicto como hecho cotidiano y consustancial a la vida. Los
insultos, junto a hablar mal y la falta de respeto al profesor tenian baja
ocurrencia en el aula (Ortuiio, 2014). De aqui se entiende la importancia de
investigar este riesgo laboral en este colectivo, para descubrir los origenes
del acoso y hasta donde abarca. Por ello este estudio, obtuvo informacion
sobre este riesgo en una muestra de docentes en dicha Region con el

cuestionario MBI-GS.

Unas de las variables que estan relacionadas con el mobbing docente
son la satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico. Gracias a una muestra de
520 trabajadores de los sectores sanitario y educativo, los resultados de
Meseguer, Soler, Saez y Garcia-lzquierdo (2008) revelaron correlaciones
significativas entre acoso laboral, burnout, satisfaccién laboral y bienestar
psicologico. Meseguer et al., (2008) afirman que a mayor percepcion de
acoso mayor Agotamiento Emocional, mayor Cinismo, y menos Eficacia,

satisfaccion laboral, y bienestar. También que la aplicacién de analisis
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discriminante, encuentra que la insatisfaccion con la supervision, las
dimensiones de burnout de Agotamiento Emocional y Cinismo, y los
sintomas depresivos, facilitan clasificar correctamente a las victimas con alto

y bajo riesgo de mobbing.

Otro estudio de moderacién es el realizado por Fox y Stallworth
(2010) en escuelas publicas en los EE.UU. Con un total de 779 profesores
examinaron los factores que moderan respuestas a la violencia, la
intimidacion, y otros factores de estrés. Al igual que el realizado sobre la
Autoeficacia Garcia-lzquierdo et al. (2014) este estudio fundamentado en la
teoria del control de estrés-emocion, puso de relieve la importancia ante
estresores concretos de las formas especificas de control y Apoyo junto al
analisis de los efectos de moderacién. Las relaciones entre los actos
violentos y los casos de mobbing fueron moderados por la satisfaccion
obtenida por las actuaciones de la administracion publica ante estos
problemas. Estos actos violentos tienen importantes implicaciones para el
desarrollo de la politica publica y educativa. Lo ultimo que se extrajo de este
estudio, es que el Apoyo Social de los compafieros de trabajo interactia con
la intimidacién de la directiva del centro educativo, pero, contrariamente a lo

esperado, mostro un efecto amortiguador inverso (Fox y Stallworth, 2010).

En cuanto a los casos de mobbing mediante el ciberacoso o
cyberbullying su moderacion es posible gracias a los cursos de formacion de
docentes. Estos podrian ayudar a los profesores para hacer frente a la
intimidacion cibernética (Boulton, Hardcastle, Down, Fowles y Simmonds,
2014).

2.3.5 Estrés Laboral

El concepto de estrés se remonta cuando el estudiante de segundo

de medicina en la Universidad de Praga, Hans Selye, percibié que todos los
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enfermos de sus practicas, indistintamente de la enfermedad propia,
presentaban un mismo cuadro de patologias: cansancio, pérdida del apetito,
baja de peso, astenia, etc. Selye, califico a este cuadro como el "Sindrome
de estar Enfermo". Se descubria entonces este factor que predispone al
desarrollo de variadas dolencias cuyos consecuencias inciden en la salud y
calidad de vida del ser humano (Molina, Gutiérrez, Hernandez y Contreras,
2008).

El estrés ocurre en tres fases (véase Figura 2.2): reaccién de alarma,

resistencia y agotamiento (Selye 1956,1976).

Figura 2.2 Etapas del estrés.

NIVEL DE
RESISTENCIA |
CRA .
NORMAL  peaccion ESTADO DE ESTADO DE
DE ALARMA RESISTENCIA AGOTAMIENTO

A partir de las coincidencias en las patologias halladas por Seyle,
numerosos autores crearon modelos semejantes al modelo de demanda-
control de Karasek y el de esfuerzo-recompensa de Siegrist (2002), los
cognitivos y transaccionales de estrés Cox y Mckay (1981) (citados por Peird
et al. 1994) con las que se pueden crear segun Moreno-Jiménez y Baez
(2010) una clasificacién de definiciones que engloban las de numerosos
autores: un conjunto de ellas, definen el estrés como fuerzas externas al
individuo que producen efectos transitorios o permanentes; otro conjunto de
ellas, aseguran que el estrés es como una serie de respuestas del individuo
(sean fisiolodgicas o psicoldgicas) ante determinados estimulos o "estresores”
(Selye, 1956; Matteson e lvancevich, 1987); y por ultimo, las que sefalan su
existencia por procesos perceptuales y cognitivos que producen secuelas

fisicas o psicologicas (Lazarus, 1966).
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De entre los modelos descritos, el propuesto por Mackay y Cox (1978)
describe el contexto del estrés, empezando con la solicitud de una tarea de
algun tipo. El supuesto estresado, percibe dicha demanda con precision o
no. Es capaz de satisfacerla, pero la puede entender con mas o menos
precision. Por ello, valora cognitivamente su encuentro entre la demanda
percibida y su capacidad percibida. La sensacion de estrés aparece cuando
exista cualquier desequilibrio percibido en una falta de capacidad para
satisfacer la demanda. La persona experimenta una respuesta emocional y
de estrés a ésta. Hay una respuesta fisiolégica sentido y una respuesta de
estrés psicologico. La respuesta de comportamiento es incluida en la
respuesta psicologica, repercutiendo favorablemente en la tarea original y la
evaluacion cognitiva. Esta respuesta también incluye una defensa cognitiva,

gue se alimenta de nuevo en la evaluacién cognitiva.

El estrés, se produce por tanto como respuesta normal del organismo
cuando el trabajador se ubica en un contexto de peligro. Puede provocar
situaciones o estados del organismo con una alta probabilidad de dafar la
salud de los trabajadores de forma importante (Orellana, 2013). Ese peligro
puede venir como consecuencia de los acontecimientos de la vida
incontrolados, no esperados ni deseados a los que se debe hacer un
esfuerzo mayor esfuerzo de lo normal al percibirlos como amenazas al ser
conceptualizados como hechos importantes de la vida (Cervera y Zapata,
1982). Se entiende como origen general de la definicion de estrés, las
situaciones de peligro donde el organismo responde mediante el estrés

como respuesta normal.

No obstante la intencién de este estudio es desarrollar el estrés
laboral. Sin embargo, distintas definiciones cursadas por diversas disciplinas
tales como la biologia, la psicologia, la sociologia y la epidemiologia, pueden
haber creado una falta de acuerdo que fije la definicion y la investigacion de
la amplia variedad de fendmenos que son examinados sobre estrés

ocupacional: cambios fisiolégicos, insatisfaccion en el trabajo, ansiedad,
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problemas sexuales, enfermedad, alcoholismo, conducta autoritaria y

accidentes (Herbén y Hourcade, 2013).

El estrés laboral, es como su nombre indica aquel que acontece en el
centro de trabajo y su entorno (Hurtado, 2013). Surge cuando las exigencias
del entorno laboral superan la capacidad de las personas para hacerles
frente o mantenerlas bajo control (Banchs, Gonzalez, Morera 1997) “el
estrés es una situacion coyuntural que se produce ante la excesiva presion
laboral, que puede acentuarse en ocasiones con las exigencias del resto de
roles profesionales o familiares a los que se tiene que atender” (Serrano et
al., 2013, p. 12) o dicho de otro modo, se habla de estrés cuando se produce
una discrepancia entre las demandas del ambiente, y los recursos de la
persona para hacerles frente (Cano, 2002). Cuando los aspectos de la
organizacion, del contenido o el contexto laboral son exigentes, se podria
producir un conjunto de reacciones psicologicas, emocionales, conductuales
y cognitivas que alertan de que el trabajador sufre de estrés laboral
(Houtman, Jettingghoff y Cedillo, 2007).

Pérez, Gonzalez y Pérez (2013) afiaden que el estrés no se puede
considerar como una reaccion a un estimulo generador del mismo, sino el
resultado final de un proceso. Depende en gran medida de la forma personal
de interpretar la situacion, y de la valoraciéon subjetiva [...] el soporte
biolégico y ambiental” (p. 14). Un mismo contexto no estresa igual a todo el
mundo (Selye, 1956) ni afecta de igual grado (Cervera y Zapata, 1982). Es
decir, cada persona afronta el estrés de diversas formas (Lobo, 2014). Se
debe de tener en cuenta las caracteristicas del trabajador para su afeccion
ya que lo amortiguan (Houtman, Jettingghoff y Cedillo, 2007). Expresado de
otro modo, existe un equilibrio entre las demandas que se exigen y los
recursos que se disponen; asi como, de la ayuda que se recibe (Serrano, et
al., 2013). El género del trabajador, es una de esas variables independientes
de la actividad profesional desarrollada, como respuesta al estrés (Pérez,

Gonzélez y Pérez, 2013).
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Debido al deterioro de las condiciones laborales y de la salud,
Villalobos (2004) empez6 a catalogar el estrés como “un problema
emergente de salud publica” (p. 196). Por el lado laboral, este problema
emergente esta en continuo cambio; lo que influye sobre el disefio del
trabajo y los procesos laborales. En cuanto a la afeccion negativa de la
salud, la variaciones continuas han originado nuevos riesgos psicosociales
en el trabajo y de naturaleza tecnoldgica, sociodemografica, econdmica y
politica (Gil-Monte, 2010).

Las causas y consecuencias del estrés laboral (véase Tabla 2.2)
provocadas principalmente por el exceso de trabajo son la ansiedad, la
depresion y el nerviosismo, como reacciones psicoloégicas; asimismo, el
cansancio y el insomnio, como reacciones fisicas. Consecuencias que
constituyen indicios de existencia de un desequilibrio en el cuerpo que
originan bajo rendimiento laboral y el desarrollo de otras enfermedades
(Barraca y Méndez, 2013). Una de sus efectos, la ansiedad, se predice por
la falta de apoyo y control organizacional. Por un lado, la mitad de la
poblacion activa sefala a su jefe como la principal fuente de tensidn,
preocupacion y malestar derivada de su trabajo (Navas, 2014). Por otro lado,
la falta de Apoyo Social de jefes y compafieros junto a la supervision del
trabajo, puede provocar una ansiedad elevada sobre el trabajador (Hurtado,
2013). Esa supervision/participacion junto a otros factores psicosociales
como definicion de Rol, carga mental e Interés por el Trabajador, vaticinan el
mobbing desde la perspectiva de riesgos laborales y dentro del contexto del
estrés laboral (Meseguer, 2008). Se pronostican dos tipos de mobbing:
acoso personal y acoso centrado en el rendimiento del trabajo (Meseguer et
al., 2007). El rendimiento y objetivos de produccion, generan incomodidad
(estrés) por un ambiente de desconfianza entre los compafieros. Referida
situacion es manifestada por el 60% de los asalariados espafioles (Navas,
2014).
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Siguiendo con las secuelas en la salud, estudios psicofisiolégicos
como el de Lopez-Figueroa, Alcocer y Ramos (2011) relacionan el estrés
laboral con la aparicion, exacerbacién y/o mantenimiento de la hipertension
arterial esencial en individuos sanos (véase Tabla 2.2). El estrés, la
depresion, la ansiedad asi como enfermedades cardiovasculares son
desordenes clinicos derivados de la soledad. De hecho la depresion posee
sintomas fisicos como el insomnio y la falta de apetito o apetito desmedido
(y problemas cardiovasculares derivados) son curados con celeridad si se

goza de una vida satisfactoria y con equilibrio emocional (Boj, 2012).

Tabla 2.2 Fisiologia del Estrés.

AFECCION TensION (FAsE INICIAL) EsTRES

DOLOR DE CABEZA, TICS NERVIOSOS, TEMBLOR,
CEREBRO IDEACION CLARA Y RAPIDA

INSOMNIO, PESADILLAS
Humor CONCENTRACION MENTAL ANSIEDAD, PERDIDA DEL SENTIDO DEL HUMOR
SALIVA Muy REDUCIDA Boca SEcA, NUDO EN LA GARGANTA
MuscuLos MAYOR CAPACIDAD TENSION Y DOLOR MUSCULAR, TICS
PuLmonEs MAYOR CAPACIDAD HIPERVENTILACION, TOS, ASMA, TAQUIPNEA
Estomaco SECRECION ACIDA AUMENTADA ARDORES, INDIGESTION, DISPEPSIA, VOMITOS
INTESTINO AUMENTA LA ACTIVIDAD MOTORA DIARREA, COLICO, DOLOR, COLITIS ULCEROSA
VEJiGA FLuJo DISMINUIDO PoLiuria

|MPOTENCIA, AMENORREA, FRIGIDEZ,
SEXUALIDAD IRREGULARIDADES MENSTRUALES
DISMENORREA

PiEL MENOR HUMEDAD SEQUEDAD, PRURITO, DERMATITIS, ERUPCIONES

AUMENTO DEL GASTO ENERGETICO,
ENERGIA FaTiGA FACIL
AUMENTO DEL CONSUMO DE OXIGENO

CoRAZON AUMENTO DEL TRABAJO CARDIACO HIPERTENSION, DOLOR PRECORDIAL

Fuente: Nogareda (1994) — Fisiologia del estrés —NTP 355. Madrid: INSHT.

Tan extremos son algunos efectos, que terminan produciendo deseos
de acabar drasticamente con la situacidén molesta (suicidio). El suicidio es
considerado la segunda causa de mortalidad por alta ansiedad y estrés
(véase Figura 2.3). (Fernandez et al., 2013). En Japon, poseen el término
“Karoshi” que engloba las patologias, defunciones o suicidios, provocados
por el estrés laboral insoportable. Estas consecuencias estan intimamente
asociadas a la constitucion psiquica del sujeto. Por consiguiente, Japdn

reconoce indemnizaciones a las familias de los trabajadores fallecidos en su
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legislacién laboral, a consecuencia del estrés laboral. De igual modo, en
Australia de 1998-1999 el 2,2% de las demandas por enfermedades
causadas por el estrés, finalizaron en indemnizaciones. Tal es la importancia
de sus consecuencias, que dicha enfermedad fue reconocida como
enfermedad profesional en el Decreto Supremo 109 del Ministerio de Trabajo
y Previsién Social, del 7 de junio de 1969 de Chile, en el num. 13 del articulo
19. En este Decreto, se recogen las Neurosis Profesionales que incapacitan
al trabajador y que tienen como antecedentes todos los trabajos que se
expongan al riesgo de tensidon psiquica; ademas de comprobar su relacion
de causa a efecto (Villalobos, 2004). Sin embargo en diferentes actuaciones
Espanfia, la jurisprudencia ante la imposibilidad de incluirlo como enfermedad
profesional, ha optado por considerarlo un accidente laboral; por ser un dafio

a la salud causado por el trabajo (Moreno-Jiménez y Baez, 2010).

Un posible resumen de los estresores y sus consecuencias en la
salud, se encuentran en varios modelos teoricos de estrés. De entre los mas
importantes relacionados con el estrés laboral, se expone como ejemplo el
modelo de Cooper (1986) de estrés profesional o el modelo orientado a la

direccion de Matteson e Ivancevich (1987).

“El ambito de la ensefianza no es ajeno a los episodios de estrés,
ansiedad y depresion que caracterizan el mundo laboral” (Ortega, 2013, p.
11). Progresivamente los docentes han ido adquiriendo consciencia de la
existencia de problemas especificos de salud que les afectan por estar
sometidos a ciertos riesgos laborales. Sin buscar casos particulares, se
puede comprender que muy posiblemente se trate de un patron particular de
desgaste relacionado con este gremio, contexto social, historico y cultural

especifico (Bernal y Donoso, 2012)
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Figura 2.3 Modelo de estrés profesional.
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Figura 2.4 Modelo de direccion.
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“El aula es un lugar donde, tanto estudiantes como profesorado
experimentan diariamente un alto nivel de estrés” (Riquelme y Bernabéu,
2014, p.2). Segun denuncia el Sindicato de Trabajadores de la Ensefianza,
el estrés genera el 11% de las bajas que afectan al profesorado frente al 5%
de otras profesiones (Ortega, 2013). Los investigadores aducen que el
aumento de estrés se explica por atribucion individual que cada docente
hace de los problemas de comportamiento en la clase. Controlarlo es
cuestién de calidad educativa y salud mental. La capacidad de respuesta
depende de su autoconcepto y autoestima (capital psicolégico) (Riquelme y
Bernabéu, 2014). Aun existiendo gran variedad de conceptualizaciones del
estrés del docente, la mas utilizada por los investigadores lo define como
una experiencia que aparece de algun factor de su trabajo en la ensehanza
y que conlleva sentimientos y emociones negativas y desagradables, tales

como ira, ansiedad, tension, frustracion o depresion (Kyriacou, 2001).

Las principales fuentes de estrés en la docencia, pueden ser
consideradas estresantes de menor intensidad que un terremoto o un
accidente de trafico, pero no por ello frenan de ejercer presion. Por ejemplo
las malas relaciones diarias entre colegas, existen en todos los tramos de
experiencia y en todas las etapas educativas siendo por ello, probablemente,
la principal fuente de estrés en la profesion docente. La situacion se agrava
poseyendo cargas familiares, mala alimentacion o falta de suefio. No
obstante, una de las mayores fuentes de estrés de esta profesién es que
acarree el contacto directo con personas que demandan una ensefanza
actualizada de calidad. Contexto producido por los continuos y rapidos
cambios sociales junto al aumento de la competitividad, que requieren
permanentemente reciclajes de contenidos y uso de nuevas tecnologias.
Dicha situacién estresante, continuara vigente a lo largo de toda su carrera

profesional (Serrano et al., 2013).
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El estrés supone un sobre esfuerzo que afecta a nivel fisioldgico,
como conductual, psicolégico o afectivo a todo el organismo.
Fisiologicamente a corto plazo se produce un incremento de secreciones
hormonales, sudoracién, taquicardia, fatiga, mareos, nauseas, sensacion de
cansancio, etc. El profesorado manifiesta continuamente muchos de estos
pequeinos sintomas como depresién, cefaleas, migranas, afonias, dolores de
espalda, tensiones musculares, alergias, apatia, etc. que, a largo plazo
pueden resultar problemas coronarios, gastrointestinales e inmunolégicos
(véase modelo de direccion, Figura 2.4) (Serrano et al., 2013). También
padecer “sobrecarga emocional, desmotivacion, desanimo, irritabilidad,
alteraciones de caracter, deterioro de las relaciones familiares, disminucion
de la eficacia en relacion con los recursos del mismo profesional, desilusion;
desinterés y ansiedad” (Peird, Zurriaga y Gonzalez-Roma, 2002, pag. 11).
Matud, Garcia y Matud (2006) relacionan estas sintomatologias de los
profesores con las variables que lo causan, obteniendo que el estrés cronico
no laboral se asocia con sintomatologia depresiva, de ansiedad, somatica e
insomnio; la falta de control de cambios laborales o la baja autoestima con la
depresion, y su valoracién negativa con disfuncion social; el estrés cronico
laboral con sintomas somaticos y los dolores musculares; las cefaleas con la
insatisfaccion laboral. También encuentran relaciones significativas con el

bajo Apoyo Social con sintomatologia somatica y depresiva.

Por ultimo, de entre las variables sociodemograficas, la edad del
profesorado era inversamente proporcional a la ansiedad. Sin embargo, “los
educadores de entre 30 y 39 afios, y los de entre 50 y 59, son los mas
proclives a caer enfermos por episodios de estrés y similares, alcanzando el
64% de los casos” (Ortega, 2013, p. 11). Los docentes de Secundaria
representan el 61% de las bajas laborales por estrés, depresion o ansiedad.
Estan bajo mayor presién que sus compafieros de primaria, porque el futuro
profesional de un alumnado problematico (en plena pubertad) depende de
ellos. Por eso, y por otras circunstancias, se debe de tener en cuenta el nivel
educativo en el que trabajan los docentes de la muestra para comprobar su

relacion con el estrés (Ortega, 2013).
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Si se habla de las consecuencias a nivel conductual, estas pueden
ser de dos tipos. Por un lado las directas que son mayor absentismo laboral
(véase Figura 2.4 modelo de direccidon, en consecuencias de desempefo)
(Peird, 1999; Bernal y Donoso, 2012); incremento de retrasos; aumento
rotaciéon de personal; falta de participacion de los docentes. Por otro lado, las
indirectas son la disminucién en la cantidad o calidad de la productividad;
incremento de accidentes; falta de iniciativa o creatividad de los profesores
(Peird et al., 2002; Serrano et al., 2013) asi como, aumento de consumo de
drogas (café, alcohol, tabaco, estimulantes, etc.). Se incluye el aumento de
agresividad, propension a accidentes y por supuesto tendencia a renunciar y
abandonar el trabajo (Serrano et al., 2013). Se pone de manifiesto el
empobrecimiento de la calidad educativa, asi mismo, el aparecimiento de
riesgos como el burnout por el aumento de ratio de alumnos por clase
Longas, Chamarro, Riera y Cladellas, 2012), el desbordamiento de trabajo
de los profesores (Gallego-Diaz, 2012), la Ambiguedad de Rol al no haber
profesor de apoyo que lidie con los alumnos problematicos, de diferentes
niveles de aprendizaje y de familias con conflictos. De los estresores del
desempeino de Rol segun Peird et al. (2002) viene determinado por “la
exigencia administrativa, de los padres de los usuarios, de los trabajadores
del centro, politicas y sindicales, demandas contradictorias de la
administracion (responsables politicos) y de la comunidad (usuarios

clientes)” (p. 6).

Ortiz (2008). a raiz de sus resultados en una muestra de 251
profesores y después Mulholland, McKinlay y Sproule (2013) con una
muestra de 399 docentes, descubren relaciones significativas que indican
que la prevalencia entre el estrés laboral y el desequilibrio esfuerzo-
recompensa con salud mental. Los factores estresantes en docentes que
tienden a afectar a largo plazo a la salud son tales como el empleo inestable,
ausencia de materiales para ejercer la profesion, exceso de carga de
trabajo, la Ambigledad de Rol, la interfaz ensefianza aprendizaje, el

liderazgo y responsabilidades del docente en el aula Mulholland et al.,
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(2013) relaciona todo ello como predictor de la tension relacionada con el
estrés, mas pronunciado en los mandos medios que en los puestos
directivos. La sobrecarga cuantitativa y cualitativa se refleja los factores de
estrés en las experiencias de los mandos medios de trabajo. Un 22% de los
docentes tutores, o jefes de departamento, alcanzaron unas puntuaciones
de tension de morbilidad psiquiatrica, mientras el resto se siente personal

ineficaz y deprimido en el trabajo.

Peir6 (1999) afade como factores estresantes, de entre los modelos
sefalados, las relaciones interpersonales y la preocupacion del desarrollo de
la carrera, el manejo de las nuevas tecnologias y las relaciones trabajo-
familia. Luego existe la necesidad de una busqueda de adecuacion justa en
la organizacion y las posibilidades de productividad de cada sujeto, porque si
se fuerza unas demandas inadecuadas (cogidas por altos incentivos) o por
carecer de habilidades suficientes, producen este estrés laboral que
generard a la larga bajas, rendimiento inadecuado e insatisfaccion

generalizada en los centros (Peird,1999).

En resumen, la Il Encuesta Regional de Condiciones de Trabajo
(2010) de la Regidon de Murcia sefala la educacibn como unos de los
sectores con mayor porcentaje de estrés. La consecuencia directa en el
organismo del docente a una respuesta prolongada de factores estresantes
interpersonales y emocionales (ineficacia, fatiga crénica, negacion de lo
ocurrido, etc.) junto a niveles de exigencia elevados (que con el tiempo se
convierten en un habito socialmente valorado) generan sintomas
emocionales y fisicos (insomnio crénico, graves dafos cerebrales y
cardiovasculares, etc). Pero unos niveles adecuados de variables
personales (capital psicologico, véase capitulo Ill) ayudan a enfrentarse a las
exigencias diarias y el estrés laboral al que se expone el personal educativo
(Albuerne, 2014).
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2.3.1 Burnout

En 1974, Freudenberguer fue el primero en acufiar el concepto como
problema de salud causante del agotamiento, decepcion y pérdida de interés
por el trabajo en las actividades diarias de prestacion de servicios cara al
publico. Desde entonces el concepto de burnout ha ido evolucionando,
apareciendo multiples definiciones y modelos que han sido utilizados para
explicar el fendmeno del sindrome de quemarse en el trabajo. Sin embargo,
ninguno de ellos ha abordado el fendmeno desde una perspectiva
integradora (Manzano y Ayala, 2013). Marrau (2009) lo ha definido como una
de las formas que tiene de progresar el estrés laboral. La literatura cientifica
caracteriza al burnout como respuesta al estrés laboral crénico cuando fallan
las estrategias de afrontamiento que maneja el trabajador para afrontar el

estrés laboral (Gil-Monte y Moreno-Jiménez, 2005).

En una definicion mas holistica del burnout han de destacarse
siempre las expectativas del sujeto, su concepto de equidad y la calidad de
las relaciones interpersonales. Manzano y Ayala, (2014) consideran que el
sujeto que padece burnout, se comportaria como un robot como resultado
de la desmotivacion de unas expectativas no cumplidas. A imagen del
funcionamiento de un ordenador, elaboran un modelo de explicacion del
sindrome mas parsimonioso. Primero una serie de estresores personales y
laborales someten simultdneamente a un conjunto de inputs que posee el
individuo. Luego estos estresores interaccionan dentro del sujeto y por
ultimo devuelven como resultados los outputs que llevaran finalmente a la

aparicion del burnout.

El burnout es un trastorno que se da tanto en las relaciones
personales y deportivas como en el mundo profesional; siendo un error
limitarlo solo en el contexto laboral. La relacion ha de ser larga e intensa.
Quien padece el problema se siente agotado fisicamente y mentalmente,

generando un esfuerzo al continuar esa relacidon que genera estrés. Los
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“‘quemados” se sienten mal al iniciar el dia, agotados sin hacer ejercicio
fisico. El pensamiento recurrente de ver a la persona que genera el sintoma,
es el desencadenante (Garcés, 2013). Sin embargo, cuando el estudio se
centra en el contexto laboral y para preservar la unidad de la lengua
espanola debido a las 19 posibles denominaciones, Gil-Monte (2003)
terminé denominando al burnout, “Sindrome de Quemarse en el Trabajo” (en
adelante SQT).

El burnout segun enuncia Garcés (2013), se desenvuelve en tres
fases. La primera se experimenta al ver la persona que “te quema”
creandote un Agotamiento Emocional y fatiga; segunda fase, se analiza
cdmo afrontar la situacion de desgaste provocada por esa persona; tercera
fase y ultima, se produce la despersonalizacion (situacion de la persona que
sufre burnout se defiende emocionalmente de la otra persona evitandola,
véase Figura 2.5). Esta ultima fase es la que desencadenara completamente
el sindrome. Desde la psicologia se denomina “reducida realizacion
personal’, y aparece cuando “el quemado” se pregunta porque aguantar esa
situacion.

Figura 2.5 Desarrollo del proceso del burnout segun Gil-Monte.

Baja relaciéon personal
en el trabajo

Despersonalizacion

+
!
+

Agotamiento Emocional

El burnout es una consecuencia emocional de hacer frente a los
factores del estrés. Burnout no es un proceso automatico que unicamente
depende de factores de estrés ocupacional, pero si es resultado de la
interaccion entre la persona y el contexto ocupacional. Para ello, se
estableci6 un modelo de variables de personalidad emocionales que
constituye el modelo de resistencia emocional (en adelante MER):
resistencia, el Optimismo y competencia emocional. Las personas con estas
caracteristicas de resistencia no evitan situaciones o simplemente llevan

pasivamente los acontecimientos negativos, sino que son capaces de tomar
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decisiones para su propio beneficio y en el de la organizacion, asi como
senalar las situaciones injustas o situaciones que generan malestar (Garrosa

y Moreno-Jiménez, 2013).

Peir6 y Gil-Monte (1999) crean modelos para determinar los origenes
del sindrome, creados a partir de consideraciones psicosociales (véase
Figura 2.6). Se pueden clasificar de acuerdo a tres grupos: los modelos
desarrollados a partir de la teoria social cognitiva (Bandura, Azzi y Polydoro,
2008), en la cual las cogniciones de los individuos influyen en lo que
perciben y hacen; modelos desarrollados desde las teorias de cambio social,
que proponen que el burnout se originé a partir de las percepciones de la
falta de equidad, donde las expectativas de los empleados puede
desempenar un papel importante; modelos creados a partir de la teoria de la
organizacion, que incluyen trastornos de conducta, la falta de salud de la
organizacion, la estructura, la cultura y el clima organizacional como el
sindrome de precedentes. Estos modelos, estan caracterizados por hacer
hincapié en la importancia de los factores de estrés en el entorno de la
organizacion y las estrategias de afrontamiento utilizadas desde la

experiencia (Peiro y Gil-Monte, 1999).

En el modelo de la Figura 2.6, la respuesta al Conflicto y Ambiguedad
de Rol, aparece mediante una evaluacion cognitiva porque las estrategias
del trabajador para afrontar y reducir ese estrés autopercibido no funcionan
(Hurtado, 2013). Siendo estas estrategias variables moderadoras de burnout,
las consecuencias de no llevarlas a cabo son las mismas que las
mencionadas en el estrés laboral (alteraciones cardiorrespiratorias,
jaquecas, gastritis, ulcera, insomnio y mareos como el deterioro del
rendimiento, absentismo, abandono, etc.) (Gil-Monte y Moreno-Jiménez,
2005, 2007).
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Figura 2.6 Explicacién del burnout.
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Fuente: Sindrome de burnout. Modelo de Gil-Monte, Peir6 y Valcéarcel (1998).

A consecuencia de que diversas investigaciones y por tanto la mayor
literatura sobre burnout, versan sobre la ensefianza como una de las
profesiones con mayor riesgo de sufrir burnout de un modo alarmante (Unda,
Sandoval y Gil-Monte, 2008; Figueiredo-Ferraz, Gil-Monte y Grau-Arberola,
2009; Latorre y Saez, 2009; Raya, Moriana y Herruzo, 2010; Cuevas et al.,
2014), “no debe subestimarse el considerar el burnout en profesionales de la
docencia” (D'Anello, D'Orazio, Barreat y Escalante, 2009, p. 444). La
ensenanza se ha transformado en una actualidad preocupante de nuestras
sociedades (Navas, 2014). Como se definid, el burnout es un estado de
pérdida emocional y mental que se da en trabajos con relacién directa con
las personas. Los profesores son un grupo de alto riesgo por poseer esta
relacion diaria con los alumnos (Latorre y Saez, 2009). Pero en la actualidad,
la relacion alumno-profesor es antagonica y deja muy atras esa relacion de
confianza de antafio. Los padres como inesperados aliados, sobreprotegen

a sus hijos y se unen a las protestas del sistema educativo. En este juego de

73



Capitulo IT

protestas, las victimas son los educadores que ven con frecuencia a los
organos directivos de los centros educativos, teniendo la mano a esos
padres. No extrafia que el burnout adquiera la etiqueta de epidemia en la
ensefianza y se convierta en una nueva profesion de riesgo (Navas, 2014). A
raiz de estas afirmaciones, es interés de este estudio el conocer el concepto,
las estrategias y modelos adaptados a la educacion, cuyos trabajadores

nutren su muestra.

Gonzalez, Garrosa y Moreno-Jiménez, (2000) vista la importancia del
estudio del burnout en docentes, han realizado un cuestionario especifico
para este colectivo (Cuestionario burnout del Profesorado, en adelante CBP-
R). No obstante, concluyen que sigue siendo irreemplazable el Maslach
Burnout Inventary (en adelante MBI), pero esta limitado a profesionales
asistenciales. Por ambas razones, esta investigacion usa la reformulacion
del MBI: Maslach Burnout Inventary-Human General Survey (en adelante
MBI-GS; Marlasch, Jackson y Leiter, 1996) que estructura el burnout como
una puntuacion alta en Agotamiento y Cinismo, y una puntuacion baja en

Eficacia Profesional (Gil-Monte y Moreno-Jiménez, 2007).

En cuanto a las consecuencias, el burnout es un trastorno psicologico
de adaptacion ante la presencia del estrés crénico laboral (entre otros
factores psicosociales negativos) con efectos psicologicos y fisicos que
dafian la salud y el servicio profesional ejercido por los docentes que se
siente vulnerados por atender a adolescentes (Moreno et al., 2006; Ledn,
2011). Estos factores psicosociales negativos de riesgo o estrés asociados al
burnout, se pueden clasificar en factores de tarea, organizacionales y de

relaciones (Friedman, 2003).

En cuanto a los factores asociados a las relaciones, producen que se
deterioran las relaciones interpersonales, desgaste o pérdida de la empatia
del docente, ademas de los sintomas emocionales y fisicos (insomnio

cronico, graves dafos cerebrales o cardiovasculares) (Balcazar, 2014).
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El Apoyo Social se puede incluir dentro de los factores de relacién de
tal forma que el conocimiento de carencia de apoyo de compaferos y
directores tiene un efecto importante en la Autoeficacia del docente a la hora
de solicitar ayuda y de ser eficaz prediciendo su nivel de burnout. Las
reacciones de estresores y burnout a consecuencia de la percepcion,
mobbing y sobrecarga pueden ser reducidas por el Apoyo Social. La
Autoeficacia directa o indirectamente es un factor importante en el proceso
del burnout. Dentro de los factores para incrementar o ayudar a reducir el
burnout estan la percepcion de las relaciones interpersonales de los
profesores, asi como su eficacia grupal percibida (capacidad para funcionar
dentro de una organizacién) y la percepcion de equidad (Gil-Monte y
Moreno-Jiménez, 2007). Si la falta de Apoyo Social (variable independiente a
nivel grupal) es una de las variables que determina el burnout se debera
mantener a niveles suficientes que impidan al burnout atacar al docente.
Este ha de relacionarse tanto dentro del lugar de trabajo como fuera de él,
para contribuir a su Apoyo Social de forma positiva. De entre los mayores
apoyos se halla el de los superiores, jefes o encargados (Novella, 2002). Asi
pues, de manera preventiva a la aparicion de burnout se consigue que el
docente tenga unas interrelaciones sociales internas y externas a su lugar
de trabajo, puesto que el sindrome de estar quemado que pueden notar
muchos de los educadores, se debe mas a los circunstancias del entorno
social que a los de la clase; por mucho que las situaciones de ésta y de los

aprendices sean complicadas (Jiménez, Jara, y Miranda, 2012).

En cuanto a los factores que lo generan en el contexto laboral o
organizacionales, el numero de horas que se trabaja en la semana y tiempo
que se lleva en el centro de trabajo y en el mismo cargo, son variables que
estdn altamente asociadas con la dimension despersonalizacion y las
consecuencias fisicas y sociales (Correa, 2012). Siguiendo el modelo de
Kyriacou y Sutcliffle (1978) se descubre que afectan a la actividad diaria, los
caracteristicas personales y los factores organizacionales, en el proceso en

que la valoracién y las estrategias frente a las demandas docentes

75



Capitulo IT

determinan la aparicion del burnout; el modelo de Leithwood, Menzis, Jantzi
y Leithwood (1999) exponen como causas los factores personales, los
organizacionales, las decisiones de los administrativos y jefes de las
instituciones educativas y las transformaciones en el centro educativo; por
ultimo el modelo mas aceptado por la comunidad cientifica, el modelo
multidimensional de Maslach y Leiter (1999) donde tratan el burnout como
una experiencia individual y cronica de estrés en relacién al contexto
organizacional (incluye tres componentes: la experiencia de estrés, la
evaluacion de los otros y la autoevaluacion). Es un sindrome psicoldgico
cuyas caracteristicas en orden de aparicion son el cansancio emocional, la

despersonalizacion y la baja realizacién (Moriana y Herruzo, 2004).

Estos modelos nos hacen determinar que ciertas variables
demograficas (edad, género, tiempo en el centro, relacion personal, nivel de
ensefanza, y situacidn laboral) son de importancia en la explicacion de
procesos de estrés y burnout (Moreno et al., 2000). Para Latorre y Saez
(2009) en su muestra de 200 docentes no universitarios de la Regién de
Murcia, confirma que de las anteriores variables poseen relacion significativa
con el estrés / burnout y las consecuencias, la edad, la antigledad laboral, y
no en funcion del género. Con respecto a la edad, los docentes menores de
36 afnos y mayores de 44 son los que presentan peores valores de burnout.
Si se observa la dimensién Agotamiento Emocional del MBI-GS, los sujetos
con menos de 36 afos 0 mas de 44 son los que presentan valores
superiores de burnout. También dentro de ese rango a mayor edad, mayor
sintomas de burnout y disminuyera el bienestar psicologico (Acuia y
Bruschi, 2014). Esta es la dimensién que mejor se relaciond con el
"quemado"” docente (Latorre y Saez, 2009). También en cuanto al tiempo en
el centro, los mayores niveles se dan en los docentes que tienen menos de 7

afnos y los que tiene mas de 18 (Ortega, 2013, Acufia y Bruschi, 2014).

Si se atiende a las variables sociodemograficas como antecedentes

del burnout, la variable género muestra que los hombres puntian mas en la
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variables supervision, despersonalizacion, falta de realizacion y burnout
debido a que no usan estrategias de afrontamiento de tipo emocional y
afectiva que les proporcionan mayores relaciones interpersonales que les
repercute en el aumento del Apoyo Social. Borges (2012), comenta que las
variables sociodemograficas no revelan relaciones significativas excepto, el
género que muestra diferencias. Por el contrario Arias y Jiménez (2013) no
encuentran diferencias significativas con respecto al género y sin embargo
Ortega (2013) afirman que las mujeres tienen un grado de estrés mas
severo (cronico) que podria derivar en burnout. En general, los estudios
obtienen niveles mas elevados del burnout y sus consecuencias en las
mujeres (Gil-Monte, 2008). Las profesoras suelen mostrar sintomas de
trastornos alimenticios, mientras que los hombres su absentismo es debido a
las enfermedades, ambos consecuentes del burnout. Valadez (2011)
concluye que de forma general, los recursos de las mujeres al expresar sus
emociones y contar sus problemas, son mayores y mejora su capacidad
adaptativa. Ademas, Acuia y Bruschi (2014) afaden mediante una muestra
de profesoras de infantil, que su alto nivel de logro personal evita los
conflictos en las relaciones institucionales que generan burnout
desmontando esa idea. Al ser lo contrario a lo esperado, lo achacan a que el
estrés, resultante de las iteraciones sujeto-entorno, no lo determina la
naturaleza del estimulo ambiental o las particularidades del profesorado,
sino por la evaluacién que hace el afectado sobre las exigencias que el
ambiente le ocasiona. Las afectadas intentan sentirse bien consigo mismas,
aun siendo conscientes de sus propias carencias. Los resultados les
permiten hacer hincapié de crear estrategias de afrontamiento positivas a
partir de formacién del profesorado, que proteja a este del desgaste
profesional. Otra forma de solucionar el problema es hacer cambios en la
organizacion y alterar los factores psicosociales, evitando que deriven en

riesgos.

Moreno, et al. (2006) en un estudio de 144 docentes determinan que
la el género (un 64.2% de las mujeres en la muestra) y el estado civil los (un

61.7% de solteros) son las variables sociodemograficas que influyen en la
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prevalencia especifica de tasas altas de burnout. Un ejemplo del perfil de
mayor riesgo en docentes no universitarios de la Region de Murcia es el de
una mujer de 43 afos de edad, soltera, sin hijos y con una antigiedad
menor a 19 afos (Latorre y Sdez, 2014). Estos ultimos datos, nos servira de
referencia en nuestros resultados al poseer nuestro estudio una muestra

actualizada de la que expone estos ultimos autores.

También se debe tener en cuenta en nuestro estudio, el nivel de
ensefanza debido a sus posibles repercusiones halladas en la literatura.
Sirvan de ejemplo los resultados de los profesores de Formacion Profesional
(en adelante, FP) y Ciclos Formativos con puntuaciones mas altas en la
variables de Supervision que sus compafieros de Educacién Primaria
mostrando un menor apoyo y reconocimiento de sus aportaciones por parte
de su supervisor. Sin embargo, los mayores sentimientos de falta de
reconocimiento profesional, imagen publica y salario junto a falta de
servicios de apoyo de problemas profesionales y personales, son percibidos
por los docentes de Educaciéon Primaria (Moreno-Jiménez et al., 2000). No
obstante, Ortega (2013) sefiala no encontrar diferencias entre impartir la
ESO o FP, o no impartirla. Sin embargo los que imparten Bachillerato tienen

valores mucho mas saludables que los que no lo imparten.

Los factores relacionados con las tareas, el exceso y variedad de
tareas que generan sobrecarga de trabajo, la carga mental y limitaciones de
tiempo, las bajas relaciones sociales entre compafieros de trabajo o fuera de
él, los espacios inadecuados para docencia y una remuneraciéon /
reconocimiento acorde a los esfuerzos hacen prevalecer, son los principales
antecedentes del burnout en los docentes (Botero, 2013). EI modelo
explicativo de Byrne (1993) considera la Ambiguedad y Conflicto de Rol, la
sobrecarga laboral, clima de clase y la autoestima como basicos en un
analisis de la literatura y correlacionando las puntuaciones obtenidas de las
dimensiones del MBI (cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion

personal) (Moriana y Herruzo, 2004). Por lo tanto, estos basicos terminan
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relacionandose entre si, permitiendo que ademas de la autoestima, otras
diferencias individuales derivadas de la personalidad; asi como, el clima
percibido en el contexto grupal, determinen la velocidad del Agotamiento
Emocional provocado por estos factores en los profesores (Espinoza-Diaz,
Tous-Pallarés y Vigil-Colet, 2015).

En cuanto al tipo de centro, dentro del sector publico en un minimo
porcentaje los profesores presentaron antecedentes del sindrome vy
consecuencias psicologicas (Correa, 2012; Acuia y Bruschi, 2014). Latorre y
Saez (2009), miden el nivel de burnout en los docentes de la Region de
Murcia y las Islas Baleares, sefalando que el nivel es mayor en los docentes
de Murcia pero independiente del tipo de centro donde desarrollan su labor.
Comprueban que los centros concertados estan sometidos a un mayor nivel
de estrés pero parecen aceptarlo y lo expresan en forma de sentimientos
positivos y de mayor realizacidon hacia su labor docente. Por consiguiente, el

cuestionario de este estudio recoge informacion del tipo de centro.

Los maestros en comunidades violentas estan en riesgo de burnout
junto a una serie de consecuencias psiquiatricas. No obstante, si se tiene el
control de los factores demograficos, exposicién a la violencia y las causas
relacionadas, capacidad de los docentes para hacer frente a factores de
estrés identificadas, se obtiene como consecuencia de forma Unica,
disminucién del burnout y de la sintomatologia psiquiatrica asociada (Currier,
et al., 2013). Con frecuencia los profesores se encuentran atormentados por
estudiantes inadaptados o0 con escaso rendimientos, sintiéndose
responsable de los logros y bienestar de los alumnos y frustrados al
depender de padres, comparieros, jefes de estudios o del director para
alcanzar sus objetivos (Friedman 2003). Veladez (2011) y Robalino (2012)
afade que los mas agotados son los que poseen alumnos problematicos,
falta de recursos o de apoyo de los compafieros. Estos manifestaran un
mayor Cinismo o distantes hacia su labor, donde se sienten menos

competentes en su papel de docente. En la otra cara de la moneda, aquellos
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que poseen facilitadores en su rutina diaria, son mas adaptativos y
eficientes. Influye en la aparicion del burnout la conducta del docente, su
percepcion hacia los alumnos junto la conducta de estos y sus resultados
(Moriana y Herruzo, 2004).

Sin embargo los factores del burnout donde se suele presentar unas
puntuaciones altas son las dimensiones que determinan la prevalencia del
burnout. Agotamiento Emocional (predicho por la carga de trabajo excesiva y
la falta de apoyo emocional), Cinismo augurado por conflictos
interpersonales, la falta de Apoyo Social, la excesiva carga de trabajo, el tipo
de contrato, y la reduccion de la eficacia profesional (vaticinado por los
conflictos interpersonales, falta de Apoyo Social y el tipo de cambio de
trabajado) (Garcia-lzquierdo, y Rios-Risquez, 2012; Garcia, 2013).
Sandoval (2013) halla niveles medios en Agotamiento Emocional y
despersonalizacion pero en una tercera dimension reducida realizacidon
personal, se presentan niveles altos de burnout afectando emocionalmente a
los docentes en la vida personal y laboral en la buena prestacion del
servicio, segun los resultados en su muestra de 142 docentes. Arias y
Jiménez (2013) encuentran el 93,7% de los profesores con un nivel
moderado de burnout y el 6,3% tienen un nivel severo, se hallaron
relaciones significativas entre el tipo de gestion educativa y la
despersonalizacion y la baja realizacion personal. Aun asi la baja aparicidon
de este riesgo es debido a la despersonalizacion, consecuencias fisicas y
sociales, tanto en el sector publico como el privado siendo el numero de
horas que se trabaja en la semana y tiempo que se lleva en lugar de trabajo

y en el mismo cargo (véase Tabla 2.3) (Correa, 2012).

Otra de las variables estudiadas relacionadas con el sindrome, es la
satisfaccion laboral, definiéndose como un estado placentero o emocional
positivo derivado de la apreciacion subjetiva de las experiencias en el trabajo
de la persona, las que en el sector educativo, el profesor evalua el entorno

laboral con sus diversos factores involucrados (Howard & Frink, 1996;
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Robbins, 2004). Se debe incluir, ya que las consecuencias que aparecen en
la salud del trabajador a razén de situaciones que redundan muy
negativamente en su satisfaccion laboral, su productividad y su salud fisica y
emocional, se manifiestan sobre la propia organizaciéon y los alumnos a
través del empobrecimiento en la calidad de los servicios y negatividad por
parte de los profesores de su rol profesional y su funcién educativa (Barraca,
2010).

Los riesgos como el estrés, burnout, el acoso y otros, pueden llevar al
docente de un simple cansancio a una psicosis (Albuerne, 2014). Sin
embargo, el colectivo durante afios padece sin solucionar estas condiciones
y por tanto las ha ido aceptando. La solucion es particular a cada caso.
Algunos grupos de profesores estan cansados y desanimados mientras
otros realmente padecen enfermedades psiquicas serias u otro tipo de
consecuencias. Parece que las caracteristicas del docente, por ejemplo el
Optimismo (PsyCap), tiene un efecto regulador positivo frente al burnout
percibido en el personal educativo (Garcés, 2013; Albuerne, 2014; Espinoza-
Diaz et al., 2015) que hace que su influencia sea distinta en diversos
afectados (Valadez, 2011). Valadez (2011) verifica que en ocasiones, los
docentes utilizan diferentes modos de estrategias para afrontar el problema
(pudiendo disminuir o aumentar en funcién de que individuo escoja una
estrategia u otra de afrontamiento) y superar los efectos negativos del
burnout o estrés laboral. La cantidad de Autoeficacia docente (general o
especifica), de la naturaleza de los estresores (de tarea o sociales), de la
caracteristicas del trabajo (recursos y demandas) y de las consecuencias del
estresores (burnout, satisfaccion laboral o compromiso organizacional)
modulan las relaciones entre el estresores y un ambiente estresante (Grau,
Solanova y Peird, 2001). Grau, Solanova y Peird, (2001) obtienen resultados
como que a bajo nivel de Auteficacia generalizada mayor Agotamiento
Emocional con autonomia elevada; con conflictos altos de rol, menor nivel
de compromiso organizacional; y a bajos niveles de Autoeficacia, mayor nivel

de despersonalizacidn con rutinas y conflicto de rol altos.
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Por ultimo, en cuanto a los factores organizacionales, si se potencia el
compromiso organizacional, se contribuye a disminuir el burnout. No
obstante, con la existencia de conflictos interpersonales, los docentes con
alto compromiso organizacional son mas sensibles, comparandolos con los
docentes que no poseen sentido de responsabilidad moral y compromiso
con la organizacion. De aqui la importancia de mejorar el entorno, la
voluntad de la direccion de la organizacion de mejorar el entorno de los
trabajadores (Mercado-Salgado y Gil-Monte 2010). Espinoza-Diaz et al.
(2015) sigue reforzando la idea de la influencia de las dimensiones de
personalidad del docente para evitar los riesgos psicosociales en el entorno
de trabajo como el burnout, ya que poseer desorganizacion en su entorno
laboral se perfila como la mayor de las consecuencias negativas que
predicen el sindrome. El clima psicosocial del grupo afecta al individuo
(Espinoza-Diaz et al.,2015), luego segun Aranda, Aldrete y Pando (2008) el
aislamiento no beneficia a la salud del docente, ya que las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo, usadas como Apoyo Social, terminan
mejorando el grado de satisfaccion percibida por el docente ayudandolo a
disminuir los efectos del burnout sobre su salud. Satisfaccion es lo que
ayuda al individuo a disminuir o amortiguar los efectos del burnout en la
salud. Las consecuencias que subrayan la relevancia del tema, se
fundamentan en los costes por la patologia de burnout son muy altos, pues
llega a ocasionar un mayor indice de absentismo, mayor numero de
equivocaciones y accidentes, baja en la productividad y calidad en la

ensefianza (Valadez, 2011).

24 Inseguridad laboral

En el mercado laboral, la inestabilidad laboral y destruccién del
empleo vienen derivados de la economia mundial afectada por la fuerte
crisis economico-financiera de la actualidad. El aumento de las tasas de
desempleo y temporalidad en el que se halla toda Europa alcanz6 en el
2012 un 10.6% y un 13.7%, respectivamente (Eurostat, 2013). Espafa junto

con otros paises del Mediterraneo, presentaban niveles mas elevados vy
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preocupantes de dicha situacion que el resto de paises europeos. Espafia
alcanz6 en el 2012 una tasa de desempleo del 25.4% y un 23.6% de
temporalidad en los contratos de trabajo (Eurostat, 2013). Segun Rosique
(2013), jovenes sin perspectivas de trabajo, alargan su vida académica
retornando a las aulas en ausencia de trabajo. Por consiguiente en la
actualidad, la preocupacion de muchos trabajadores espafioles jovenes y los
de avanzada edad por inseguridad laboral o la posible pérdida del empleo,
se ha convertido en propiedad intrinseca del mercado laboral (Sora, Caballer
y Peird, 2014). Se observa en la Figura 2.7, conforme pasan los afios desde
el ano 2010 disminuye la contribucidon de contratos indefinidos en las

comunidades autonomas y aumenta el empleo temporal.

Figura 2.7 Comunidades autbnomas: dinamica del empleo y composicion.
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Fuente: Encuesta de Poblacién activa (INE).

Datos que podrian publicarse por conveniencia politica y econémica
en un momento concreto. La confianza en los puestos de trabajo esta en
crisis, en Espafia y en Occidente en general. La crisis financiera y
economica sufrida es, en buena medida, una crisis de confianza puede
considerarse sintomas elocuentes de esa epidemia social que nos ataca
(Navas, 2014).
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El concepto de estabilidad laboral que determina la inseguridad
laboral del trabajador se define como “la incapacidad percibida para
mantener la continuidad laboral ante una situacién de amenaza del trabajo”
(Greenhalgh y Rosenblatt, 1984, p.438). El pensamiento continio de dicho
suceso negativo (la pérdida de empleo) y por lo tanto su anticipacion supone
uno de los mayores generadores de estrés, incluso puede resultar mas
estresante que la propia pérdida (Lazarus y Folkman, 1984). En bienestar de
la economia, el estado psicologico y social del estresado trabajador,
aparecen consecuencias negativas, por ejemplo, la pérdida o disminucion de
salario por desempleo, de recursos sociales y de estabilidad familiar junto a
otras funciones asociadas al trabajo. Ademas, la incertidumbre creada por
esta inestabilidad laboral dificulta la eleccién de estrategias de afrontamiento
validas, por parte del trabajador, para enfrentarse a esa amenaza. La
inseguridad ante la posible situacion de desempleo del asalariado, impiden a
este desarrollar dichas estrategias y usarlas de un modo continuado (Sora,
et al., 2014). Esta definicion se puede extender a los individuos de una
organizacion como percepcion colectiva. Gracias a estudios que
evidenciaron que la relaciones interpersonales e iteraciones permitian
compartir las percepciones de inseguridad laboral al colectivo,
transmitiéndoles dicha preocupacién y definiendo lo que se demostro
empiricamente como clima de inseguridad laboral (Sora, De Cuyper,
Caballer, Peir6 y De Witte, 2009, 2013; De Cuyper, Sora, De Witte, Caballer
y Peird, 2009).

Una de las variables que se recoge en esta muestra es la naturaleza
publica o privada del lugar de trabajo. La estabilidad laboral difiere en la
empresa publica y privada. Mientras que en la privada el jefe puede ejercer
su derecho al despido, en la publica, los funcionarios, o personal laboral
indefinido lo mas comun es que sufran acoso psicolégico como principal
arma para conseguir que renuncien (Pefasco, 2013). Sin embargo, el

empleo publico juega un papel muy importante en el crecimiento potencial
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de la economia, mercado de trabajo y sobre la provision de los servicios

publicos (Montesinos, Pérez y Ramos, 2014).

Otra de las variables estudiadas en nuestro trabajo y de la que no
existen apenas datos en la literatura es la capacidad predictiva del tipo de
contrato sobre el acoso psicologico. Moreno-Jiménez, Rodriguez, Garrosa y
Morante, (2005) sefialan con sus resultados que los contratos de interinidad
o temporales estan asociados con el acoso psicologico. La explicaciéon es
obvia debido a la indefension frente a los abusos laborales (psicolégicos,

verbales y fisicos) aumenta por la vulnerabilidad de la inestabilidad laboral.

En el caso concreto de la muestra de este trabajo de investigacion, es
necesario conocer el sistema de acceso del profesorado para entender el
concepto de estabilidad en la docencia. Espaina se incluye en el grupo de
paises europeos en los que el modelo de acceso a la profesion docente en
la ensefanza publica se basa en la oposicidén, sin que exista un sistema
selectivo previo al inicio de la formacion inicial. De acuerdo con la normativa
actual del Real Decreto 276/2007, el proceso de seleccion se basa en un
concurso-oposicion organizado en dos fases con tres ejercicios. Una vez
seleccionados, los futuros docentes deben realizar un periodo de practicas,
que también forma parte del proceso selectivo (Egido, 2010). Superado
dicho periodo, los profesores adquieren un puesto de trabajo estable con su
condicion de funcionarios publicos de carrera (Egido, 2010). No obstante,
hasta dicho proceso los profesores estdn en una inestabilidad e
incertidumbre Deben conciliar la vida familiar y laboral a la vez que preparan
la oposicion, sin olvidar su formacion para obtener puntos necesarios en la
fase del baremo. Ademas, existe un factor de estrés afadido fruto del
posicionamiento en las listas de interinidad, segun la nota del proceso.
Luego podria implicar no posicionarse en los primeros puestos y dejar de
trabajar. Este es el otro camino para acceder a la docencia en la ensefianza
publica; el llamado contrato de interinidad (profesores interinos). Este es un

sistema, pensado inicialmente para cubrir las plazas vacantes o realizar las
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suplencias de las bajas de caracter temporal de los funcionarios. Por el
contrario, ha constituido en la practica una via de acceso importante en
términos numeéricos, puesto que ha llegado a suponer casi el 20% del total

del profesorado de los centros publicos en los ultimos afios (Egido, 2010).

En los centros de titularidad privada, la seleccion del profesorado es

llevada por el titular del centro.

Para el caso de los centros concertados se sigue los principios
establecidos por la Ley Organica 8/1985 Reguladora del Derecho a la
Educacion. Dicha ley dispone que las vacantes de puestos docentes que se
produzcan en esos centros deban ser anunciadas publicamente y que los
criterios de seleccion deban establecerse por acuerdo entre el consejo
escolar y el titular del centro, basandose en los principios de meérito y
capacidad. El consejo escolar designa una comision de seleccion, integrada

por el director, dos profesores y dos padres de alumnos (Egido, 2010).

Aun habiendo un alto porcentaje de interinidad, son pocos los
estudios que han abordado de manera especifica esta cuestion. El
funcionamiento de este sistema de acceso a la docencia no parece
cuestionarse en sus aspectos esenciales en nuestro pais, mas alla de
algunas consideraciones puntuales como la exigencia de nuevos requisitos
de acceso (Real Decreto 48/2010 de 22 de enero). No obstante, a este
respecto es necesario volver a incidir en que son pocos los estudios que
recaben informacién focalizada a la inestabilidad debida a la interinidad
(Egido, 2010). La encuesta de Alvarez (2008) (a 1698 profesores y de
diversos expertos en educacion del territorio nacional) que recoge opiniones
al respecto, concluia que el 56% de la muestra considera que no se trata de
un procedimiento adecuado para el ingreso a la docencia, mientras el 63%
esta de acuerdo con la idea de que el sistema deberia cambiar para tener en
cuenta las nuevas funciones que se exigen al profesorado en la actualidad.

Por el contrario Pérez, Egido y Sarramona (2008), en su estudio de 983
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profesores de los distintos sectores y etapas educativas alrededor de 11
comunidades auténomas y Ceuta revela otros porcentajes. Los docentes
que se quejan del sistema de ingreso en la ensefianza publica alcanzan mas
de la mitad de las respuestas (el 52%), mientras el 38% califica este sistema
de adecuado y unicamente el 10% lo considera bastante o muy adecuado.
En cuanto los procedimientos de acceso al trabajo en el sector privado
docente, el 57% considera que son nada o poco adecuados, el 35% los
juzga adecuados y el 8% bastante o muy adecuados. Todos estos datos
reflejan la posible crisis de inestabilidad colectiva por parte de los docentes
interinos. Las cifras de docentes interinos alcanzan numeros demasiado
altos en algunos momentos. Dicha seguridad de conservacion del puesto de
trabajo no es compartida por el 18.4 % de los profesores. Ademas esta
situacion es bastante delicada en el 12.4% de los docentes (de Frutos et al.,
2007). Por lo tanto, es necesario modificar el sistema de acceso, evitando
esta inestabilidad en la oferta de empleo de este sector. Las soluciones no
llegan, haciendo que los cursos futuros se repita la situacion (Egido, 2010).
Profundizando mas si cabe, varios de los expertos critican el sistema de
acceso por contratos de interinidad a personal sin experiencia o sin haber
aprobado la oposicion. La experiencia previa con alumnos de igual perfil es
el mas importante aspecto clave (para los docentes encuestados) en el
desarrollo con éxito de su labor con alumnos. Los demas aspectos claves
ordenados por respuestas de mayor a menor frecuencia se halla la
estabilidad profesional, formacién permanente sobre procesos de inclusién
en el aula y por ultimo la disponibilidad de suficientes recursos tanto
personales como materiales (Pegalajar, 2014). En cuanto a esa estabilidad,
algunos entrevistados ademas sefalan, que la existencia de listas de
interinos mas o menos amplias se deja al arbitrio de las administraciones
educativas, que aumentan o reducen el numero de profesores que se
encuentran en ellas en funciéon de su propio interés (Egido, 2010). Por lo
tanto el Apoyo Social, la formacién y la estabilidad son necesarios para que
los docentes creen un entorno libre de estrés para el aprendizaje 6ptimo de
modo que todos los alumnos puedan aprender adecuadamente y aprovechar
al maximo sus aptitudes. En este sentido, se comparte la idea desarrollada

por Recchia y Puig (2011) quiénes consideran que un componente basico e
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integral en la formacion docente es la practica en situaciones reales, al
brindarle conocimiento y experiencias reales. Por lo tanto, es mas importante
la experiencia real de un interino con afos de servicio que el estudiante
recién titulado que supera la fase de oposicion con altas notas. La calidad
educativa se merma, creando unos puestos de trabajo inestables
supeditados al nuevo sistema de acceso (Orden de 21 de marzo de 2013),
donde a partes iguales bareman el cumulo de titulaciones equiparandolo a la
experiencia docente. Asi pues, el docente puede ofrecer ayudas
pedagogicas adecuadas a todos los alumnos una vez cuente con elementos
tedricos y practicos que permitan favorecer el aprendizaje (Sykes, Birdy,
Kennedy, 2010; Conklin, 2012).

Otro punto de investigacién que se tiene en cuenta son los recortes
econdmicos. La continuidad de estos recortes se anuncid mantenerlos en el
2014 y 2015 (Moreno, 2013). Estas medidas de contencién de gasto publico
a través de remuneracion de trabajadores han ido generando decenas de
manifestaciones de los docentes secundadas por padres y alumnos. Como
ejemplo de estos recortes estan las medidas decididas por el Gobierno
central y el Consejo de Politica Fiscal y Financiera que afectaron a las
comunidades auténomas. En el curso 2010/11, 20491 docentes trabajaban
en centros no universitarios en la Region de Murcia. Llegados al curso
2011/12 este numero paso a 25978 docentes. Tras los recortes
desaparecieron 1967 puestos de interinos, quedandose en un total de 24011
docentes para el curso 2012/2013. En la Tabla 2.3, se puede observar el
descenso del gasto por salario en educacion del afio 2012 al 2013 debido a
la supresidén de puestos de interinidad por el aumento de ratio de alumnos
por clase y de horas lectivas de los docentes en las comunidades
autonomas que colabora con los datos de reduccion de plantilla de la Region

de Murcia (Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas, 2014).
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Tabla 2.3 Evolucién del gasto en Educacion. SEC 95.

Remuneracion de asalariados (*) -1413 -950
Consumos intermedios -503 -175
Transferencias sociales en especie de productores de -357 -192
mercado

Resto de empleos -598 -442
Total -2871 -1759

Fuente: Modificado de Actuacion del programa de estabilidad. Reino de Espafia 2014-2017.
Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas.

Nota: Valores en millones de euros. (*) Ajustada sin el efecto de la supresion de la paga
extra.

Las consecuencias en la salud de la inseguridad laboral afecta al
estilo de vida personal y profesional, generando trastornos adaptativos
(Moreno et al.,, 2006). Como ejemplo de dicha afirmacion, se puede
encontrar que unicamente el 16.66% de 30 expertos en educacién, sefala
como consecuencias, los desajustes psicoldgicos y fisicos que se puedan
producir en el docente. Por otro lado, el 33.33%de estos expertos sefialan
como mas importantes las consecuencias a nivel de centro, focalizadas en el
deterioro de las instalaciones y del ambiente de trabajo, fomentando la

sensacion de inseguridad entre los docentes (Penalva et al., 2014).

Si se busca relaciones con los riesgos psicosociales mencionados, se
sabe que el estrés se produce cuando se percibe la posible pérdida del
puesto de trabajo. La inseguridad laboral supone un fuerzo mayor (el estrés)
que el profesorado manifiesta continuamente, generando posiblemente a
largo plazo problemas coronarios, gastrointestinales e inmunoldgicos
(Serrano et al., 2013; Acufia y Bruschi, 2014). Los niveles de estrés personal
son mayores en los interinos que en los funcionarios (Velazquez, 2015).
También afecta a la prevalencia de sindrome de burnout. Los funcionarios
tienen valores de burnout mas saludables que los interinos (Ortega, 2013).
Por el contrario, los interinos (probablemente a su situacién de inestabilidad)

exponen mas preocupaciones acerca de su trabajo que sus compaferos
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funcionarios, y éstos a su vez se sienten menos reconocidos dentro de su
profesién (Moreno-Jiménez et al., 2000). La estabilidad entre funcionario e
interino  como parte del contexto organizacional, y estrategia de
afrontamiento, ante el burnout, a veces es valida si no hay deterioro del
entorno de la organizacién, fisuras entre las relaciones de profesores,
liderazgo que no aporte nada al equipo o problematicas situaciones
administrativas. Si es el caso, los que permanezcan mas en el puesto de
trabajo, serian los de mayor riesgo de tener el sindrome (Rojas y Grisales,
2011). Se advierte que aquellos que empiezan en primer lugar padeciendo
sintomas de estrés laboral (sobre todo las figuras de asociados, ayudantes,
interinos, otras figuras de caracter temporal), son posibles casos de padecer
estrés cénico alcanzando asi niveles medios de burnout. Estos a su vez
puede manifestar que el origen de este estrés proviene de sufrir mobbing por
esas fisuras entre las relaciones en su lugar de trabajo (Barraca, 2010). En
este ultimo caso, los factores motivadores del acosador cuando se siente
amenazado por la competitividad interna estan relacionados con los cambios
organizacionales, tales como reestructuracién, remodelacion y reduccion de
plantilla. Estos factores pueden incrementar el clima de inseguridad laboral y
facilitar asi los procesos de acoso de los compaferos que quedan tras el
despido de personal que suponga competencia directa del acosador
(Moreno-Jiménez et al., 2005). Pero no solo el acoso laboral crea esos
climas de inseguridad. Otro riesgo psicosocial como el acoso sexual, puede
crear una atmosfera de tension que perjudica las pretensiones de ascenso y
la estabilidad laboral (Wise y Stanley, 1992; Villarino, 1999).

La importancia del sistema de acceso a la docencia viene
determinada por varias manifestaciones de docentes y su eco en los medios
de comunicacién. En los ultimos 5 afios la tasa de reposicion estaba fijada al
10%, permitiendo cubrir una minima cantidad de bajas indefinidas por
fallecimiento y jubilacién. En la Region de Murcia, durante afios esta tasa ha
provocado la congelacion de las listas de interinos y descartando la
convocatoria de oposiciones. Sin embargo, el Ministerio de Hacienda

anunciaba su intencién de aumentar esta tasa en un 50% con lo que
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posibilita la convocatoria de oposiciones. La incertidumbre de los interinos
en la Region de Murcia viene ahora porque el de opositor que sigue
estudiando sin tener un horizonte claro sobre su salida de las listas de
interinos por el nuevo sistema de baremacioén por el cual 1000 maestros con

experiencia fueron al paro en el 2014.

Pero la incertidumbre no solo queda limitada a la posibilidad de
acceder a un puesto o conservarlo. Existen leyes tales como la Ley 6/2011
del 26 de diciembre, de Presupuestos Generales de la Comunidad
Auténoma de la Regién de Murcia (2012), al amparo previsto por el art.
38.10 de la Ley 7/2077, de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado
Publico, el Acuerdo de Consejo de Gobierno de 24 de febrero de 2012
donde se establecio, entre otras, la medida de suspender los derechos
retributivos de los interinos el 30 de junio de cada afio. La primera actuacion
de esta ley permitié el 30 de junio de 2012 despedir a los interinos con
contrato hasta el 31 de agosto de ese mismo afio alegando cese de las
causas o circunstancias urgentes de su nombramiento a juicio de la

Administracion.

Para concluir resumiendo este capitulo, se dice que los riesgos
psicosociales derivan de los factores psicosociales que ejercen un dafo a la
salud del trabajador. De entre los mas importantes riesgos se encuentra la
violencia y sus variantes (acoso laboral o mobbing y acoso sexual), el estrés,
el burnout y la inseguridad laboral. Sus afecciones son tanto a la salud fisica
como mental y trastornos psicosomaticos. Disminuyen la satisfaccion e
implicacion laboral asi como generan conductas contraproducentes. A su vez
estos derivan en absentismo y largas bajas laborales como deterioro del
rendimiento y productividad que provoca grandes pérdidas a las
organizaciones. El contexto docente no es ajeno a estos riesgos (Campos,
2010; Ortuno, 2014; Meseguer et al., 2008; Figueiredo-Ferraz et al., 2009;
Latorre y Saez, 2009; Raya, et al., 2010; Cuevas et al., 2014, Espinoza-Diaz
et al., 2015).
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31 Introduccion

En un contexto de cambio econdmico y social permanente, los
empleados y las organizaciones necesitan estar motivados y encontrarse
psicoloégicamente sanos para sobrevivir y prosperar con las crisis

economicas, financieras y de confianza organizacional (Salanova, 2009).

En esta era tecnolégica y moderna del contexto actual, albergan mas
y mas acontecimientos sucesivos con gran celeridad, obligando al
organismo a acelerar su ritmo interno y dificultando la resolucion de sus
disputas internas. La urgencia imperiosa de la necesidad de ser multitarea y
finalizar dichas tareas en muy poco tiempo, provoca comer de prisa, hablar
rapido, desplazarse de un lado para otro, sin terminar lo empezado (de
Oliveira, 2013). Los protagonistas de ese contexto, por un lado, son las
personas que en el trabajo usan sus desarrolladas habilidades emocionales,
para sentirse satisfechas y productivas en sus vidas; por otro lado, las que
no pueden controlar sus emociones luchan batallas internas que les impiden
concentrarse y mejorar en su vida laboral (Goleman, 1995). Dichas guerras
internas, son sensaciones generadas por las experiencias emocionales en
general de la persona, mientras recorre los diversos contextos de interaccion

social humana (Carver, 2015).

Pero esas guerras internas afectan diferente dependiendo de las
caracteristicas de los individuos que podrian modificar sus consecuencias
psicologicas. Los investigadores otorgaron bastante importancia a la
explicacion y compresion de estas diferencias individuales (debilidades y
carencias personales diferenciadoras) en detrimento de la consideracion de
las capacidades y posibilidades que todos los seres humanos poseen en
algun grado o medida. Esta importancia, deriva en una corriente llamada

Psicologia Positiva que estudia tanto de las dificultades como las fortalezas
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que posee el individuo y el contexto o habitat en el que vive (Casullo, 2013).
Este estudio de fendmenos que diferenciaban a los individuos en el
contexto, constituy6 el constructo de Inteligencia Emocional (en adelante, IE)
creado por Salovey y Mayer (1989) y puesto en 6rbita a nivel mundial por
Goleman (1995). La IE deriva de la inteligencia social, concepto acunado por
la obra de Thorndike (1920) como la capacidad para comprender y dirigir a

los hombres y actuar sabiamente en las relaciones humanas.

No obstante, la Psicologia Positiva en las ultimas investigaciones se
centra en un concepto mas amplio y moderno derivado de la |IE y situado en
el entorno laboral. Dicho concepto se denomina capital psicoldgico (en
adelante, PsyCap).

Ademas, el enfoque de la Psicologia Positiva se ha extendido en los
ultimos afos al campo de la Psicologia del Trabajo y la Salud Ocupacional
(Avey, Luthans, Smith y Palmer, 2010; Bakker, Rodriguez-Mufioz y Derks,
2012; Rodriguez-Carvajal, Moreno-Jiménez, De Rivas, Bejarano y Sanz-
Vergel, 2010). Cuando se aplica la Psicologia Positiva al mundo
organizacional aparece el Comportamiento Organizacional Positivo (en
adelante, COP).

Un ejemplo de ese COP se puede hallarla organizacion docente, en la
cual, la suma del PsyCap de los docentes podrian influir en el rendimiento

académico como en la salud de los trabajadores.

3.2 Origenes del Capital Psicolégico

La teoria que da origen a la expresion de PsyCap, fue gracias a las
investigaciones sobre la Psicologia Positiva, base del COP, desarrollado por
Luthans (2002). ElI movimiento de la Psicologia Positiva, es considerado un

esfuerzo para animar a los psicologos tradicionales a tener una postura mas
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abierta y capaz de tener en cuenta las motivaciones y las capacidades
humanas (Sheldon y King, 2001). Desde este punto de vista, la Psicologia
Positiva busca modificar los antiguos paradigmas en las modernas
capacidades de entendimiento de los fendmenos psicoldgicos como el
Optimismo, el altruismo, la Esperanza, la felicidad, la alegria, la satisfaccién
junto otras malestares humanos (importantes para la investigacion) como la
depresion, la ansiedad, la angustia y la agresion. Es decir, busca un enfoque
mas positivo que el presentado por la Psicologia de la Salud Ocupacional de

Seligman y Czikszentmihalyi (2000).

Desde este punto de vista positivo, la Psicologia Positiva cree que el
humor junto los factores del individuo y de la situacion pueden amortiguar las
guerras internas producidas en el individuo ante los obstaculos hacia sus
objetivos (véase Figura 3.1), que a su vez, pueden derivar en estrés
(D'Anello et al., 2009). Esa sensacion de dinamica interna entre fuerzas junto
al sentido de las experiencias emocionales en general de la persona, es la
esencia de la factores de personalidad (Carver, 2015). Si esos factores del
individuo y del contexto se ubican en el mundo laboral podrian amortiguaran
las condiciones laborales estresantes (véase Figura 3.1) (Villalobos, 2004).
Por ejemplo, Ocampo y Sanchez (2013) revelan que los factores de
personalidad laborales o ambientales pueden desarrollar el estrés y que el

tipo de Apoyo Social amor y carifo, es un modulador de dicho estrés.

Figura 3.1 Esquema sobre los factores del individuo

Condiciones riesgo de
estresantes herida y
de trabajo enfermedad
-y

factores del individuo
y de la situacion

Fuente: Centro para el control y prevencion de enfermedades, en adelante CDC,

publicaciones del Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional, en adelante
NIOSH.
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Es por ello que Goleman (1995) relacioné la forma de actuar del
individuo con el contexto que le rodea. El individuo se ve afectado por sus
sentimientos y su habilidad del control de éstos. Estos sentimientos que nos
automotivan a seguir con el empefio “a pesar de las posibles frustraciones,
de controlar los impulsos, de diferir las gratificaciones, de regular nuestros
propios estados de animo, de evitar que la angustia interfiera con nuestras
facultades racionales y la capacidad de empatizar y confiar en los demas” se
le conocen como IE (Goleman, 1995, p. 61). Sin embargo la Psicologia
Positiva fue investigando este concepto en el contexto laboral. Como
evolucion del concepto de la IE ubicado en las organizaciones aparece el

PsyCap.

El PsyCap actta como un factor de proteccion del estrés
organizacional ya que se correlaciona negativamente con este ultimo, siendo
un factor de proteccion de la tension que se refiere a los empleados (de
Oliveira y Méndez, 2013). Este versa sobre las investigaciones de las
capacidades y fortalezas del trabajador, que deben ser gestionadas con
eficacia, para mejorar el rendimiento laboral. Por ejemplo, los empleados
con mayor PsyCap son mas propensos a participar en comportamientos y
cultura organizacional, mejorando la productividad de la organizacion
(Norman, Nimnicht y Graber, 2010; Choi y Lee, 2014). Se pueden adquirir
dichas habilidades mediante la formacion y la practica. No son habilidades
fijas ni innatas, pero aportan valor afadido al centro de trabajo (Luthans,
2002b), “si se atiende a la formacion y desarrollo de las competencias

personales de los trabajadores” (Moreno-Jiménez, et al, 2012, p.1).

El PsyCap como herramienta de desarrollo de gestores y empleados,
cubre un doble objetivo: la generacion de mejores resultados y la creacion
de ambientes de trabajo mas saludables; esto ultimo objetivo cada vez mas
importante en las empresas de nuestro tiempo (Choy y Lee, 2014). Cabe

esperar, que lentamente el PsyCap esta sustituyendo a la IE por el impulso
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de programas de desarrollo y formacion de empleados por parte de las

organizaciones (practicas de coaching).

Autores como Lopes y Cunha (2005) entienden la Psicologia Positiva
como complemento de la psicologia tradicional, que busca entender como,
por qué y en qué condiciones del COP. En concordancia con ello, la
necesidad de una nueva perspectiva para la discusidn e investigacion
empieza a notarse en parte de y dentro de las organizaciones (Cameron,
Brillante, y Caza, 2004). Como consecuencia del COP (Cameron et al. 2004)
la investigacion en esta area sugiere una conexion entre el comportamiento
positivo, liderazgo empresarial y el desempefio organizacional. Por todo ello,
desde la teoria de la Psicologia Positiva (Sheldon y King, 2001; Peterson y
Seligman, 2003; Snyder y Lépez, 2009) se esta estudiando profundamente
el PsyCap, tema especifico del COP (Luthans, 2002a, 2002b; Luthans et al.,
2004; Luthans y Youssef, 2004; Luthans y Youssef, 2007; Nelson y Cooper,
2007; Luthans et al., 2007a).

El COP es el estudio y aplicacion de como las fortalezas de las
personas (compresion, su desarrollo y obtencion) descritas en la teoria de la
psicologia positiva; se puede medir, desarrollar y administrar con eficacia en
el trabajo (Luthans, 2002b). EI COP se construye sobre los recursos de
Autoeficacia, Resiliencia, Optimismo y Esperanza del individuo, enfocado al
desarrollo y desempefio de la organizacion (Luthans, 2002a; Luthans y
Youssef, 2004; Luthans y Youssef, 2007; Luthans et al., 2007a, 2007b). Los
niveles de estas variables constituyen especificamente el PsyCap del
trabajador (Buenaventura, 2013). ElI PsyCap es uno de los elementos
introductorios de concepto de COP. La gestion de recursos humanos,
practicas de trabajo de alto rendimiento y sus correspondientes estrategias
en las empresas, contribuyen al desarrollo organizacional (Ave, Luthans y
Youssef, 2010). Este enfoque positivo ha sido destacado por académicos y
profesionales cobrando asi un lugar importante en las estrategias de

productividad empresarial (Buenaventura, 2013).
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3.3 Concepto de Capital Psicoldgico

El PsyCap llamado asi por sus siglas del término en inglés
(Psychological Capital), se define con el estado psicoldgico del individuo con
confianza (Autoeficacia) en elegir y poner empefio en culminar trabajos
complicados; poseyendo una postura positiva (Optimismo) sobre su éxito
presente y futuro (Delgado y Castafieda, 2011); creyendo en dicho éxito,
buscando nuevas estrategias y rutas para alcanzar los objetivos si fuera
necesario (Esperanza); y ante los obstaculos de esas rutas, presentar un
caracteristica de rebote (Resiliencia) e ir mas alla para lograr la meta
(Luthans et al., 2007b). Todas estas caracteristicas de este estado
psicolégico son las dimensiones que forman el PsyCap que se detalla en el

siguiente apartado.

Toda empresa persigue conseguir beneficios e importantes ventajas
para progresar mediante sus recursos. Dichos recursos se engloban en la
palabra “capital”’, siendo esta la definicion clasica de la econdémica de
empresa (capital econdmico o financiero “lo que tienes”). “Capital humano o
intelectual” o “lo que sabes hacer” (véase Figura 3.2) es cuando los
departamentos de recursos humanos, encauzan a mejorar los beneficios a
costa de la personalidad de los empleados contratados o a contratar
(Ahmed, Shah, y Sajjad, 2014). El capital humano de la organizacion es uno
de los recursos mas importantes de los organismos que determina su nivel
de competitividad y logros alcanzados. Este capital humano sera fruto del
cumulo de los capitales psicoldgicos de los trabajadores. También se halla el
capital social que trata “con quién te relacionas”. La evolucién del concepto

haciendo de centro a la persona “el cédmo eres” (el conjunto de
caracteristicas positivas de personalidad que se desarrolla en la vida
profesional) y “qué puedes llegar a ser’ (su yo psicolégico), origina el
PsyCap (Sarikwal y Gupta, 2014). Es sin duda el estado positivo y de
desarrollo de un individuo, que va mas alla de unicamente el capital humano

(es decir, los trabajadores son conscientes de sus limitaciones educativas y
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de experiencia laboral) (Sarikwal y Gupta, 2014) y que obedece a los
criterios del COP (de Oliveira, 2014).

Figura 3.2 Ampliacion del PsyCap para la ventaja competitiva.

Traditional Positive
economic Human Social psychological
capital capital capital capital

What you have [—| What you know [—3=| Who you know [—| Who you are

* linances e I'xperience * Relationships » Confidence

» Tangible assets ¢ Education * Network of s Hope
(plant, equip- e Skills contacts * Optimism
ment, patents, * Knowledge ¢ Friends ® Resilience
data) ® [deas

Fuente: Luthans et al. (2004) citado Cestin (2011) y Buenaventura (2013).

Tal y como aparece en la Figura 3.2, los trabajadores pueden
desarrollar y destinar lo que saben (capital humano) y sus contactos (a quien
conoce; capital social) para obtener mejoras competitivas en el trabajo.
Estos dos elementos se consideran sus talentos, con los que se compite por
un puesto de trabajo (Luthans et al., 2007a, 2007b). Estos talentos o virtudes
del individuo al servicio del trabajo para enfrentarse a las necesidades de
éste y a sus adversidades; generando fortalezas personales (Casullo, 2013).
Por tanto,los trabajadores tienen capacidades (recursos) que pueden activar
como fuente de resistencia ante los acontecimientos estresantes (Baillien et
al., 2011). Dichos talentos, recursos o virtudes, podrian marcar una
diferencia en los rendimientos obtenidos y mejora de la productividad
(Goleman, 1995). Estas actitudes se despliegan a lo largo de la carrera
profesional, ya que esta relacionado con el desempefio y las actitudes
deseadas en el mundo laboral (Cosullo, 2013), influyen a nivel individual,
grupal y organizacional (Newman, Ucbasaran, Zhu, y Hirst, 2014). Aun asi,

las organizaciones utilizan una infima parte del talento de sus trabajadores.

Estas caracteristicas de los empleados, el comportamiento y el

desempeno forman parte del concepto de PsyCap. Su gran interés y debate
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continuo en la literatura actual por parte de los académicos y profesionales,
viene determinado por su influencia a nivel individual y los resultados a nivel

de organizacion (Newman et al., 2014).

3.4 Dimensiones del PsyCap

El PsyCap es un constructo multidimensional nuclear de orden
superior (Luthans, Avolio, Avey y Norman, 2007) estd formado por cuatro
poderosas dimensiones relacionadas entre si: la Autoeficacia, la Esperanza,
el Optimismo y la Resiliencia. La investigacion conceptual sobre PsyCap
(Luthans y Youssef, 2004; Luthans, Vogelgesang y Lester, 2006; Avey,
Luthans y Mhatre, 2008; Luthans, Avey, Avolio y Peterson, 2010) y la
investigaciéon empirica en PsyCap (Luthans, et al., 2005; Luthans et al.,
2006; Luthans, et al. 2007c; Avey, Luthans y Jensen, 2009; Sweetman,
Luthans, Avey y Luthans, 2011) demuestran que las cuatro dimensiones
estan relacionadas entre si formando un unico constructo. Un soporte
adicional para esta afirmacion se halla en la teoria psicolégica de recursos
de Hobfoll (2002) donde senala los recursos individuales (dimensiones del
PsyCap), necesitan ser tratados como parte de un constructo en lugar de
hacerlo individualmente. Por lo tanto estas dimensiones se encuentran en
sinergia interactuando entre si (Luthans, et al., 2007c) y niveles altos de
todas ellas dan lugar a estados fisioldgicos y psicolégicos de bienestar (de
Oliveira, 2013; Choy y Lee, 2014). Otro punto de vista que muestra al
PsyCap como un constructo base es que el PsyCap contempla, tanto el
capital social y el capital humano y como constructo también es mayor que
los anteriores capitales individualmente (Luthans et al., 2007c). Como
ejemplo de esta conclusion, con el PsyCap se obtuvo el mayor porcentaje de
explicacion de la conducta de compartir conocimiento, antes que con sus

cuatro componentes por separado (Delgado y Castafieda, 2011).

Estas dimensiones surgen en el sujeto, a diferencia de otros rasgos

de la personalidad permanentes en el tiempo. Esta idea permite que las
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organizaciones inviertan en formacién de sus trabajadores para que
desarrollen estas dimensiones. De este modo la organizaciéon en el futuro
podra beneficiarse del potencial del PsyCap de sus trabajadores bien
formados (Luthans, Avey, Avolio, Norman y Combs, 2006; Luthans et al.

2007%), aumentando su volumen de negocio (Choy y Lee, 2014).

Figura 3.3 Las cuatro dimensiones del PsyCap.

Autoeficacia:
Creencia personal T
para conseguir """‘\\ \

resultados

Esperanza:
Resiliencia: Estado de motivacion
Capacidad de reponerse, positivo con expectativas
a condiciones adversas de lograr un objetivo

N\ Optimismo:
N "I Asignar a los acontecimientos
origenes positivos

A continuacion se identifica y explica brevemente cada dimension del
PsyCap. Se tratara primero la Autoeficacia, luego la esperanza, después el
Optimismo y por ultimo la Resiliencia siguiendo la Figura 3.3. Es importante
analizar brevemente cada uno de los elementos que lo componen para
obtener una compresion mas profunda del PsyCap. Aun asi, el PsyCap es
solamente la suma de estos elementos por lo que es procedente entender el

concepto de PsyCap como un todo integral (Buenaventura, 2013).

3.4.1 Autoeficacia

La Autoeficacia, es la auto-creencia o autoconfianza de conseguir los
retos propuestos con éxito dentro de un determinado entorno (Luthans y

Youssef, 2004). La Autoeficacia es la creencia personal en lo que se puede
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hacer en determinadas circunstancias, construida con la informacion sobre
nuestras habilidades (Maddlux, 1995). Los individuos mas autoconfiados
probablemente invierten su esfuerzo y persistencia ante las adversidades en
conseguir su meta y eligen las tareas desafiantes y motivadoras (Luthans y
Youssef, 2004; Larson y Luthans, 2006, Luthans et al. 2007). Cunha, Rego y
Cunha (2007) definen a los trabajadores autoconfiados como sujetos que
toman decisiones positivas, se esfuerzan mas para alcanzar sus metas,
seleccionan tareas desafiantes, son mas propensos a adaptarse a
situaciones de estrés ya tener pensamientos positivos. Pero el tema no es
solamente tener o no ciertas capacidades, uno tiene que creer en dichas
caracteristicas. Creer en el control sobre los elementos del entorno de la
persona, es un elemento basico de la Autoeficacia segun la Teoria Social
Cognitiva de Bandura (1997) (Rodriguez-Caballeira et al., 2010). Bandura
(1997), senala los recursos cognitivos motivacion, formacién practica o
accion necesaria, como precursores de esa confianza en uno mismo en
conseguir los éxitos en la tarea de un contexto determinado (Stajkovic y
Luthans, 1998; Bakker, Rodriguez-Mufioz y Derks, 2012). Los trabajadores
que tienen un concepto de si mismos como eficaces son aquellos cuya
influencia en la productividad de la organizacidon es mas notable, ya que
aumentara los esfuerzos para obtener grandes resultados (Bandura, 1997).
Ejemplos de ese contexto serian las experiencias de dominio, el aprendizaje
vicario y la persuasion verbal (Bakker y Rodriguez-Mufioz, 2012). Sin
embargo Lopez y Snyder (2009) afiaden que la Autoeficacia se refiere a la
evaluacion individual de cdmo un individuo puede realizar una tarea concreta
en un entorno concreto. Cuando las personas tratan de ejercer control sobre
los acontecimientos que afectan a sus vidas para conseguir sus objetivos,
con la fuerte creencia de que sus acciones son eficaces en el control de
estos acontecimientos (Bandura, 1997). La Autoeficacia de esas personas
puede ayudar a sostener esa creencia, incluso en condiciones adversas,
aplicando sus habilidades en la consecucion de sus objetivos. Varios autores
(Markman, Baron, y Balkin, 2005; Kafetsios, Nezlek, y Vassiou, 2011)
muestran que son un conjunto de caracteristicas diferenciadoras de los

trabajadores en relacion con otras personas, es que poseen la Autoeficacia
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emprendedora. La eleccion de una carrera y los intereses profesionales son

predichos por los niveles de Autoeficacia (Bandura, 1997).

Por otro lado, los individuos que se consideran ineficaces son mas
propensos a la desesperacion, fallar y perder la confianza cuando se
enfrenta con un voto negativo, con la critica social, obstaculos u otro tipo de
adversidades y contratiempos que puedan surgir. Por lo tanto dudan y
suspenden sus esfuerzos antes de tiempo (Stajkovic y Luthans, 1998;
Luthans et al. 2007). No obstante, la inseguridad, la retroalimentacién
negativa, critica social, el escepticismo y las adversidades, tienen un efecto

pequefio sobre las personas autoeficaces (Bandura y Locke, 2003).

Luthans et al. (2007) enumeran cinco caracteristicas de los individuos
autoeficaces: fijar grandes y complicadas metas como tareas para si
mismos; suelen tener éxito cuando se enfrentan a los mismos; estan
altamente motivados; destinan el esfuerzo suficiente para lograr sus
finalidades; son tenaces ante las complicaciones. Otra caracteristica que
debe ser considerada, definido por Bandura (1986), es entre las creencias
del individuo y sus expectativas de Autoeficacia y de resultados o la
percepcion de control, es decir, hay relacion entre las acciones y sus efectos,
sobre los que la persona puede no tener ningun control. Este tema es una
parte integral de un sistema completo de toma de control, junto con la

Autoeficacia y que influye mucho en la calidad de vida de las personas.

En el contexto personal, el ser humano necesita al mismo tiempo
sentirse autoeficaz ante los retos y tener el control sobre las consecuencias
de sus acciones (Bandura, 1986; Schunk, 1991). En el contexto laboral, uno
de las grandes anhelos de las empresas actualmente, es la consecucion de
la sostenibilidad por medio de asalariados con visién de futuro, gracias a la
Autoeficacia (Simoén, 2009).
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Para conseguir dicha variable (Autoeficacia) deberemos desarrollarla
(Bandura, 1997). Para desarrollar la Autoeficacia de los empleados en una
organizacion, el enfoque mas eficiente es permitir que éstos tengan éxito o
sentirse maestro en algo (Luthans et al., 2007; Sousa, 2009). El éxito se
extiende como resultado de llevar a cabo las tareas asociadas a los puestos
de trabajo de los empleados. Sin embargo, para lograr el éxito los
empleados, necesitan tener metas emocionantes, alcanzables y concretas
(Luthans et al., 2007).

Otro modo de desarrollar la Autoeficacia, consiste en el aprendizaje
por modelos de Luthans et al., (2007). Esta estrategia consiste en aprender
de los errores y éxitos de los demas para imitar las acciones exitosas. Otra
estrategia de estos autores, es mediante la confianza y respuesta positiva de

la sociedad sobre la persona y sus acciones.

También podemos mejorar la Autoeficacia del individuo mediante la

excitacién psicolégica y bienestar fisico.

La ultima estrategia para el desarrollo de la Autoeficacia es por medio
de la formacion (organizar y ejecutar cursos de accién) focalizada en las
acciones del trabajador de ciertas actividades y aprendizaje indirectos
(Cunha et al., 2007; Luthans et al., 2007).

3.4.2 Esperanza

En un principio esta dimension fue estudiada desde el punto de vista
de la psicologia positiva, al hallarse relaciones con la organizacion. Snyder,
Irving y Anderson (1991) definen Esperanza como un estado de motivacion
positivo que se basa en un sentido de agencia/éxito (energia dirigida a un
objetivo) y pautas (planificacion para alcanzar los objetivos) apropiadas
(Snyder, Lopez y Costa 2009; Avey, Luthans y Youssef, 2010; Cubeiro, 201)
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y afirman que se halla relacionadas con las caracteristicas particulares del
individuo (Optimismo, Autoeficacia, la impotencia y el ingenio). La Esperanza
del PsyCap se refiere a la orientacion de las metas y su establecimiento,
junto al esfuerzo y la planificacién para llegar a ellas (Luthans et al., 2007;
Cunha et al. 2007). Dicho de otro modo, es un conjunto cognitivo o
pensamiento (expectativas y objetivos desafiantes) basado en el sentido
reciproco del éxito y las vias para conseguirlo (su libre determinacion,
energia y percepcion de control interno). La Esperanza es escala de
desarrollo y generacidon de resultados relevantes para la salud
(establecimiento de metas, resoluciéon de problemas, reduccién del estrés) lo
que se termina conociendo como Esperanza para el futuro (Snyder et al,
1991).

Las personas esperanzadas tienen la capacidad de generar caminos
y metas alternativas, cuando las dificultades surgen, para conseguir los
resultados (Larson y Luthans, 2006; Luthan et al., 2007). Por ejemplo las
metas personales (Bakker y Rodriguez-Munoz, 2012). Perseveraremos en el
logro de los objetivos y, cuando sea necesario, reorientar los caminos para
alcanzarlos (Esperanza) de manera exitosa. La Esperanza se puede ver
como las ganas de lograr la meta. Una fuerza motivadora que da energia al
individuo. Luthans et al (2004) afirman que dicha energia es muy necesaria
para lograr el éxito. Las personas con Esperanza estan motivadas para
generar caminos alternativos, cuando los originales son inaccesibles (de
Oliveira, 2013). El individuo es el que hace uso del pensamiento alternativo a
los caminos utilizados para lograr las metas. No obstante, las situaciones de
fracaso se pueden dar cuando aun poseyendo diferentes estrategias
(caminos) para lograr un objetivo, el individuo no se siente motivado para
alcanzar su meta (Peterson y Luthans, 2002; Larson y Luthans, 2006).
También, cuando el individuo con alta Esperanza para conseguir un objetivo,
no puede encontrar métodos para llegar con efectividad a dicho logro. Esto
es debido a que los individuos de débil Esperanza poseen dificultad en idear
un plan maestro de caminos alternativos (Luthans et al, 2004; Larson y
Luthans, 2006).
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Otra explicacion de este fracaso viene dada por Snyder (1995), el cual
afirma que las personas con alta Esperanza buscan el sentido de desafio y
éxito en su pensamiento, mientras que las personas con baja Esperanza
tienden a enfrentarse al mismo objetivo con un estado emocional negativo y
pensando en el fracaso. Para Snyder et al., (1991), la teoria de la Esperanza
contiene papeles de actores del contexto como obstaculos, emociones y
elementos de estrés. El papel de los trabajadores de una empresa, cuando
se enfrentan a ciertos impedimentos en la realizacion de sus metas, se
pueden calificar como situaciones estresantes o no. Esto depende de si
antes de la busqueda de estrategias se producen emociones positivas, que
dan lugar a situaciones exitosas de logros de objetivos; o por el contrario

esta genera emociones negativas asociadas al fracaso (Lopez et al. 2003).

Descritos los beneficios de poseer Esperanza, se pasa a investigar
los caminos para desarrollarla en las organizaciones, lo cual implica mejorar
los resultados y acciones de cada trabajador en una empresa. Este progreso
puede ser experimentado por los individuos de forma gradual, a través del
entusiasmo necesario para hacer frente a las diversas dificultades;
enriqueciendo la lista de rutas alternativa para conseguir las metas;
incrementando la eficiencia y transparencia durante los tiempos de
incertidumbre y cambio (Luthans y Youssef, 2004). Para este fin existen
diversas vias que lideres de las empresas esperanzadas sefalan, logrando
asi alto rendimiento (Larson y Luthans, 2006; Luthans et al., 2007). Para
Cubeiro (2014), nuestro pensamiento esperanzado evoluciona poco a poco
por medio del asentamiento de objetivos y estrategias, compromiso,
formacion y recursos que devuelvan recompensas. Mediante la creacion de
objetivos individuales donde los trabajadores interiorizan las metas, permiten
que estos se involucren mas con ellas. Es decir concretar, precisar vy fijar
dichas metas, que aun siendo un reto, permitan medirlas y alcanzarlas
(Luthans et al., 2004). Esta responsabilidad aumentara su estimulo, su
productividad y preparacion para conseguirlas. Modular, es otra manera para

aumentar la Esperanza; consiste en dividir un objetivo complejo en mddulos

107



Capitulo 11T

0 pequenas submetas, faciles de lograr para llegar a la meta ultima.
Aumentar la participacion, el control, propio, presente y de futuro
(Autonomia) (Luthans y Youssef, 2004; Luthans et al., 2007) y poder de
decision del individuo, no solamente le motiva, sino que genera un proceso
cognitivo que hace pensar a la persona que lo que parecia imposible sea
factible. Cuando los jefes demuestran confianza en sus empleados y les
comunican que saben que van a tener éxito, provoca esos sentimientos
agradables de Esperanza, enriqueciendo su sentido de la accion (Luthans y
Youssef, 2004; Luthans et al., 2007). También cuando estos jefes motivan
mediante un sistema de recompensas por logros concretos, que refuerce su
reconocimiento. Otra modo seria dar al trabajador acceso a recursos
particulares, para alcanzar sus objetivos de forma mas eficaz, ante los
contextos cambiantes. Asimismo, alineando estratégicamente a los
trabajadores por talentos y fortalezas, proporcionandoles diferentes caminos
posibles de éxito laboral (Luthans y Youssef, 2004; Luthans et al., 2007). Y
por ultimo, pero no menos importante, los individuos pueden recibir
preparacion mental mediante entrenamientos especiales, para el desarrollo
de la Esperanza; estos entrenamientos deben ser interactivos, participativos
y practicos, para ser eficaces. Los trabajadores de la empresa deducen
posibles obstaculos y crean mentalmente alternativas para pasar estas
barreras. Tienen que aprender ;cdmo y cuando? debe fijar nuevos caminos
de consecucion de objetivos, cuando las barreras son insalvables en el logro
de los objetivos iniciales, evitar malentendidos y falsas esperanzas (Luthans
y Youssef, 2004). Un aspecto relevante a tener en cuenta, cuando se
entrena la Esperanza, es mantener en alto los niveles de la autoconciencia,
la autorregulacién, la autoevaluacion y el autodesarrollo del individuo para
estar verdaderamente orientados hacia los objetivos (Luthans y Youssef,
2004; Luthans et al., 2007).

3.4.3 Optimismo

Es la caracteristica del sujeto de demostracién de una actitud de fe en

si mismo, de constancia, de afrontamiento ante las realidades
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frecuentemente adversas de la vida diaria (Garrido, Garcia, Soraluce,
Marchena y Suarez, 2014). Es una caracteristica diferencial en el individuo y
consiste en asignar a los acontecimientos presentes y futuros, origenes
positivos (Optimismo), aportandole confianza en la resolucion positiva de
dichos acontecimientos (Carver, Scheier y Segerstrom, 2010). Dicho atributo
personal explica los sucesos positivos como personales, permanentes y
globales, y los eventos negativos como externos, temporales y especificos
(Seligman, Wellik y Hoover, 2004). Pero el Optimismo no es solo un rasgo
cognitivo, tiene inherente componentes emocionales y motivadores
(Peterson, 2000). La autoestima es una caracteristica del individuo asociada
a su Optimismo, fortaleza mental y fisica. Ademas dicha cualidad podria
repercutir en su bienestar psicolégico (Méndez, 2010). Ejemplos son saber
identificar la adversidad, reconocer las creencias autodestructivas, darse
cuenta de las consecuencias de dichas creencias del Optimismo, cuestionar
las creencias contraproducentes que permitan experimentar la energia que

aporta el Optimismo (Rodriguez-Mufioz y Derks, 2012).

El Optimismo es una creencia generalizada de que algo positivo y
deseable va a suceder en el futuro (Lopes y Cunha, 2005; Avey et al., 2010).
Es adherirse a explicaciones permanente, global e interna de los buenos
eventos en diferentes areas de la vida como el éxito, la salud, la seguridad y
las relaciones interpersonales profesionales o académicos (Méndez, 2010).
Por el contrario, el pesimista tiene pensamientos negativos y desagradables
constantes; esta convencido de que en contra de su voluntad le sucederan
cosas indeseables (Luthans et al., 2007). ElI pesimista ve Ilos
acontecimientos buenos como algo temporal, externo y especifico. Esto es
debido a que una conducta pasada generd un sufrimiento que afecta a la
conducta (Buchanan y Seligman, 2013). El Optimismo se refiere a un modelo
de autorregulacion (seleccion) de objetivos/metas en la vida (Carver y
Scheier, 2014) lo que conduce a continuar los esfuerzos para alcanzarlos; el
pesimismo conduce a darse por vencido. Seligman y Csikszentmihalyi
(2000) definen el Optimismo a través de cédmo las personas explican las

causas de la ausencia de éxito. Las situaciones positivas de la vida personal
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no se interiorizan y aceptan los resultados aun siendo optimista. En el caso
de los pesimistas, es peor porque no crecen con los desafios de la vida o

aprenden de sus fracasos/éxitos (Luthans et al., 2004).

Sin embargo, aunque normalmente se ha entendido el Optimismo y el
pesimismo como dos términos mutuamente excluyentes, la investigacion
muestra evidencia de que no lo son. Tener pesimismo no significa tener poco
Optimismo y viceversa. Segun Luthans et al. (2007) en el contexto de
PsyCap, la diferencia entre el Optimismo y el pesimismo, se basa en como
los individuos explican y entienden los origenes de las situaciones positivas,
negativas, pasadas, presentes o futuras. El Optimismo invita a la union de
las personas en los acontecimientos buenos para su vida, incrementando su
moral y autoestima. Con el Optimismo las personas pueden alejarse de los
sentimientos tales como la culpa, la depresion, la ansiedad y la verguenza
(Luthans, 2002; Luthans et al. 2004). Es por ello que el Optimismo es
considerado un tema de interés para la ciencia positiva social (Peterson,
2000).

Se distinguen varias clases de Optimismo. Por un lado el Optimismo
personal el cual se refiere a un resultado positivo mas directamente
relacionados con el individuo y sus acciones. Por otro lado el Optimismo
social, el cual se refiere a cuestiones relacionadas con el contexto social
(Oliveira, 2004). Las expectativas de resultados positivos estan formadas por
las creencias de que la voluntad solo experimenta buenos consecuencias en
la vida. Estas expectativas optimistas permiten ver el nivel de dificultad para
lograr la meta deseada, mas alcanzable (teoria autorregulacion del
comportamiento) (Carver y Scheier, 2014). Por ejemplo, los empleados con
expectativas de resultados positivos tenian una mayor capacidad para hacer
frente a complicaciones cuando se enfrentan a los problemas. Las
expectativas de eficacia positiva, forman el conjunto de creencias de que el
ser humano tiene la capacidad de enfrentarse a contextos adversos; ademas

de ser el componente fundamental de la teoria social cognitiva de Bandura
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(1999) que determina el comportamiento calificado y competente. Esta
creencia ayuda al desarrollador a enfatizar los aspectos positivos de su
trabajo y de rechazar lo negativo. Se previene la desesperacion y la
depresién con esta actitud. EI Optimismo debe ser realista, es decir, no debe
eliminar la responsabilidad personal por las malas decisiones; y flexible, que
significa que, debe permitir a las personas para adaptarse a su estilo
(optimista o pesimista). No obstante, Gustems y Calderon (2014) sostienen
que este tipo de pensamiento es distorsionador y conlleva a trabajadores a

descuidar su labor en el comportamiento de las organizaciones.

En cuanto al trabajo, nuestra capacidad resolutoria y decisiva, nuestra
vision del mundo y entorno, sobre el cual construimos diariamente nuestro
porvenir, es modelada por la Resiliencia y el Optimismo (Simén, 2009). El
primer obstaculo al éxito es el pesimismo ya que los trabajadores optimistas,
deciden mejor, poseen mayor rendimiento y tienen mas auto-confianza para
seguir desarrollandose humildemente. Este tipo de profesionales son los
lideres que trabajan en las organizaciones ganadoras (Garcia y Cubeiro,
2014). Asimismo, el enfoque energético de las tareas obradas por los
optimistas mejoran las prestaciones socio-econdmicas, mayor persistencia y
resultados en entornos educativos, por no decir que van mejor en las

relaciones sociales (Garcia y Cubeiro, 2014).

Segun Lopes y Cunha (2005), la influencia del Optimismo sobre las
labores del trabajador se puede cambiar. Esto se explica debido a que las
personas optimistas son motivadas con mas facilidad por el trabajo, mas
constantes ante los problemas y tienen fijadas mas altas aspiraciones y

objetivos.

El desarrollo del Optimismo se consigue, identificando y afrontando
los aspectos negativos, luchando contra los pensamientos pesimistas y
teniendo en cuenta los mas positivos y productivos. Esto crearia un

Optimismo mas realista, el cual no eliminar la responsabilidad personal por

111



Capitulo 11T

las malas decisiones y debe permitir a las personas adaptarse a su estilo
(Schneider, 2001). Asi pues, el Optimismo puede mejorarse mediante tres
enfoques: teniendo compasion por el pasado (donde los trabajadores deben
aprender a aceptar sus fracasos, los superiores dar el beneficio de la duda y
perdonar los errores que no se pueden solucionar), aprecio por el presente
(deben reconocer y agradecer su vida positiva actual), y buscar
oportunidades para el futuro (adoptar actitudes positivas ante el futuro y la
incertidumbre, vistos como oportunidades para crecer y avanzar) (Schneider,
2001). Luthans, et al. (2007) afiade que se puede incrementar mediante
estrategias de establecimiento de objetivos. Los trabajadores pueden
entrenarse poniéndose objetivos creibles y alcanzables, con los cuales

pueda experimentar y alcanzar el éxito.

3.4.4 Resiliencia

Entre las distintas disciplinas (ciencias sociales, las humanidades,
etc.) la definicion de este concepto no esta tan clara como en la fisica y la
ingenieria donde se describe la capacidad de los materiales para absorber
energia sin sufrir de formacion permanente o la resistencia a los choques
(Mattar, 2003). Sin embargo, el concepto de Resiliencia a partir de una
amplia gama de perspectivas disciplinarias lo obtenemos mediante las
palabras de Windle (2011):

La resiliencia se define como el proceso de negociacioén eficaz, adaptandose
a, o la gestién de las fuentes significativas de estrés o trauma. Los activos y
recursos dentro de la persona, su vida y el medio ambiente de facilitar esta
capacidad de adaptacién y "rebotar" en el frente a la adversidad. A través del curso

de la vida, la experiencia de la resiliencia puede variar (p.12).

Este concepto se ha investigado durante mas de treinta afnos, pero
solo en los ultimos afos se han discutido en punto tedrico y metodoldgico de

la disciplina psicoldgica. Por lo tanto, es relativamente nuevo en el campo de
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la psicologia y se encuentra en auge en la actualidad; asi como, su
investigacion cuenta con la complejidad y multiplicidad de factores que
aparecen en el estudio de los fendmenos de los seres humanos (De Oliviera,
2013).

Desde el punto de vista de la psicologia, los términos
"invulnerabilidad" o "invencibilidad" son pioneros del concepto Resiliencia
(De Oliviera, 2013). Como ejemplo de su uso en psicologia, se halla en la
literatura canadiense que a menudo emplea la expresion psychologique
ressort (resistencia psicoldgica) para traducir el vocablo Resiliencia (Anaut,
Pestana y Fonseca, 2005). Para la psicologia la palabra se utiliza en el
estudio de los procesos explicando la superacion de las crisis y

adversidades en los individuos, grupos y organizaciones (Mattar, 2003).

Segun Coutu (2002), los elementos mas comunes de la Resiliencia
incluyen: una descanso para aceptar la realidad; una creencia profunda en el
sentido de la vida, a menudo apoyado por valores fuertes; adaptarse a los

cambios significativos mediante la habilidad de improvisar.

Por lo tanto, la Resiliencia es la capacidad de afrontamiento de un
individuo sostenidamente, cuando se enfrenta a condiciones adversas o
arriesgadas, de recuperarse de un revés o fracaso. Es una capacidad que se
puede desarrollar (Block y Kremen, 1998; Luthans, 2002; Simén, 2009).
Dicho afrontamiento posee una responsabilidad creciente, incluso con los
eventos positivos (Luthans y Youssef, 2004; Cubeiro, 2014). “Es el
modulador de las competencias positivas o0 negativas que son desarrolladas
0 adquiridas y que intervienen como bienes (hardware) en la vida individual
o del colectivo organizacional” (Carrasquero, 2012 p.14). Es una
caracteristica individual de recuperacion del trabajador desafiante, para
hacer frente con éxito a la adversidad y el riesgo del cambio (Jensen vy
Luthans, 2006). La Resiliencia es la caracteristica de la persona para
retomar su propio estado inicial después de una situacion de gran estrés, es

decir, la capacidad de mantener el equilibrio y la responsabilidad tras
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recuperarse de situaciones adversas y conflictivas (Carochinho, 2009).
Luthans, et al (2007) lo llaman "recuperarse e ir mas alla", queriendo
expresar que el individuo es capaz no solo de recuperarse, sino de volver
con mayor nivel de rendimiento al del estado inicial. Dicho fenédmeno se ha
ilustrado en la Figura 3.4, donde desde el periodo 1 al 4 el individuo se halla
en un estado normal, hasta que encuentra un obstaculo que disminuye su
rendimiento en su labor. Luego, tras un periodo su desempefio aumenta

considerablemente con respecto a los periodos comprendidos entre 1y 4.

Figura 3.4 Representacion de “Recuperarse e ir mas alla”
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Para Luthans et al (2004), el concepto de Resiliencia mejora los
niveles de rendimiento y la autoestima de los individuos, al crecer y
prosperar a través de dificultades y contratiempos. Cuando eres el objetivo
de adversidades y problemas, te caes y vuelves a levantarte con mas fuerza
(Resiliencia) para lograr tu meta. Esta idea crea una corriente en el contexto
laboral, que se caracteriza por el aumento de la competitividad (Luthans et
al, 2007). Para Luthans et al. (2007), el termino Resiliencia se asemeja con
el entorno actual del mundo laboral, que se manifiesta en el incremento de la

competitividad y el cambio constante.

Lépez y Snyder (2009) entienden la Resiliencia como la caracteristica
de resistir de cara ante las frustraciones. Un fendmeno caracterizado por

patrones de adaptacion positiva a un contexto de riesgo y la adversidad
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significativa. Argumentan que la Resiliencia se refleja en una buena
adaptacion en circunstancias atenuantes. Los principios ante las dificultades
son esenciales frente a la resolucion de los problemas y aguantar en los
momentos dificiles (Masten, 2001). La Resiliencia, permite afrontar las
adversidades con mas o menos fortuna. Por ejemplo, proporciona apoyo
para recuperarse de la adversidad. La aparicién de la Resiliencia solo puede
considerarse en el contexto de una adversidad especifica, por lo que es
oportuno valorar informacion relacionada con la situacion del sujeto a
estudio (Windle 2011).

Investigaciones recientes sugieren que personas resilientes pueden
progresar y crecer ante las dificultades y contratiempos a los que se
enfrentan. Estas investigaciones afiaden que estas personas mejoran su
rendimiento, descubren el significado y valor de sus vidas (Youssef y
Luthans, 2004). Cameron y Caza (2004) apuntan que el florecimiento de la
organizacion y sus miembros se halla centrandose en el anti estrés mediante
el desarrollo de la fuerza, promover la vitalidad y la capacidad de

recuperacion.

Mediante tres caminos de desarrollo de estrategias Masten, Cutuli,
Herbers y Reed (2002) nos aseguran lograr que el individuo resiliente, pueda
manifestar sus convicciones y defender sus derechos, sin sometimiento: Las
focalizadas en los procesos (sistemas adaptativos: autoconfianza,
serenidad); las centradas en los activos (capital humano, social y
psicolégico); las caracterizadas por el riesgo (anticiparlos, concretarlos).
Para Ocampo y Sanchez (2013) las estrategias de afrontamiento son como
el afrontamiento activo, planificacion reinterpretacion positiva y la religion
(variables moduladoras). La adaptacion viva (no estatica) de estrategias ante
las adversidades no programadas, se denomina Resiliencia organizativa
(Hamel y Valikangas, 2003). Las personas muy resilientes son mas
creativos, se amoldan con facilidad a los cambios y son mas tenaces cuando

trabajan en entornos desfavorables (Luthans et al., 2005).

115



Capitulo 11T

Luthans et al., (2007) encontraron estrategias de desarrollo de la
Resiliencia en las organizaciones; éstas pueden ser centradas en los
activos, el riesgo o el proceso. Las enfocadas en activo desarrollan recursos
y bienes que pueden aumentar la probabilidad de lograr resultados positivos.
Ejemplo de estas estrategias es mejorar el capital humano y social,
relaciones trabajador-jefe, utilizando politicas de orientacion o rotacién en el
puesto laboral y socializacién. Esto puede conseguirse por medio de la
ensefanza de los valores y la cultura empresarial, asi como de sus
estrategias, estructura, y procesos; ello sera como resultado de un
despliegue de la experiencia, las capacidades, las habilidades, los
conocimientos y la educacién. Siguiendo con las estrategias centradas en
los activos, se puede desarrollar su capital social y su talento. Mediante
transparencia, comunicacion abierta, relaciones de confianza,
retroalimentacion, reconocimiento, trabajo en equipo, autenticidad vy
conciliacion de la vida laboral, familiar y ocio. Si nuestros esfuerzos se
centran en afrontar y gestionar eficientemente los factores de alto riesgo en
lugar de evitarlos, se esta en la estrategia centrada en el riesgo. Pero es
recomendable reducir los riesgos (tales como el estrés) para facilitar la
recuperaciéon o para prevenir las dificultades (Luthan et al., 2006). La
Resiliencia es esencial para amortiguar el estrés y se consigue siendo
responsable en dar la espalda a los traumas y las adversidades que nos
perjudican nuestra salud y economia (de Oliviera, 2013). La ultima
estrategia, la centrada en el proceso consiste en seleccionar, identificar,
usar, desarrollar y mantener la correcta mezcla de activos al tratar los
factores de riesgo. Por ejemplo, el aprendizaje y la planificacion de
estrategias aumentan la formacion de la organizacion ante situaciones
criticas. Por medio del uso eficiente de materiales y recursos humanos la
organizacion es flexible a adaptarse rapidamente a nuevas situaciones

adversas.
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3.4.5 Otros refuerzos cognitivos

Otros refuerzos cognitivos como la creatividad y sabiduria, o los
afectivos (bienestar, fluidez, buen humor) concuerdan con el PsyCap
(Cubeiro, 2014). El sentido del humor positivo, concretando en el humor
aflictivo y humor como afrontamiento, serian otra de las cualidades positivas
de las personas. Ambas pueden mejorar el bienestar del individuo y
amortiguan la sensacién de exceso de demandas laborales (Van den Broeck
et al., 2012). La falta de recursos para la realizacion de sus trabajos,
desgasta menos la esperanza de actuar, de los individuos con buen humor.
La teoria revela que los anteriores constructos positivos, estan relacionados
con el rendimiento laboral y otros beneficios. Sin embargo unos son
relativamente fijos (rasgos de personalidad) y a la vez maleables,
ponderables (los autores tienen dudas respecto a los cognitivos). Se afade
las competencias sociales (inteligencia emocional, gratitud, perdon vy
espiritualidad) y de mayor calado (autenticidad, valentia) encajan en el
PsyCap (Cubeiro, 2014). La fluidez, esta apegada con la experiencia positiva
y la felicidad (Luthans, et al. 2007).

3.5 Implicaciones del PsyCap.

Ha crecido tanto la corriente de investigaciéon sobre PsyCap que es
necesario un estudio de su impacto sobre el rendimiento, actitudes vy
comportamiento en los trabajadores (Buenaventura, 2013; Choy y Lee,
2014). Los estudios realizados por muchos investigadores muestran
relaciones significativas entre los niveles de su PsyCap y sus logros
laborales (Choy y Lee, 2014). En este camino, los trabajadores con grandes
dosis de Optimismo y Resiliencia, superan las situaciones de incertidumbre o
adversas. Siendo esta conducta unos de los motores para conseguir
objetivos empresariales. No solo la importancia del PsyCap como un
constructo en el que pueden invertir las organizaciones por su relacion de

rendimientos excepcionales, sino al predisponer actitudes y conductas como
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el Comportamiento Organizacional Ciudadano (Ponce y Yaber, 2012;
Luthans, Norman, Avolio y Avey 2008). Ademas en las organizaciones los
cambios recurrentes en los recursos laborales (Autonomia, formacion y clima
del equipo de trabajo) se enlazan con variaciones diarias en el PsyCap
(Autoeficacia, autoestima y Optimismo), el engagement y en el nivel de
ingresos (Bakker et al., 2012). Citados rendimientos excepcionales se dan
cuando los trabajadores marcan la diferencia siendo autoeficaces,
optimistas, esperanzados y resilientes (Bakker et al., 2012). Tantas
cualidades psicoldgicas, actitud de trabajo positivo y optimista estado mental
conducen a actuaciones de gran rendimiento corporativo. Es decir, las
investigaciones revelan que el PsyCap es una de las fuentes esenciales
para obtener la ventajas competitivas (Sarikwal y Gupta, 2014; Choy y Lee,
2014), por lo que existe una necesidad de valorarlo como un activo mas de
la empresa (Choy y Lee, 2014). Dichas ventajas se obtienen cuando se
aprovecha al maximo el PsyCap. Casos de estos se observan en los
individuos con niveles equilibrados de adaptacién y estabilidad cognitiva y
afectiva que aplican tanto en entornos globales y especificos que les rodea.
Una actitud positiva es un apoyo y refuerzo al dominio de los entornos
especificos (trabajo, salud y relacione) y a lograr el objetivo con mayor
satisfaccion, bienestar general (Luthans, Youssef, Sweetman, y Harms,
2013).

El PsyCap tiene influencia positiva en la conducta innovadora y de la
apreciacion del rendimiento de la organizacion (Contreras y Juarez, 2013).
Muchos trabajos académicos avalan la opinion de que la innovacion
individual ayuda a alcanzar el éxito organizacional. Entendiendo la
innovacion como una capacidad indispensable de la empresa para mejorar
sus resultados, asi como la vision para exprimir el potencial las iniciativas
innovadoras de su personal, mas alla de los las grandes tecnologias futuras
(Gebert, 2002).
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Durante la ultima década ha existido un creciente interés entre los
investigadores en utilizar un enfoque positivo en las organizaciones (Bakker,
et al.,, 2012). Las organizaciones necesitan motivar para crear eficacia y
eficiencia, crear estructuras organizativas, procedimientos, sistemas y
comprender el nivel de PsyCap de sus empleados de forma que les permita
atrapar y capacitar aquellos empleados llenos de energia para asi
desarrollar el PsyCap. Otras acciones serian incentivar el comportamiento
civico en la organizacién para la reduccién del absentismo junto a una
menor rotacion para mayor satisfaccion y lealtad de trabajador (Sarikwal y
Gupta, 2014). Simén (2009) anade que las organizaciones deben entrenar
factores como mayores dosis de Optimismo realista, actitud mas flexible,
incremento de la resistencia a la frustracion y depresién. Simén (2009)
constata que estas practicas se basan en construir la organizacion mediante
los puntos fuertes de sus empleados. Ademas, se apoya en la gestion,
promocion y seleccion de perfiles de trabajadores, para motivarlos,
recolocarlos en puestos acordes a sus virtudes y asi incrementar los
rendimientos demandados en la empresa. Todo lo anterior repercute en el
clima laboral de forma positiva, pudiendo aumentar el compromiso del

trabajador en la organizacion (engagement).

El engagement se puede fomentar a través del manejo eficaz de los
recursos humanos y el desarrollo de tres estrategias (todavia no probadas
empiricamente) bien diferenciadas (Schaufeli y Salanova, 2008): La primera
se la conoce como acuerdo sobre el desarrollo de los empleados, cuyo fin
principal es optimizar el ajuste entre el empleado y la organizacion. Esto es
posible evaluando los valores, preferencias y objetivos (tanto profesionales
como personales); la negociacion de un contrato por escrito que contenga
estos objetivos y los recursos necesarios (de la organizacion) para lograrlos;
y la supervisién de conseguir estas metas y buscar nuevas rutas en el caso
de ser necesario. La segunda estrategia contiene un seguimiento del
bienestar del empleado por parte de él mismo y el empleador, ademas de la
toma de decisiones de implementacién de mejoras. La ultima estrategia es la

mas relacionada con el PsyCap ya que se basa el aumento de recursos
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personales mediante talleres para promover el engagement. La prioridad de
estos talleres es la optimizacion de la calidad del trabajo y el nivel de

funcionamiento de los empleados (Schaufeli y Salanova, 2008).

Como ejemplo a una intervencion en una organizacion, se encuentra
la investigacion de Dedoy, Wilson, Vandenberg, McGrath-Higginns y Griffin-
Blake (2010), donde un disefio para fomentar la participacién de los
trabajadores y la resolucion de problemas, asi como crear una organizacion
del trabajo mas saludable por medio del PsyCap de los trabajadores.
Mediante planes de accion de resolucion de problemas; explicacion y debate
de las funciones y responsabilidades de los trabajadores; asignacion de
roles y normas de acuerdo a las habilidades; elaboracién de plan detallado
de identificacidn y priorizaciéon de las problemas y cuestiones para satisfacer
las metas; y ultima fase de reajuste para mejorar la productividad. Los
resultados mostraron que los empleados se consideraban con mejor salud y

mas seguros en el trabajo.

A continuacion se desarrollara un apartado donde se pondra de
manifiesto la relacion del PsyCap en organizaciones docentes. Este contexto
es objeto de estudio de esta investigacién por su importancia al existir pocos

estudios realizados en torno a dichas organizaciones y el PsyCap.

3.5.1 Ejemplo del PsyCap en una organizacion docente.

Como contribucion a la falta de estudios existente sobre este
fendmeno (Villardefrancos, Santiago, Castro, Aché y Otero-Lopez, 2013)
sobre todo en la Region de Murcia, se intentara analizar el PsyCap para
conseguir conclusiones contrastadas, que permitan mejorar la salud laboral
del docente, atendiendo a los riesgos de su entorno de trabajo y su

capacidad de enfrentamiento. Del mismo modo que se traté cada una de las
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dimensiones del PsyCap, a continuacion se comentaran en el mismo orden

en un contexto en concreto como es la educacion.

En el caso particular de la docencia, en la que se basa esta
investigacién, se encuentra al maestro que se le exige un tratamiento
individualizado del alumno, un trabajo en grupo con el claustro; una
permanente actualizacién y renovacion en su labor. Se pretende que el
educador sea un agente que compense las desigualdades sociales, que
ejerza también un papel terapéutico al integrar a alumnos con deficiencias
en la escuela, y todo esto sin perder el equilibrio personal. En agudo
contraste con tal cantidad de demandas, el estatus y consideracion
economico-social del profesor en la sociedad ha llegado a niveles muy
bajos. Ante las presiones sociales en la practica docente, el profesor tiende a
implicarse o a desentenderse, esto tiene consecuencias tanto en la calidad
de los resultados, como en la salud o bienestar del docente (Montemayor,
2013).

Ante estos contextos, se busca unas metodologias de afrontamiento
que poseen como protagonista la personalidad del profesor. Si esta
metodologia hace un tratamiento de respeto hacia el alumno, el alumno
devuelve ese respeto al profesor; asi como, se ensefa a respetarse a si
mismo. Siguiendo una metodologia de ensefianza autodidacta, se fomenta
la Inteligencia Emocional (Benitez y Leon, 2013). La Inteligencia Emocional
podria mejorar, reduciendo los riesgos psicosociales, el estado psicolégico
de ambos actores del proceso aprendizaje (el profesor y alumno). Este
proceso esta caracterizado por tener confianza (Autoeficacia); por aceptar y
poner los medios necesarios para lograr tareas complejas; por mostrar una
postura positiva (Optimismo) sobre el éxito actual y futuro; por ser tenaz aun
teniendo que trazar nuevos caminos para llegar a los objetivos (Esperanza);
y ante las dificultades del camino, levantarse (Resiliencia) y dar un paso mas

hacia el éxito (Luthans et al., 2007).
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Se justifica nuestra eleccion del contexto educativo, debido a que la
estrategia para el desarrollo socioeconémico, ambiental y cultural de los
paises se basa en mejorar la calidad de la educacion de sus ciudadanos
(Valdés y Bolivar, 2014). Es por ello necesario empleados con un PsyCap
bien formado para afrontar los planes de crecimiento cultural y econémico.
Para ello, se requiere de docentes que puedan formarlos integramente en
instituciones docentes de vanguardia. Siendo un reto que involucra al
sistema educativo, implica contar con profesores competentes y con un
PsyCap que amortigie los cambios constantes del conocimiento cientifico.
Es por ello necesario a nivel global, clasificar los aprendizajes minimos
inherentes ante los cambios acelerados tanto culturales y sociales (Mulford,
2011).

Este contexto posee muchos obstaculos. Uno de ellos es que los
docentes son un colectivo predispuesto al burnout a consecuencia del
agotamiento, sobrecarga de los recursos emocionales junto al aspecto de la
actitud negativa hacia otras personas y la autoinsatisfaccion desde el punto
de vista de la competencia profesional. Los profesores poseen un alto nivel
de agotamiento conducente a la pasividad, la disminucion de Ia
autoevaluacion profesional / personal y la competencia como una manera de

sobrevivir en una sociedad (Dombrovskis, Guseva, y Murasovs, 2011).

En esta via, uno de los recursos necesarios por este colectivo, en el
desarrollo de las practicas docentes es la Autoeficacia como motor de la
conducta de responsabilidad de una ensefianza efectiva (conseguir el
aprendizaje de sus estudiantes y tener altas expectativas de éxito). El
problema surge en la falta de profesores con Autoeficacia, impidiendo
mantener y generar nuevos proyectos en los que sus compaferos no creen
(Sanzana, 2014). Para aumentar la autoconfianza e indirectamente la
Autoeficacia, es necesario aumentar la practica de ensefianza con
estrategias de afrontamiento adecuadas frente a las demandas del trabajo
(Figura 3.5). La formacion es la mayor estrategia de prevencion ante la sefal
de descontrol del centro en situaciones estresantes (de Zuniga, 2013). Esto

no solo contribuira al decremento del estrés del profesor, sino a crear salud y
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satisfaccion laboral entre los docentes mediante la transmisiéon directa de

ideas constructivistas (de Zuniga, 2013; Sanzana, 2014).

Figura 3.5 Autoeficacia docente.
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Fuente: Sanzana (2014).

Revelli et al., (2013) ven una relacién observable entre la alta
Autoeficacia de los profesores y la motivacion de los alumnos
(retroalimentacion positiva del entorno), factor decisivo del aprendizaje,
siguiendo la Teoria Social-Cognitiva de Bandura (1997, 2001). Para este
objetivo, deben saber neutralizar las diversas situaciones de estrés en el
trabajo, mediante esquemas estratégicos de afrontamiento para eludir un
malestar psicologico, siendo esta una de las tareas rutinarias de los

profesores (véase Figura 3.5).

Otro aspecto a tener en cuenta para aumentar la Autoeficacia, son los
afnos de experiencia, del conocimiento de la materia y dominio de una serie
de destrezas que garanticen una ensefianza eficaz. Esta practica eficaz,
requiere de un juicio personal de la propia destreza de dichos conocimientos
y habilidades bajo circunstancias variadas e impredecibles. Dicho esto, se
concibe la Autoeficacia como mediadora entre el conocimiento y la funcién
docente (Bandura, 1986 citado en Prieto, 2007).

Aquellos docentes que utilizan menos la planificacion racional (usa
organizadores previos, promueve el aprendizaje colaborativo, adapta la

ensefanza, etc.) frente a situaciones de Conflicto o Ambigiedad de Rol
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desarrollan menos su Autoeficacia docente (véase Figura 3.6) (Zuhiga
2013).

Los cambios dinamicos del contexto de la educacion son mas rapidos
que los pensamientos de los profesionales (adaptar la ensefanza); siendo
necesario definir los valores propios, que de manera directa enfocan sus
virtudes o roles desde la realidad social y educativa. Un nuevo enfoque con
una nueva Optica, favoreciendo la versidn problematica y critica del
conocimiento; mediante la Esperanza de potenciar asi, la construccion de
relaciones de reciprocidad en el proceso de formacién/aprendizaje de una
manera intelectual y colaborativa; todo ello, con la Esperanza que se dé en

los procesos de evaluacion e investigacion compartida (Carbonell, 2008).

Las consecuencias de poseer esperanza en los docentes pasan por
superar las situaciones de sobrecarga mediante esquemas planificaciones
racionales y retroalimentaciones positivas del contexto (véase Figura 3.5 y
Figura 3.6) (de Zuniga, 2013).

La dimension Resiliencia docente se usa como herramienta (suma de
experiencias y vivencias individuales/colectivas) para impulsar y desarrollar
los talentos individuales o grupales de las organizaciones publicas ante
contextos problematicos y en la toma de determinaciones (Carrasquero,
2012). Esta herramienta fortalece la Resilencia de los alumnos para afrontar
las adversidades de la vida;. por lo tanto, conduce a pensar que los
maestros que la ensenan, deben ser capaz de usarla en su beneficio y

reconocer su importancia (Acevedo y Mondragén, 2010).
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Figura 3.6 Desarrollo de la Autoeficacia docente.
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La importancia de este fendmeno fue mostrada por Rios, Carrillo,
Tébar y de los Angeles (2012), cuya investigacion sefialaba que los
docentes que mostraron un mayor nivel de Resiliencia advirtieron un menor
cansancio emocional y una mayor realizacion personal. lgualmente, la
calidad de relacion con el claustro mejor6 y se vincul6 con una menor

presencia del sindrome de burnout.
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Para apoyar esa hipotesis, Doménech (2010) afirma que el nivel de
Resiliencia es directamente proporcional a situaciones de estrés escolar o
capacidad de sobreponerse, o adaptarse a situaciones estresante a la
invulnerabilidad de este fendmeno, tanto en su vida personal como
profesional. Dado que el burnout podria ser una de las ultimas fases de ese
estrés escolar cronico se vio por otro lado, que existe una relacion
inversamente proporcional entre el burnout y la Resiliencia que se aprecia
en una reduccion significativa observada en un grupo experimental de
profesores. A este grupo se le aplicé un entrenamiento y desarrollo de
consciencia plena, respecto al grupo control. Disminuyeron sus niveles de
burnout, asi como se incrementaron significativamente sus puntuaciones de
Resiliencia (Justo, 2010).

La ultima dimension del constructo, se encontraron pocos estudios en
los docentes (Giménez, 2005). ElI Optimismo, se relaciondé con un mayor
nivel de compromiso de afrontamiento y menores niveles de evasién o
desconexion y afrontamiento (Martinez, Reyes, Garcia y Gonzalez, 2006).
Ademas, el docente que plantea estrategias que intervengan en las distintas
aéreas (aula, contexto familiar, social y escolar) para favorecer su
Optimismo, podra educar de forma mas integral a los alumnos(al favorecer el
bienestar psicoldgico, fisico y social) e incluso transmitirles su Optimismo
(Giménez, 2005).

Los profesores deben desarrollar las competencias emocionales que
les permitan interactuar con el entorno (Moreno-Jiménez, 2002). Desarrollar
las capacidades para poder mantener aspectos como la autoconfianza,
Esperanza, Optimismo y Resiliencia en el contexto de crisis actual, que
ponga en peligro su estabilidad laboral y afrontamiento de condiciones
financiaras. Como consecuencia a esta situacidbn que genera trastornos
psicoldgicos importantes en los trabajadores (Gil-Monte, 2010). Para evitarlo,
los docentes se deben al uso intenso del PsyCap en el ejercicio de las

funciones. Esto es considerado un recurso clave, debido al crecimiento de
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exigencias de calidad, transparencia y eficacia en el abordaje/resolucion de
los problemas colectivos. La clave de que las instituciones publicas que
ejerzan sus funciones eficientemente, es que poseen la capacidad de
gestionar adecuadamente un recurso estratégico tan transcendental como
es el conocimiento. Si dicha gestion se centra en mejorar la formacion de
aquellos trabajadores con capacidad de aprendizaje, el resultado podria ser
el posible aumento de productividad (Oviedo-Garcia, Castellanos-Verdugo,
Riquelme-Miranda y Garcia, 2014). Otro posible recurso es la iniciativa
personal junto al Apoyo Social (de iguales y superiores), son conceptos
valiosos en el proceso creativo (Binnewies y Gromer, 2012). Cuando los
maestros se aceptan a si mismos y sus limitaciones para algun problema, no
gastan mucha energia en la creacion de situaciones con aprecio extra. Mas
bien, se concentraran en su labor a realizar, buscando autoactualizarse en
sus desafios para conseguir los objetivos de aprendizaje con sus

estudiantes (Loonstra, Brouwers y Tomic, 2009).

Para concluir este capitulo, se resefa que la competencia global y el
uso de las nuevas tecnologias son introducidas como nuevas variables de
contexto en tiempos de crisis. Estas variables estimulan combinaciones de
Practicas de Trabajo de Alto Rendimiento en los departamentos de recursos
humanos mas innovadores, cuya funcién es reclutar y seleccionar al

personal clave para el desarrollo de las organizaciones (Aguilar, 2008).

En el contexto educativo no es ajeno a esas ventajas. Por lo que
Romina y Mandolesi, (2013) hacen una primera aproximacién que permite
observar una relacion paraddjica entre la labor docente y la satisfaccion
personal y laboral; en el desarrollo de un proyecto de investigacion. Este
proyecto relaciona el constructo de Vulnerabilidad Psicosociolaboral con el
burnout y el engagement en docentes. La relacién sirve para redisefar
planes de abordaje de los problemas sociales y sanitarios que afectan a esta
poblacion trabajadora. Mejorando el PsyCap del profesor, lo protegera de

estos nuevos riesgos (Acufia y Bruschi, 2014); aunque depender del PsyCap
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no soluciona el problema, solo lo aplaza. Mejor intervenir estas dolencias
desde la raiz, costando asi menos recursos economicos Yy bajas

psicosociales muy problematicas por su duracion indeterminada (Romina y
Mandolesi, 2013).
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Objetivos e hipotesis

4.1 Objetivo general y justificacion.

Los objetivos generales de este estudio son:

> Evaluar la incidencia de los factores psicosociales de riesgo en el
trabajo y los riesgos psicosociales en una muestra de profesores

no-universitarios de la Region de Murcia.

> Analizar el papel que desempenan los recursos personales en la

salud autopercibida.

4.2 Objetivos especificos

Para concretar dichos objetivos y abordarlos de forma mas
exhaustiva, se dividen los anteriores en cinco objetivos mas particulares y

enumerados a continuacion:

> Evaluar la incidencia de los factores psicosociales de riesgo en el

trabajo.

> Evaluar la incidencia de los riesgo psicosociales (mobbing y

burnout).

> Explorar la influencia de determinadas variables
sociodemograficas como el género, la edad, el tipo de ensefianza,
etc., en los factores psicosociales de riesgo y en los riesgos

psicosociales.

> Identificar a los factores psicosociales de riesgo como predictores

de los riesgos psicosociales y de la salud autopercibida.

> Analizar el posible papel moderador de los recursos personales
que contiene el constructo denominado capital psicolégico
(Autoeficacia, Optimismo, Resiliencia y Esperanza).
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5.1 Participantes

Los participantes de este estudio fueron 328 y pertenecientes a
centros educativos publicos, privados y privados concertados de la Region

de Murcia (véase Tabla 5.2).

Para comprobar la representatividad de la muestra de este trabajo, se
comparé con los datos facilitados por la Consejeria de Educacién de la
Region de Murcia. Unicamente se encontrd una pequefia diferencia en la
representatividad del género femenino pero dentro del margen ideal (por
encima del 85%); manteniendo sin embargo cierta paridad (41.77% hombres

y 58.23% mujeres) (véase Tabla 5.1).

Tabla 5.1 Representatividad de la muestra comparandola con los datos oficiales.

TOTAL (1) E. Infantil y E. Primaria ESO, Bachilleratos v F F'rmfesmn
AMBOS SHHombres [Mujeres [AMBOS S8Hombres [Wujeres |AMBOS SEHombres [Mujeres |

0ODOS LOS CENTROS

24011 7437 18574 12764 2587 10177 9035 4040 4995
18495 5830 12665 9793 2007 7786 6856 3150 3706
_ 31,52 68,48 20,49 79,51 45,95 54,06
328 137 191 107 32 75 27 105 116
_ 4,77 58,23 20,01 70,00 4751 52,49

En lo referente al género, 191 mujeres (58.2%) y 137 varones
(41.8%). Sobre el estado civil, 209 personas casadas (63.7%), solteros 76
personas (23.2%), divorciadas 21 personas (6.4%), 11 pareja de hecho
(3.4%), separadas 8 (2.4%) y viudas 3 (0.9%). La edad media de la muestra
es de 44.75 anos (dt. 8.28; rango de 22 a 62 afos), la antigiedad media en
educacion fue 18.4 anos (dt. 9.55; rango de 1 a 39 afos) de los que
contestaron a la pregunta (N= 322) y la antigedad media en el centro actual
fue 9.05 anos (dt. 8.082; rango de 0 a 37 afos) de los que respondieron a

esta cuestion (N=319).
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Segun el nivel de estudios, 208 personas poseian estudios de
Licenciatura, Ingenieria, Arquitectura o Grado (63.4%); 96 personas una
Diplomatura; Ingenieria Técnica o Arquitectura Técnica (29.3%); 21 personas
un nivel de Doctorado (6.4%) y por ultimo 3 personas con Formacion
Profesional (0.9%).

En cuanto al tipo de contratacion en la educacion fue una tipica
situacion en el sector: 274 funcionarios (83.5%); 36 interinos (11%) y 18 en

otra situacion (5.5%).

Atendiendo a la procedencia del trabajador todos fueron espafioles

(99.7%), excepto un sujeto con nacionalidad italiana (0.3%).

En relacion con el nivel educativo en el que trabajaban, 87 personas
en Educacién Primaria (26.5%); 62 personas en Educacion Secundaria
Obligatoria y Bachillerato (18.9%); 48 personas en Educacion Secundaria
Obligatoria (14.6%); 40 personas en Formacion Profesional (12.2%); 25 en
Escuela Oficial de Idiomas (7.6%); 20 personas en Educacion Infantil (6.1%);
14 en Educacion Secundaria Obligatoria y FP (4.3%); 10 personas en el
Conservatorio (3%); 3 personas en el Programas Cualificacion Profesional
Inicial (0.9%); 2 en otros tipos de centro (0.6%) y 1 persona en el centro de
adultos (0.3%).

Atendiendo al tipo de centro donde se desarrollé su funcién docente,
311 (94.8%), fueron publicos; 14 (4.3%), concertados; y 3 (0,9%), privado
concertado.

Para mas detalle observe los datos de la Tabla 5.2 de elaboracién

propia.
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Método

MuJeres 191 (58.2%)
Homsres 137 (41.8%)
Casapo/a 209 (63.7%)
SoLTERO/A 76 (23.2%)
Divorciabo/a 21 (6.4%)
PAREJA DE HECHO 11 (3.4%)
SEPARADO/A 8 (2.4%)
Viupo/a 3 (0.9%)
Mebia 44.75 avos
DT. 8.28

RanGo 22 A 62 ANos
Mepia 18.4 aros

DT. 9.55

RanGo 1 A 39 afos
Mebia 9.05 arios

DT. 8.082

RanGo 0 A 37 aRos
LicENCIATURA, INGENIERIA, ARQUITECTURA O GRADO 208 (63.4%)
DipLoMATURA, ING. TecNica o Ara. TECNICA 96 (29.3%)
Doctorabo 21 (6.4%)
FormACION PROFESIONAL 3 (0.9%)
FuNcioNarIiOs 274 (83.5%)
INTERINOS 36 (11%)
OTrOS 18 (5.5%).
EsraroLa 327 (99.7%)
ITALIANA 1(0.3%)

Ebucacion PRIMARIA

ESO v BacHILLERATO

87 (26.5%)
62 (18.9%)

Epucacion SEcUNDARIA OBLIGATORIA 48 (14.6%)
FormaciON PROFESIONAL 40 (12.2%)
EscueLa OFiciaL bE Ipiomas 25 (7.6%)
Ebucacion INFANTIL 20 (6.1%)
ESO Y FP 14 (4.3%)
CONSERVATORIO 10 (3%)
PCPI 3 (0.9%)
OtrOS 2 (0.6%)
CENTRO DE ADULTOS 1(0.3%)
PusLico 311 (94.8%)
Privabo 14 (4.3%)
PRIVADO Y CONCERTADO 3 (0.9%)
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5.2 Instrumentos utilizados.

La investigacién se realizd con el cuestionario general de evaluacion
organizacional del Departamento de Psiquiatria y Psicologia Social, del Area
Psicologia Social — Grupo de investigacion EGIPTO. Dicho cuestionario

posee los siguientes instrumentos de medida:

5.2.1 FPSICO (Ferrer, Guilera y Perd, 2011). Evaluacion general de
los factores psicosociales de riesgo en el trabajo, de donde se

selecciona las siguientes subescalas:

Autonomia Temporal (AT)

Se refiere a la discrecion concedida a un empleado sobre la gestion
de su tiempo y descanso. Se pregunta sobre la eleccién del ritmo o de la
cadencia de trabajo y de la libertad que tiene para alterarlos si lo desea, asi
como su capacidad para distribuir los descansos. Esta formulado por las
preguntas comprendidas entre las preguntas 1 y la 7, ambas incluidas: La
cantidad de trabajo que tienes que hacer (pregunta 5), la calidad de trabajo
que tienes que hacerla calidad del trabajo que realizas (p 6), la resolucién de

situaciones anormales o incidencias que ocurren en tu trabajo (p 7).

Tabla 5.3 Cuestionario Autonomia Temporal

1.-Lo que debes de hacer (actividades y tareas a realizar)

2.- La distribucion de tareas a lo largo de la jornada

3.- La distribucién del entorno directo de tu puesto (espacio, mobiliario,
objetos personales, etc.)

4.- Cémo tienes que hacer tu trabajo

5.- La Cantidad de trabajo que tienes que hacer

6.- La Calidad del trabajo que realizas

7.- La resolucion de situaciones anormales o incidencias que ocurren en tu

trabajo

Fuente: Ferrer, Guilera y Pero, 2011.
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Definicion de Rol (DR)

Considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral y
organizacional otorgado a cada empleado y es evaluado a partir de dos
aspectos fundamentales: la Ambigtiedad y el Conflicto de Rol. Las preguntas
a las que hace referencia son las comprendidas entre la 8 y la 18, ambas

incluidas.

Ambigledad de Rol (AR)

Se produce cuando se le ofrece al empleado una inadecuada
informacion sobre su rol laboral u organizacional. Las preguntas a las que
hace referencia son las comprendidas entre la 8 y la 13, ambas incluidas.
Tipo de preguntas como: La responsabilidad del puesto de trabajo (qué
errores o defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no) (pregunta

13).

Tabla 5.4 Cuestionario Ambigiiedad de Rol

8.- Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)

9.- Cémo debes hacerlo (métodos de trabajo)

10.- La Cantidad de trabajo que se espera que hagas

11.- La Calidad de trabajo que se espera que hagas

12.-El tiempo asignado para realizar el trabajo

13.- La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden

achacarse a tu actuacion y cuéles no)

Fuente: Ferrer, Guilera y Perd, 2011.

Conflictividad de Rol (CR)

Cuando existen demandas laborales no compatibles o que el

trabajador no desea cumplir. La correccion se hara con la suma de las
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CINCO puntuaciones del cuestionario y realizando un analisis descriptivo.
Las preguntas a las que hace referencia son las comprendidas entre la 14 y
la 18, ambas incluidas. Tipo de preguntas como: recibes instrucciones
incompatibles entre si (unos le mandan una cosa y otros otra) (pregunta 17),
se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro de

tus funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores (p 18).

Tabla 5.5 Cuestionario Conflicto de Rol

8.- Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)
9.- Como debes hacerlo (métodos de trabajo)

10.- La Cantidad de trabajo que se espera que hagas

11.- La Calidad de trabajo que se espera que hagas

12.-El tiempo asignado para realizar el trabajo

13.- La responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o

defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuales no)

Fuente: Ferrer, Guilera y Pero, 2011.

Apoyo Social (AS)

Hace referencia al grado en el que el trabajador siente que recibe
ayuda cuando la necesita. Se evalua mediante las preguntas comprendidas
entre la 19 y 22, ambas incluidas, donde se pregunta por la procedencia de

ese apoyo o ayuda.

Tabla 5.6 Cuestionario Apoyo Social

19.- Tus jefes
20.- Tus comparieros

21.- Tus subordinados

22.- Otras personas que trabajan en la empresa

Fuente: Ferrer, Guilera y Pero, 2011.

Interés por el Trabajador (IT)

El Interés por el Trabajador hace referencia al grado en que la

preocupacion personal y a largo plazo tiende a manifestarse en varios
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aspectos: asegurando la estabilidad en el empleo, considerando la evolucion
de la carrera profesional, y facilitando informacion y formacién necesaria.
Este factor esta medido por las preguntas comprendidas entre la 23 y 26,
ambas incluidas. La correccion se hara con la suma de las CUATRO

puntuaciones del cuestionario y realizando un analisis descriptivo.

Tabla 5.7 Cuestionario Apoyo Social

23.- Tu desarrollo profesional (promocion, plan de carrera, etc.)
24 - Tu reciclaje profesional
25.- Tu estabilidad laboral

26.- Tu estabilidad salarial

Fuente: Ferrer, Guilera y Pero, 2011.

5.2.2 Il NAQ (Einarsen y Raknes, 1997, en la versién espafiola de
Soler et al., 2010)

Cuestionario de evaluacion del Acoso Laboral percibido o conductas
de hostigamiento: es un indicador del maltrato sistematico y repetitivo sobre
una persona determinada mediante la utilizacion de wuna serie de
comportamientos hostiles o negativos. Este cuestionario solicita a los
participantes que respondan con qué frecuencia en los ultimos 6 meses se
han producido cada una de las veinticuatro situaciones hostiles en el trabajo
que se describen, con cinco anclajes de respuesta (desde “nunca’ hasta
“diariamente”). Un ejemplo de pregunta es “recibe insinuaciones o indirectas
diciéndole que deberia abandonar el trabajo” (item 11). Mayores

puntuaciones indican frecuencia e intensidad de padecer acoso.

Tabla 5.6 Cuestionario NAQ-RE

1 Se le oculta informacién necesaria de modo que dificulta su trabajo.

2 Se producen insinuaciones sexuales que usted no desea.

3 Se realizan comentarios hacia usted que en su opinion son ridiculos o insultantes.
4 Se le indica que realice un trabajo inferior a su nivel de competencia o
preparacion.

5 Se le priva de responsabilidad en las tareas laborales.

6 Percibe cotilleos o rumores sobre usted.
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7 Se le excluye de actividades sociales con los comparieros de trabajo.
8 Se realizan comentarios ofensivos sobre usted o su vida privada.
9 Se le insulta verbalmente.

10 Recibe atenciones en razén de su género que no desea.

11 Recibe insinuaciones o indirectas diciéndole que deberia abandonar el trabajo.
12 Recibe amenazas o abusos fisicos.

13 Se le recuerda persistentemente sus errores.

14 Percibe hostilidad hacia usted.

15 Se le responde con silencio a sus preguntas o intentos de participacion en las
conversaciones.

16 Se infravalora el resultado de su trabajo.

17 Se infravalora el esfuerzo que realiza en su trabajo.

18 Sus puntos de vista u opiniones no son tenidos en cuenta.

19 Recibe mensajes o llamadas telefénicas ofensivas.

20 Se siente objeto de bromas de mal gusto.

21 Se infravaloran sus derechos u opiniones basandose en que sea hombre o mujer.
22 Se infravaloran sus derechos u opiniones basandose en su edad.

23 Se siente explotada en su trabajo.

24 Percibe reacciones molestas de los comparieros debido a que trabaja demasiado.

Fuente: Einarsen y Raknes (1997), en la version espafola de Soler, Meseguer, Garcia-
Izquierdo e Hidalgo (2010).

521 IV MBI-GS General Survey (Schaufeli, Leiter, Maslach,

Jackson, 1996, en la version espafola Salanova et al., 2000)

Para la evaluacion del sindrome de burnout, los datos fueron
recogidos mediante la adaptacion al castellano del Maslach Burnout
Inventory-General Survey (MBI-GS). Este cuestionario consta de 16 items,
que se distribuyen en tres subescalas denominadas, Eficacia Profesional,

Agotamiento Emocional y Cinismo.

Los items (véase Tabla 5.9) deben ser respondidos por los
trabajadores haciendo uso de una escala de frecuencia de tipo Likert que va
de cero "0" (nunca) a "6" (siempre). Altas puntuaciones en las dimensiones

Agotamiento y altas puntuaciones en la dimensién de Cinismo unidas a
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bajas puntuaciones en la dimension Eficacia Profesional seran indicadoras

de burnout (Gil-Monte y Moreno-Jiménez, 2007).

Tabla 5.7 Cuestionario MBI-GS.

1. Estoy emocionalmente agotado/a por mi trabajo.

2. Estoy “consumido/a” al final de un dia de trabajo.

3. Estoy cansada cuando me levanto por la mafiana y tengo que afrontar otro dia en mi
trabajo.

4. Trabajar todo el dia es una tensién para mi.

5. Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo.
6. Estoy “quemado/a” por el trabajo.

7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion.

8. He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto.

9. He perdido entusiasmo por mi trabajo.

10. En mi opinién soy bueno/a en mi puesto.

11. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo.

12. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto.

13. Quiero simplemente hacer mi trabajo y no ser molestado/a.

14. Me he vuelto mas cinico/a respecto a la utilidad de mi trabajo.

15. Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.

16. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacién de las cosas.

Fuente: Instrumento en version Espafola (ver Salanova et al., 2000) del MBI - General
Survey (Schaufeli, Leiter, Maslach, Jackson, 1996)

5.2.1 VI. OPT Optimismo disposicional. Test de Orientacién Vital
revisado - LOT-R (Scheier et al., 1994) en la version espanola de

Otero, Luengo, Romero, Gémez y Castro (1998).

El renovado LOT-R mide la Escala de Orientacion de la Vida por
medio de dos factores, el Optimismo y el Pesimismo (factores negativamente
correlacionados). El cuestionario consta de 6 items (mas 4 items de relleno
para hacer menos evidente el contenido) en escala Likert de 5 puntos
(Chico, Tous y Pere 2002). De ellos, 3 estan redactados en sentido positivo
(direccion Optimismo) y 3 en sentido negativo (direccidn Pesimismo), los que
se revierten para obtener una puntuacion total orientada hacia el polo de

Optimismo. Todos los items tienen un aceptable poder discriminativo. En la
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adaptacion al castellano original, el alfa de Cronbach reportado fue de 0.78 y

la correlaciéon con el LOT original fue de 0.95 (Otero et al., 1998).

5.2.2 VII. BIETR. General Health Questionnaire 12

Cuestionario de Salud General de 12 items (GHQ-12) es la
adaptacion espanola de Sanchez y Drech (2008) del General Health
Questionnaire 28items (GHQ 28; Goldberg, 1978, Goldberg & Hillier, 1979).
Cuestionario que evalua el bienestar psicoldgico y la deteccién de problemas
psiquiatricos no psicéticos. Costa de 12 items que se refieren a problemas
de bienestar padecidos en las ultimas semanas (por ejemplo, el item 5: ;se
ha sentido constantemente agobiado y en tensién?). Se evalua mediante
una escala tipo Likert de 4 puntos desde 1 (no, en absoluto) hasta 4 (mucho

mas de lo habitual). Altas puntuaciones indican peor bienestar.

Tabla 5.8 Cuestionario BIETR.

1.- ¢ Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?

2.- 4 Se ha sentido constantemente agobiado y en tensién?

3- ¢ Ha tenido la sensacion de que es incapaz de superar sus dificultades?

4.- ;Se ha sentido poco feliz y deprimido?

5- ¢ Ha perdido confianza en si mismo?

6- ¢ Ha pensado que es una persona que no sirve para nada?

7.- ¢Ha podido concentrarse bien en lo que hacia?

8.- ¢ Ha sentido que tiene un papel util en la vida?

9.- ¢ Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

10. ¢ Ha sido capaz de disfrutar de sus actividades de cada dia?

11. ¢ Ha sido capaz de hacer frente adecuadamente a sus problemas?

12. 4 Se siente razonablemente feliz?

Fuente: Goldberg (1978), Goldberg & Hillier (1979) modificado por Sanchez y Drech (2008).
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5.2.3 VIII.PD-R

La Resiliencia, fue estimada mediante la escala CD-RISC (Connor-
Davidson Resilience Scale) de Connor y Davidson (2003). En este
cuestionario se solicita que los participantes respondan en qué medida estan
de acuerdo con cada una de las 25 frases que se les presenta (por ejemplo,

” 4

“‘me considero una persona fuerte y resistente”, item 1; véase Tabla 5.11). La
forma de respuesta es una escala tipo Likert de cinco puntos desde 0O

(totalmente en desacuerdo) hasta 4 (totalmente de acuerdo).

Tabla 5.9 Cuestionario PD-R.

. Sé adaptarme a los cambios
. Tengo relaciones cercanas y estables con los demas
. El destino lo controla Dios

. Puedo manejar cualquier situacion

1
2
3
4
5. Mis éxitos pasados me dan fuerza para enfrentarme a nuevos retos
6. Veo el lado positivo de las cosas

7. Me puedo manejar bien a pesar de la presion o el estrés

8. Después de un grave contratiempo suelo “volver a la carga”

9. Las cosas siempre suceden por alguna razon

10. Me esfuerzo todo lo que puedo sin importar de lo que se trate

11. Consigo alcanzar mis metas

12. Aunque las cosas vayan mal, no me rindo

13. Sé donde buscar ayuda

14. Bajo presion me centro y pienso claramente

15. Prefiero llevar la delantera en la solucion de problemas

16. Dificilmente me desanimo por los fracasos

17. Me defino como una persona fuerte

18. Soy capaz de tomar decisiones dificiles

19. Puedo manejar los sentimientos desagradables

20. Ante un presentimiento tengo que actuar

21. Tengo una finalidad en la vida

22. Tengo control sobre mi vida

23. Me gustan los desafios

24, Trabajo para conseguir mis meta

25. Estoy orgulloso de mis logros

Fuente: Connor y Davidson (2003).
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Se siguieron las recomendaciones de los autores en cuanto a la

utilizacion de la suma de todos los items como medida global de la

Resiliencia (consistencia interna a=.90).

5.2.4 IX ESP (Herth, 1991)

Adaptacion y validacion cultural del indice Esperanza de Herth. Los

items en el EEH (véase Tabla 5.12) estdan en una escala tipo Likert, con

cuatro niveles de respuesta, donde uno 1 indica “totalmente en desacuerdo”

y 4 indica que “totalmente de acuerdo”. Para el analisis, todos los items

negativos (articulo 3 y articulo 6) han de puntuarse de forma inversa.

Tabla 5.10 Cuestionario Esperanza.

1. Soy optimista acerca de la vida.
2. Tengo planes a corto y a largo plazo.
3. Me siento muy solo(a).

4. Puedo ver posibilidades en medio de las
dificultades

5. Tengo una fe que me consuela.
6. Tengo miedo a mi futuro.

7. Puedo recordar los momentos felices y
agradables.

8. Me siento muy fuerte.

9. Me siento capaz de dar y recibir afecto / amor.
10. Sé donde quiero ir.

11. Yo creo en el valor de cada dia.

12. Siento que mi vida tiene valor y merece la pena

Fuente: Herth, K. (1991).

53 Procedimiento.

El estudio se realizd en centros docentes de la Region de Murcia. La

investigacion coincidié con el inicio de las clases después de las vacaciones

de Navidad.
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Se explicé a los directores de los centros de la Region de Murcia la
propuesta del estudio. Los que aceptaron participar recibieron un numero de

cuestionarios equivalentes al numero de docentes contratados.

Luego de recibir la aceptacion para participar en la investigacion del
primer centro se procedié a hacer un estudio piloto con diez profesores. Esta
prueba preliminar fue necesaria porque los profesores funcionarios podian
no estar familiarizados con algunos de los términos utilizados en la empresa
privada. Se les entregaron los cuestionarios y al final de las pruebas se les
preguntd si comprendian las preguntas y cuales de ellas consideraban que
necesitaba una aclaracion. Con las sugerencias se realizaron algunos
cambios, como por ejemplo remplazar “superiores jerarquico” por “equipo

directivo”.

En total se entregaron 449 sobres con los cuestionarios y una carta
informativa acerca del objetivo del estudio y donde se explicaba el caracter
cientifico de la investigaciéon asi como la confidencialidad de las respuestas.
Se obtuvo 328 cuestionarios debidamente cumplimentados, lo cual supone

una tasa de respuesta del 73%.

54 Analisis de datos.

El tratamiento estadistico de los datos se generd con la ayuda del
software de analisis estadistico para las ciencias sociales SPSS 21.
Mediante esta aplicacion, en primer lugar se realizé los analisis descriptivos
y de fiabilidad (frecuencias, correlaciones etc.). En segundo lugar los analisis
inferenciales (analisis de tablas de contingencia, correlaciones, y ecuaciones

de regresion lineal multiple, etc.).
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Resultados

Para exponer los resultados se sigue el orden de los objetivos
planteados. Previamente, se analizan las propiedades psicométricas de los

instrumentos a utilizar.

6.1 Analisis psicométrico de los instrumentos utilizados

Para este apartado se realizé un analisis de consistencia interna de
los cuestionarios. Los resultados del analisis de la consistencia interna se

obtuvo con el coeficiente alfa de Cronbach (véase Tabla 6.1).

Tabla 6.1 Resumen principales escalas y subescalas del cuestionario.

Factores Psicosociales 26
Autonomia 7 .84
Ambiguiedad de Rol 6 .88
Conflicto de Rol 5 .84
Apoyo Social 4 .83
Interés por el trabaja. 4 .87
Acoso Laboral 24 .93
Burnout 15
Agotamiento Emocional 5 .92
Cinismo 4 .89
Ineficiencia Profesional 6 77
Optimismo 3 .59
Pesimismo 3 .53
Resiliencia 25 .93
Esperanza 12 .85
Bienestar 12 .90

Fuente: Elaboracion propia.

En general, se considera la consistencia interna de los distintos
instrumentos es satisfactoria, aun con las excepciones de las subescalas de
Optimismo y Pesimismo que obtienen puntuaciones por debajo de las

esperadas (a<=.65).
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6.2 Incidencia de los Factores Psicosociales de Riesgo

Respecto al primer objetivo, se evalud los niveles de riesgo de los
factores psicosociales de riesgo de la muestra. Se calcularon inicialmente los
estadisticos descriptivos como la media, el rango y la desviacion tipica; asi
como, se clasificaron en funcion del nivel de riesgo. Para esta clasificacion
se tuvo en cuenta la decision tradicional que en Prevencion de Riesgos se
realiza sobre los niveles de riesgo del INSHT (Ley 31/1995): (1) tolerable,
para significar que no se necesita mejorar la accidon preventiva; aunque, se
deba considerar mejoras que no supongan una carga economica importante
y comprobaciones peridédicas para asegurar la eficacia de las medidas de
control; (2) moderado, se deben hacer inversiones precisas para reducir el
riesgo e implantarse en un periodo determinado; si esta asociado con
consecuencias extremadamente dafinas, se precisara una accion para
mejorar las medidas de control; y (3) elevado, no debe comenzarse el
trabajo hasta que se haya reducido el riesgo; y si no es posible reducir el
riesgo, incluso con recursos ilimitados, debe prohibirse el trabajo (véase
Tabla 6.2).

La correccién de cada uno de los factores psicosociales de riesgo del
estudio se hizo con la suma de las puntuaciones del cuestionario y
realizando un analisis descriptivo (7 items para Autonomia Temporal, 6 para
Ambiguedad de Rol, 5 de Conflicto de Rol, 4 de Apoyo Social y 4 de Interés
por el Trabajador). Para los baremos, se utilizé la propuesta de Ferrer,
Guilera y Per6 (2011).

Tabla 6.2 Baremos Factores Psicosociales.

Fuente: Ferrer, Guilera y Per6 (2011). Nota: Percentiles 15-25-35.
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Con estos baremos presentados en la Tabla 6.2, se puede describir
que el profesorado percibe un gran interés por parte de sus organizacion (en
la mayor parte de las veces, de la Consejeria de Educacion) hacia su
reciclaje profesional o su promocion; percepcion compartida por el 50.3% de
la muestra, que si se anade el 17.3% de la situacion moderada, sumarian
67.6% de la poblacion encuestada. El segundo factor psicosocial que
destaca es la Ambiguedad de Rol donde 37.8% de la muestra esta en
situacion de alto riesgo, lo que significa que perciben su trabajo con falta de
directrices claras sobre su actividad cotidiana, de objetivos concretos de su
labor, etc., que junto a la situacion de moderada alcanzaria el 64% del total
del profesorado. Otro 36% de la poblacion, considera tener carencias de
relaciones de Apoyo Social. Destaca también que un 29.7% de la muestra,
posee demandas laborales no compatibles o que el trabajador no desea
cumplir (Conflicto de Rol), que junto al estado moderado llegaria al 49%. Por
ultimo, la Autonomia es el riesgo que menor incidencia tiene en esta muestra
8.5%, lo que significaria que el trabajo se percibe con alto grado de libertad
para acometer las tareas y las responsabilidades del puesto, asi como para

planificar las estrategias en el trabajo diario (véase Tabla 6.3).

Tabla 6.3 Descripcion Subescalas Factores Psicosociales.

14%
17.27 3.99 6-24 37.8% 26.2% 36%
1595 3.23 5-25 29.5% 19.5% 51.2%
11.03 353 2-16 36% 18.9% 45.1%
743 334 4-16 50.3% 17.3% 32%

Fuente: Resultados descriptivos en SPSS. Elaboracién propia.

6.3 La incidencia del Acoso psicolégico en el trabajo (Mobbing)

El analisis de la incidencia se evalu6 siguiendo distintos criterios de

medida. Un criterio seria el numero de conductas negativas padecidas
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semanal o diariamente en los ultimos seis meses, otro la suma de las

puntuaciones NAQ-RE y por ultimo el autoetiquetado.

Para Mikkeslson y Einarsen (2001) como criterio de medida de la
incidencia del mobbing ha de considerarse una duracién de seis meses y
una repetitividad de dos o mas conductas al menos “una vez por semana”.
Con este criterio, y como se sefala en la Tabla 6.4, el numero de docentes
que puede considerarse “victimas de acoso” es de 38 personas, lo que

representa un 11.6% de la muestra.

Tabla 6.4 Frecuencia y porcentaje de mobbing en el estudio cuantitativo

0 254 77.4 77.4
1 36 11.0 88.4
2 1 3.4 91.8
3 1 3.4 95.1
4 6 1.8 97.0
5 3 9 97.9
6 2 6 98.5
9 1 3 98.8
12 1 3 99.1
16 1 3 99.4
20 1 3 99.7
24 1 3 100.0
328 00 Total

Fuente: Resultados descriptivos en SPSS. Elaboracion propia.

Si se escoge como criterio la baremacion presentada por Soler,
Meseguer, Garcia-lzquierdo e Hidalgo (2010) del NAQ-RE, donde la suma
de las puntuaciones de los 24 items por encima de 40 puntos se considera

la posibilidad de victima; la incidencia es del 11%, (36 docentes).

Para medir el grado de congruencia de los dos criterios antes
mencionados (dos conductas 0 mas con frecuencia al menos semanal, y la
categoria de riesgo) se aplica la prueba estadistica del coeficiente Kappa de
Cohen. Este coeficiente sefiala una puntuacion que tiene un rango entre 1
(grado de acuerdo perfecto) y 0 (total desacuerdo). En este caso, el

coeficiente resultante es de .848 (T= 15.36; p=.000), por lo que se puede
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afirmar que el grado de congruencia de ambos criterios de medida es

altamente aceptable. La Tabla 6.5 presenta los resultados obtenidos.

Tabla 6.5 Tabla de contingencia. Comparacion de dos evaluaciones de mobbing.

Dos o0 mas conductas
No victima Victima

Suma No
mas de victima 286 6
40
Victima 4 32
Medidas simétricas
Valor Error tip. asint.? T aproximada® Sig. aproximada
Medida de acuerdo .848 .047 15.360 0.00
Kappa

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

6.3.1 Autoetiquetado

Otro indicador que se utilizé para la medida del acoso fue el
autetiquetado, que consistia en proponer una definicion de acoso, al
formular las 24 conductas propuesta por el NAQ, y solicitar si en su caso
seria aplicable. En los estudios sobre incidencia se sefala que cuando se
utiliza el “autoetiquetado” la incidencia es menor que cuando se aplican
cuestionarios estandarizados. Leida la definicion de acoso 15 (4.6%) se
definieron como victimas de acoso frente los 313 (95.4%) que no lo hicieran

(vease figura 6.1).

Figura 6.1 Porcentaje de encuestados que se autoetiquetan como victimas

Autoetiquetado victima (%)
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6.3.2 Procedencia del mobbing

En el 58.54% de las encuestas en las que se puede observar alguna
situacion de acoso, los resultados indican que el origen estd en varios
compafieros del docente (25% unos 48 docentes), 21.88%(42 encuestados)
de un superior (jefes de estudios, directores, etc.), 19.79% (38 profesores)
de varios superiores. Sin embargo, el 11.46% (22 docentes) afirma que el
acosador son varios subordinados (alumnos o profesores en el caso de ser
un superior) y un 6.25%(12 profesores) de un unico subordinado (véase
Figura 6.2).

Figura 6.2 Frecuencia de participacion por sujeto acosador.

2500

2000 +

15,00 1~

1000 +~ 19,79

15,63

p 11,46
5,00 17

0,00 += . : ; ] ) /

Un subordinado Varios Un companero Varios Un superior Varios
subordinados compafieros superiores
6.4 La incidencia del Burnout

Dentro del segundo objetivo de evaluar los riesgos psicosociales,

estaba medir la incidencia del burnout.

Siguiendo la NTP 732 del INSHT sobre puntuaciones normativas del

burnout se utilizé el baremo del MBI-GS (Bresd, Salanova, Schaufelli y
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Nogareda, 2007) agrupandolo en tres categorias. Por lo tanto, la correccion

se hara con tres indicadores y siguiendo los baremos de la Tabla 6.6.

Tabla 6.6. Baremos MBI-GS.

<=1.2 1.3-2.8 >=2.9

<=0.59 0.6-2.25 >=2.26
>=516 5.15-3.85 <=3.84

Fuente: Modificado de Breso, Salanova, Schaufelli y Nogareda (2007).

Analizando individualmente estas dimensiones en 328 encuestados,
los resultados denotan que la docencia no-universitaria posee alto desgaste
psicoldgico por su labor (33.2% poseen un alto Agotamiento Emocional);
también muestran un gran Cinismo (38.1% unos 125 encuestados). Aun
obteniendo estos altos resultados, dichos docentes pueden resolver de
manera eficaz los problemas de su trabajo, contribuyen a la organizacion y
se consideran eficientes, ya que solo 13.1% (43 docentes) presentan una
alta Ineficacia Profesional.

Los resultados de esta baremacién junto a los descriptivos se
resumen en la Tabla 6.7.

Tabla 6.7 Resultados por cada una de las dimensiones del burnout de la muestra.

10.57 7.18 0-30 33.2% 41.2% 25.6%

5.78 6.03 0-24 38.1% 39.3% 22.6%
2864 4.93 8-36 13.1% 46.6% 40.2%

Nota: Resultados descriptivos en SPSS. Elaboracion propia.

Dada la naturaleza del sindrome, para evaluarlo se sigue la
recomendacion de Avargues, Borda y Loépez (2010), que indica que se
puede catalogar como “burnout’ aquellos trabajadores que obtengan
puntuaciones de alto riesgo en dos de los tres sintomas que describen el

sindrome de burnout.
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Y como segundo criterio, siguiendo a Bresso, Salanova, Schaufelli y
Nogareda (2007) en la NTP 732 se propone como indicador que obtenga
puntuaciones altas en las tres dimensiones (Agotamiento, Cinismo y a la vez

baja Eficacia Profesional).

Para el primer criterio, que termina denominando core of burnout,
28% de las personas estarian afectadas (89 docentes) (Véase Figura 6.3),
mientras que para el segundo criterio, gravemente afectados, el porcentaje

se reduce al 4.9% (Figura 6.4).

Figura 6.3 Porcentaje de docentes que padecen core of burnout

Core of burnout

ENo
mSi

Figura 6.4 Porcentaje de docentes que padecen core of burnout elevado

Core burnout elevado

ENO

us|

Para medir el grado de congruencia de los dos criterios antes
mencionados (core of burnout y core of burnout elevado) se aplica el
coeficiente Kappa de Cohen. En este caso, el coeficiente resultante es de .
615 (T=12.065; p=.000), por lo que se puede afirmar que el grado de

congruencia de ambos criterios de medida es altamente aceptable.
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Tabla 6.8 Tabla de contingencia. Comparacion de dos evaluaciones de burnout.

Core of burnout
elevado
No Si
235 (100%) 0 (0%)

Si  77(95.1%) 16 (4,9%)
Nota: Resultados descriptivos en SPSS. Elaboracién propia.

Core of No
burnout

Medidas simétricas

Valor Error tip. T aproximada® Sig. aproximada
asint.?
Medida de acuerdo Kappa .615 .05 12.065 .000

a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

6.5 Relacion de las variables sociodemograficas con los factores

psicosociales de riesgo y con los riesgos psicosociales

El tercer objetivo de este trabajo: explorar la influencia de
determinadas variables sociodemograficas, se calculé las diferencias
existentes entre variables sociodemograficas recogidas en el cuestionario
general (género, edad, antigledad en el puesto, tipo de centro, etc.) con los
factores y riesgos psicosociales. Solo se comenta aquellas variables donde

se encontraron diferencias significativas.

6.5.1 Relacion de los factores psicosociales de riesgo con las

variables sociodemograficas

Mediante la prueba Anova de un factor se buscaron diferencias
significativas entre las variables sociodemograficas y los factores

psicosociales.

159



Capitulo VI

Las diferencias significativas fueron con el estado civil por un lado con
la. Ambigliedad de Rol (F=2.985, p=.012). Resulté con la prueba post hoc
(Bonferroni) que los casados y divorciados poseen menor Ambigluedad de

Rol que los solteros.

Por otro lado, el estado civil tuvo relacion con el Apoyo Social
(F=2.885, p=.015) donde la prueba post hoc (DMS) sefalaba que los

casados y viudos poseen mayor Apoyo Social que los separados.

En el caso del tipo de centro aparecen variaciones significativas entre
el tipo de centro y el Interés de Trabajador (F=19.688, p=.000); ya que los
concertados asi como también los privados y concertados, tienen mayor
Interés por la carrera profesional de sus trabajadores que en los centros

publicos.

Otros factores con relacién significativa fueron el caso del nivel de
estudios de los encuestados, del cual se agrupo en dos posibilidades, los
que tenian estudios de licenciaturas/ingenierias superiores, grados o
doctorado y los que no (mayoritariamente diplomados/ingenieros técnicos).
La relaciones que se encontraron fueron con la Autonomia (T=-2.590,
p=.010), Ambigtiedad de Rol (T=-2.461, p=.014), Conflicto de Rol (T=-3.324,
p=.001) y Apoyo Social (T=-2.080, p=.038). Por lo tanto, la presencia de
factores psicosociales como (falta de) Autonomia, Ambigiedad de Rol,
Conflicto de Rol y (falta de) Apoyo Social es menor en trabajadores con

titulaciones equivalentes o superiores al grado.

6.5.2 Relacion mobbing con las variables sociodemograficas

Si se realiza una categorizacion del estado civil en “personas con
pareja (los casados/as y pareja de hecho) y sin ella (divorciados/as,

viudos/as, solteros/as y separados/as)”’ independientemente de cuestiones
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legales, existe una relacion significativa entre docentes de estas dos
categorias (r .126*) y el acoso laboral. Realizado la prueba de muestras
independientes entre docentes con pareja y sin ella, se hall6 diferencia entre
estos dos grupos (T=-2,296, p=.022), siendo los docentes sin pareja mas
acosados que los que la tienen una relacion sentimental. En el caso de no

categorizarlos, los resultados no dan relaciéon posible (F=1.714, p=.131).

6.5.3 Analisis de la asociacion entre burnout y las variables

sociodemograficas.

El Agotamiento Emocional (T=-2.666, p=.008) y el Cinismo (T=-2.803,
p=.006) lo padecieron mas los profesores sin pareja (divorciados, viudos,
solteros, separados) que los que poseen una (casados y pareja de hecho).
Se analiz6 mas detalladamente separando los grupos de docentes con
pareja y sin ella, por medio de Anova de un factor con la prueba post hoc
(DMS) se obtuvo que los casados/as tienen menos Agotamiento que los
separados/as los solteros/as y los viudos/as; asi como también, los
divorciados/as con los viudos/as (F=3.123, .009). También se obtuvo que los
casados/as tienen menos Cinismo que los separados/as, los solteros/as y
los viudos/as (F=3.143, .009).

Otra variable que afecta a los niveles de burnout, es la titulacién que
poseen los docentes de la muestra. Debido a la baja representatividad de los
doctores y los titulados en FP se categorizé en dos posibles situaciones; los
que tenian estudios de licenciaturas/ingenierias superiores, grados o
doctorado y los que no (mayoritariamente diplomados/ingenieros técnicos).
Siguiendo esta asociacion, se encontro relacion significativa en las
dimensiones de Agotamiento Emocional (T=2.665, p=.049), Cinismo
(T=1.976, p=.023) y Eficacia Profesional (T=2.671, p=.048). Estos resultados
informan que los docentes con estudios de licenciaturas/ingenierias, grados
o doctorado poseen mayor Agotamiento, perdida de interés por su trabajo,

pero se consideran importantes y eficaces en su centro educativo,

161



Capitulo VI

comparados con los que no la tienen. Si se quisiera hondar y averiguar las
relaciones entre cada grupo de titulados, la Anova arroja resultados de
Agotamiento (F=2.655, p=.049), Cinismo (F=3.222, p=.023) y Eficacia
(F=2.671, p=.048). Tras la prueba post hoc (DMS), se dedujo que los
Diplomados/as o Ingenieros/as Técnicos poseen menos Agotamiento que los
Doctores y Licenciados/as o Ingenieros/as; en cuanto al Cinismo, los
Diplomados/as o Ingenieros/as Técnicos poseen menos que los Doctores; y
por ultimo, la Eficacia es mayor en los Diplomados/as o Ingenieros/as

Técnicos que los Licenciados/as o Ingenieros/as y Formacioén profesional.

Por ultimo se identificd, que el nivel educativo en el que el profesor
esta ejerciendo influye en las dimensiones como Cinismo (F=1.983, p=.035)
y Eficacia Profesional (F=3.011, p=.001). Tras la prueba post hoc (DMS), los
resultados de este estudio sefalan que el Cinismo fue mayor en Bachillerato
que en Primaria e Infantil; en la ESO mas que Primaria; los docentes que
dan simultdneamente en ESO y Bachillerato, ESO y FP, solo FP y los de la
EOI, poseen mas Cinismo que los que trabajan en Primaria; ademas, los de
FP también poseen mayor Cinismo que los de Infantil. También se encontré
que los educadores de Educacion Infantil son mas eficientes que los de la
ESO, FP o EOI. Mismo situaciéon, con los de Educacion Infantil (mas
eficientes) con respecto a los docentes de ESO, FP o EOI. Ocurre igual si se
relaciona los docentes que trabajan en las etapas ESO y Bachillerato a la
vez, son mas eficientes que los que solo trabajan en la ESO o FP. Los pocos
profesores encuestados del Conservatorio realizan mejor su trabajo que los
docentes de ESO o FP.

6.6 Relacion de los factores psicosociales de riesgo como

predictores de la salud autopercibida

Como cuarto objetivo, se investiga la relacion de los factores
psicosociales de riesgo como predictores de los riesgos psicosociales y de la

salud. Para analizar esto ultimo, se realiz6 en un primer analisis de las
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posibles correlaciones entre los cinco factores psicosociales de riesgo
laboral y la salud autopercibida. Siendo esta asociacion estadisticamente
significativa con todas los factores psicosociales como Autonomia (AT)
(r-.211), Ambiguedad (AR) (r-.238) y Conflicto de Rol (CR) (r-.419), Apoyo
Social (AS) (r-.276) e Interés por el Trabajador (IT) (r-.178), con
probabilidades <.01.

Adicionalmente, interesa el conocer qué factores predicen mejor las
variaciones de salud, y para ello, se realizé6 un analisis de regresion lineal
(siguiendo el método de pasos sucesivos, véase Tabla 6.9), tomando la
salud como variable dependiente y los factores psicosociales como variables
independientes. El modelo seleccionado con estas dos variables (Conflicto

de Rol y Apoyo Social) explican el 18.4% de la variacién de la salud.

Tabla 6.9 Resumen del modelo de regresion lineal de los factores psicosociales * salud

Modelo R R cuadrado R cuadrado Errortip. dela
corregida estimacion
1 419° 176 173 5.361
2 435° .189 184 5.326

a. Variables predictoras: (Constante), CR
b. Variables predictoras: (Constante), CR, AS

La variacion de estas molestias en la salud, dependen de que el
docente posea papeles contradictorios que cumplir y falta de Apoyo de

compafieros y superiores (o de la organizacion).

El Conflicto de Rol y el Apoyo Social son independientes de los
términos de error (Durbin-Watson=1.942) y explican significativamente el

malestar de los docentes, siendo mas importante el Conflicto que el Apoyo.
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Tabla 6.10 Coeficientes del modelo de regresion lineal de los factores psicosociales * salud

Modelo Coeficientes no t Sig.

estandarizados Coeficientes tipificados

B Error tip. Beta

] (Constante) 34,642 1.493 23.205 .000
CR -.765 .092 -419 -8.340 .000
(Constante)  35.467 1.526 23.239 .000
2 CR -.672 .100 -.368 -6.727 .000
AS -.210 .091 -.125 -2.293 .022

Si se quiere saber en qué modo los factores psicosociales inciden en
el estado de la salud de los docentes, mediante un analisis de regresion

lineal multiple por pasos sucesivos, resulta la siguiente ecuacion lineal.

Salud = 35.467 - .672 (Conflicto de Rol) - .21 (Apoyo Social)+e

6.7 Los factores psicosociales de riesgo como predictores de

mobbing

El cuarto objetivo particular de la investigacion se refiere también al
modo en que los factores psicosociales pudieran ser predictores del

mobbing.

En la parte teodrica de este trabajo se realizd numerosas
consideraciones sobre aspectos organizativos y de tarea / trabajo como
antecedentes del mobbing. Asi, ciertos estilos de supervision, escasa
Autonomia Temporal, Ambigliedad y Conflicto de Rol, o relaciones
personales negativas para que un determinado contexto se origine el acoso.
Para comprobar eso se planteé un modelo en el que aparece como variable
dependiente el mobbing y como variable independiente el conjunto de

factores psicosociales de riesgo laboral.
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Como se expone en la Tabla 6.11 de analisis de correlaciones, las
correlaciones entre Autonomia (AT) (r-.211), Ambiguedad (AR) (r-.417) y
Conflicto de Rol (CR) (r-.266), Apoyo Social (AS) (r-.638) e Interés por el
Trabajador (IT) (r-.436), con el mobbing dieron probabilidades <.01.

Tabla 6.11 Correlaciones dimensiones del mobbing y factores psicosociales

AT AR CR AS IT

mobbing -.2117 -417" -266" -.638" -.436"

La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).-

Posteriormente, se realizé dos analisis de regresion, uno para ver qué
factores psicosociales de riesgo presentaban relacién con el mobbing, y uno
posterior sélo con dichos factores que mostraron relacién. El primer analisis
de regresién, se toma como variable dependiente la suma de las
puntuaciones de la escala NAQ-RE, y como variables independientes los
cinco factores psicosociales analizados. Tras el segundo analisis en el que
sélo se incluye el factor psicosocial Conflicto de Rol (CR) que presenta un
coeficiente de correlacion de .543, y un coeficiente de determinacion de .293
(varianza explicada del 29.3%). A continuacion, la Tabla 6.12 muestra el

resumen del modelo de regresion.

Tabla 6.12 Resumen del modelo mobbing y factores psicosociales

Modelo R R cuadrado R cuadrado Errortip. dela
corregida estimacion
1 .543° .295 293 8.818

a. Variables predictoras: (Constante).

Tabla 6.13 Coeficientes del modelo mobbing y factores psicosociales

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante)  59.380 2.456 24.182 .000
1 CR -1.764 151 -.543 -11.686 .000

a. Variable dependiente: mobbing

165



Capitulo VI

El Conflicto de Rol es independiente de los términos de error (Durbin-
Watson=2.136) y explica un 29.3% de la varianza de mobbing en los
docentes. En general, se puede afirmar la importancia que tiene como
predictor el factor Conflicto de Rol (CR), que como se expuso en el apartado
de los instrumentos de medida, considera los problemas que pueden
derivarse del rol laboral y organizacional cuando existen demandas laborales

no compatibles o que el trabajador no desea cumplir.

6.8 Los factores psicosociales de riesgo como predictores del

burnout

Para concluir con el cuarto objetivo de esta investigacidon se debe
encontrar predictores del burnout en los factores psicosociales de riesgo:
Autonomia, Ambigtedad y Conflicto de Rol, Apoyo Social e Interés por el

Trabajador.

El analisis de correlaciones entre la puntuacion de cada uno de los
cinco factores psicosociales de riesgo y la puntuacion total de las
dimensiones del burnout puede verse en la Tabla 6.14. La asociacién es
estadisticamente significativa del Agotamiento Emocional (AE) con
Autonomia (AT) (r-.423), Ambigtiedad (AR) (r-.264) y Conflicto de Rol
(r-.492), Apoyo Social (r-.269) e Interés por el Trabajador (r-.156). También,
el Cinismo (CIN) se relaciona significativamente con Autonomia (AT) (r-.359),
Ambiguedad (AR) (r-.270) y Conflicto de Rol (r-.464), Apoyo Social (r-.283) e
Interés por el Trabajador (r-.211). Y por ultimo la Eficacia Profesional (IP)
obtienen valores significativos con Autonomia (AT) (r.278), Ambigledad (AR)
(r.234) y Conflicto de Rol (r.191), Apoyo Social (r.255) e Interés por el
Trabajador (r.201)(p <.01).
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Tabla 6.14 Correlaciones dimensiones del burnout y factores psicosociales

AT AR CR AS IT
AE -423" -264" -4927 -269° -.156"
CIN -359" -270" -464" -283" -2117
EP 268" .234" 191" 2557 201"

La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).--

Posteriormente, se realiz6é dos analisis de regresion, uno para ver qué
factores psicosociales de riesgo presentaban relacién con el burnout, y otro
posterior solo con dichos factores que mostraron relacion. El primer analisis
de regresion, se toma como variable dependiente las dimensiones de
burnout, y como variables independientes los cinco factores psicosociales
analizados. Posteriormente, solo se incluyd en el segundo analisis los
factores psicosociales Autonomia y Conflicto de Rol. En la Tabla 6.15 se
muestra el resumen del modelo de regresion por pasos sucesivos. En el
primer paso se incluye el factor psicosocial “Conflicto de Rol” (CR) que
presenta un coeficiente de correlacion de .492, y “un coeficiente de
determinacion de .240 (varianza explicada del 12.3%). A continuacién la
Autonomia Temporal” (AT) que presenta un coeficiente de correlacién de .

531, y el coeficiente de determinacion de .278.

Se advierte, que el mas importante es el Conflicto de Rol de los
docentes y después la Autonomia. Estos factores se relacionan
significativamente explicando la aparicién del Agotamiento Emocional de los

docentes en un 27.8%.

Tabla 6.15 Resumen del modelo Factores Psicosociales * Agotamiento Emocional

Modelo R R cuadrado R cuadrado  Error tip. de la
corregida estimacion
1 4922 242 .240 6.259
2 531° .282 278 6.102

a. Variables predictoras: (Constante), CR
b. Variables predictoras: (Constante), CR, AT
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Tabla 6.16 Coeficientes del modelo de Factores Psicosociales * Agotamiento Emocional

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

1(Constante) 28.021 1.743 16.078 .000
CR -1.094 107 -.492 -10.214 .000
2(Constante)  32.282 1.974 16.350 .000
CR -.831 122 -.374 -6.832 .000
AT -.382 .090 -.232 -4.238 .000

a. Variable dependiente: Agotamiento Emocional

El Conflicto y la Autonomia son independientes de los términos de
error (Durbin-Watson=2.056) y explican significativamente el Agotamiento de

los docentes.

Siguiendo con el Cinismo (véase Tabla 6.17) se muestra el resumen
del modelo de regresion por pasos sucesivos. En el primer paso se incluye el
factor psicosocial “Conflicto de Rol” (CR) que presenta un coeficiente de
correlacién de .464, y “un coeficiente de determinacién de .213 (varianza
explicada del 21.3%). A continuacion la Autonomia Temporal” (AT) que
presenta un coeficiente de correlacion de .485, y el coeficiente de

determinacion de .231 (varianza explicada del 23.1%).

Tabla 6.17 Resumen del modelo Factores Psicosociales * Cinismo

Modelo R R cuadrado R cuadrado  Error tip. de la
corregida estimacion
1 4642 216 213 5.346
2 .485° .236 231 5.285

a. Variables predictoras: (Constante), CR
b. Variables predictoras: (Constante), CR, AT
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Tabla 6.17 Coeficientes del modelo de Factores Psicosociales * Cinismo

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta

(Constante 19.593 1.489 -.464 13.162 .000
1 )

CR -.866 .092 -9.465 .000

2(Constante 22133 1.710 -.380 12.942 .000
)

CR -.709 105 -.165 -6.732 .000

AT -.228 .078 -.464 -2.916 .004

a. Variable dependiente: Cinismo

Resultados

Si se quiere saber en qué modo contribuyen a la variacion del

Cinismo cada una de las variables del modelo, se puede apreciar gracias a

la siguiente ecuacion lineal.

Cinismo= 22.133-.709 (Conflicto) -.228 (Autonomia)+ e

El Conflicto y la Autonomia son independientes de los términos de

error (Durbin-Watson=2.056) y explican significativamente el Cinismo de los

docentes.

Para terminar con las dimensiones del burnout, se presentan los

resultados de la Eficacia Profesional (véase Tabla 6.19) se muestra el

resumen del modelo de regresidén por pasos sucesivos. En el primer paso se

incluye el factor psicosocial “Ambigiedad de Rol” (CR) que presenta un

coeficiente de correlacién de .234, y “un coeficiente de determinacion de .

052 (varianza explicada del 5.2%). Posteriormente, el Apoyo Social” (AS)

que presenta un coeficiente de correlacién de .316, y el coeficiente de

determinacion de .094 (varianza explicada del 9.4%). Por ultimo, la
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Autonomia Temporal que presenta un coeficiente de correlacion de .339, y el

coeficiente de determinacion de .107 (varianza explicada del 10.7%).

Tabla 6.18 Resumen del modelo de Factores Psicosociales * Eficacia Profesional

Modelo R R cuadrado R cuadrado Errortip. dela
corregida estimacion
1 2342 .055 .052 4.803
2 .316° .100 .094 4.694
3 .33¢9° 115 107 4.661

a. Variables predictoras: (Constante), AR
b. Variables predictoras: (Constante), AR, AS
c. Variables predictoras: (Constante), AR, AS, AT

Tabla 6.19 Coeficientes del modelo de Factores psicosociales * Eficacia Profesional

Coeficientes no Coeficientes

Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta

1(Constante) 23.657 1.178 20.078 .000
AR .288 .066 234 4.338 .000
AConstante) 21.227 1.299 16.339 .000
AR 235 .066 191 3.549 .000
AS .303 .075 217 4.041 .000
JConstante) 19.398 1.504 12.895 .000
AR A71 .071 138 2400 .017
AS 242 .079 A73 3.058 .002
AT 163 .069 144 2.364 .019

a. Variable dependiente: Eficacia Profesional

El Conflicto y la Autonomia son independientes de los términos de
error (Durbin-Watson=2.022) y explican significativamente la Eficacia

Profesional de los docentes.

Si se quiere saber en qué modo contribuyen a la variacion de la
Eficacia Profesional cada una de las variables del modelo, se puede apreciar

gracias a la siguiente ecuacion lineal.

Eficacia Profesional= 19.398 + .171 (Ambigledad) + .241 (Apoyo) + .163

(Autonomia) + e.
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6.9 Efectos de los riesgos psicosociales sobre la salud de los

trabajadores

6.9.1 Efectos del mobbing sobre la salud de los trabajadores

Para comprobar el efecto del acoso laboral sobre la salud, se realiza
un analisis de regresion linea, con el acoso laboral como predictor y la salud
como variable dependiente, siendo significativa esta regresion. En concreto,
el mobbing explica un 11% de la varianza total de la variable dependiente

(véase Tabla 6.20).

Tabla 6.20 Regresion lineal mobbing y salud

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacién

1 .332¢ 110 .108 5.570

a. Variables predictoras: (Constante), mobbing

b. Variable dependiente: Salud

Tabla 6.21 Coeficientes modelo de mobbing * Salud

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
; (Constante)  22.439 .308 72.965.000
Salud 1.960 .308 332 6.363 .000

a. Variable dependiente: mobbing

6.9.2 Efectos del burnout sobre la salud de los trabajadores

Para probar los efectos del burnout con la salud, se realiza por medio
de un analisis de regresion lineal, siendo los predictores las dimensiones del

burnout y como variable dependiente la salud.
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Las dimensiones del burnout explican un 37.8% de la variacion de la

salud de los docentes (véase Tabla 6.22).

Tabla 6.22 Regresion lineal Agotamiento, Cinismo, Eficacia Profesional y salud

Modelo R R cuadrado R cuadrado corregida Error tip. de la estimacién

1 .612° 374 378 4,891
a. Variables predictoras: (Constante), AE, CIN, EP
b. Variable dependiente: Salud

Tabla 6.23. Coeficientes modelo de dimensiones de burnout * salud

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
(Constante 23.531 1.814 12.969 .000
1 )

AE .301 .048 .366 6.209 .000

CIN 211 .059 216 3.596 .000

EP -.192 .057 -.161 -3.382  .001

a. Variable dependiente: Salud

6.10 Asociacion entre los recursos personales entre los factores

psicosociales y los riesgos psicosociales / salud autopercibida

En cuanto al quinto objetivo: analizar el posible papel moderador de
los recursos personales que contiene el constructo denominado PsyCap, se
divide en tres subapartados de resultados de moderacién con respecto al

burnout, mobbing y la salud autopercibida.

La moderacion de las variables personales sobre la relacion entre los
factores psicosociales de riesgo y riesgos psicosociales se intenta
determinar bajo qué condiciones ésta se hace mas fuerte, mas débil,

desaparece o cambia de sentido.
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Para minimizar los efectos de la multicolinealidad, se realizaron todos
los analisis de regresion de los siguientes apartados con las variables
independientes y dependientes estandarizadas (Cohen, West, Cohen, y
Aiken, 2013; Kleinbaum, Kupper y Muller, 1988).

Inicialmente se realizé una correlacion entre las dimensiones del
PsyCap, y los factores psicosociales. En la Tabla 6.24 se puede observar
que Autonomia (AT) y Apoyo Social (AS); Interés por el Trabajador (IT); la
Ambigledad (AR) y Conflicto de Rol (CR); estan relacionados con las
dimensiones de Esperanza (ESP), Resiliencia (RES) y Optimismo (OPT). El
Pesimismo (PES) solo se relaciona en sentido negativo, con el Conflicto de
Rol (CR).

Con las variables personales las dimensiones del burnout estan
relacionadas negativamente excepto con Eficacia Profesional que lo hace

con signo positivo. Caso similar ocurre con el mobbing y la salud.

Tabla 6.24 Correlaciones variables personales y factores psicosociales de riesgo

AT AR CR AS T AE CIN EP Mobbing Salud

A 2497 190" 1347 3417 2627 -317** -364* 1 -176* -.355™*
ESP .323" 2077 2497 3417 262" .345* -332* .351** -172* -570*
RES 472" 156" .187° .308" .230" -.363** -.364** .541** -118* -534**
PES -129" -078 -136" -046 -.048 .A77** .147* -146* .091 315
OPT .209" .166" .272" 204" 207" -.295** -.265** 231** -232** -459**

La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).**

La correlacion es significante al nivel 0.05 (bilateral).*

6.10.1 El papel moderador de los recursos personales entre los

factores psicosociales y el mobbing

Tras comprobar que todas las variables consideradas en el estudio
estan correlacionadas, se plantea en este apartado el efecto moderador de

las variables personales ante el mobbing (véase Figura 6.5). Para ello, se
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calcula mediante un andlisis de regresién lineal con variables tipificadas, qué
factores psicosociales de riesgo son los mejores predictores del mobbing.
Asi, se obtiene el Conflicto de Rol (p<.01) y en menor medida (p<.10) la

variable personal Optimismo.

Figura 6.5 Interaccion entre PsyCap y factores psicosociales de riesgo en la prediccion del

mobbing.

VM: Variables personales

VI: Factores

Psicosociales h 4

Riesgo

Las variables independientes se introdujeron en la ecuacion de
regresion en cuatro pasos sucesivos (Jaccard, Turrisi y Wan, 1990). En el
primero se incluyé el género y la edad para controlar sus posibles efectos.
En la literatura general sobre estrés laboral y también sobre afrontamiento
tanto el género como la edad tienen un efecto en los procesos de estrés
(Lazarus y Folkman, 1984; Schaufeli et al., 1996; Grau et al., 2000; Salanova
et al., Salanova et al., 2001). En el segundo paso se introdujo el Conflicto de
Rol. El tercer paso se incluyo el Optimismo. En el cuarto y ultimo paso de la
ecuacion se incluyeron las dos variables en una interaccion de doble via
(Conflicto de Rol x Optimismo) (véase tabla 6.25). En cuanto a los
resultados que se desprenden de los analisis de regresién multiple, teniendo
en cuenta el mobbing como variable dependiente, se observé que este
riesgo es altamente frecuente en los entornos con Conflicto de Rol (-.51***).
Ademas, se observd un efecto positivo directo en las personas optimistas.
Sin embargo, no se hall6 efectos de la interaccion entre variables Conflicto
de Rol y Optimismo. Las variables predictoras fueron previamente

estandarizadas.
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Tabla 6.25 Mobbing: analisis de regresion jerarquica Conflicto de Rol * Optimismo

mobbing
Paso 1 2 3 4
Género -06 -03 -03 -.03
Edad 98 .05 .05 .05
Conflicto R =54 -5 LB
Optimismo .09" .08"
CR*OPT .30

R? (AJUSTADA) .01 .29 .29 .30
AR .01 .28 .01 .00
Nota: +p<.10 *p<.05 **p<.01 ***p<.001

6.10.2 El papel moderador de los recursos personales entre los

factores psicosociales y el burnout

En el caso del burnout, se calcula mediante un analisis de regresion
lineal qué factores psicosociales de riesgo son los mejores predictores del
Agotamiento Emocional. Asi, se obtiene el Conflicto de Rol y la Autonomia
Temporal (p<.01). Mismo procedimiento para las variables personales,

obteniéndose la Resiliencia (p<.01).

A continuacion y para probar el posible efecto moderador que las
variables personales tienen entre los factores psicosociales de riesgo y el
Agotamiento Emocional, se analiz6 mediante un analisis de regresion
jerarquica, donde el Agotamiento Emocional es considerada como variable
dependiente, la Resiliencia como variable moderadora y como variables de
control edad y género. Los estresores (el Conflicto de Rol y la Autonomia)

van a influenciar sobre el Agotamiento Emocional del docente y la propuesta
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que se hizo fue comprobar si la Resiliencia moderaria el efecto directo que

puede tener estos estresores (véase Figura 6.6).

Las variables independientes se introdujeron en la ecuacién de
regresion en cuatro pasos sucesivos. En el primero se incluyé el género y la
edad para controlar sus posibles efectos. En el segundo paso se introdujo la
Autonomia y el Conflicto de Rol. El tercer paso se incluyo la Resiliencia. En
el cuarto y ultimo paso de la ecuacion se afiadid las tres variables en una
interaccién de doble via (Autonomia x Resiliencia y Conflicto de Rol x
Resiliencia) (véase Tabla 6.26).

Figura 6.6 Interaccion entre PsyCap y factores psicosociales de riesgo en la prediccion del

burnout.

VM: Variables personales

VI:  Factores

Psicosociales A

Riesgo

Por lo que se refiere a los resultados del analisis de regresion
considerando como variable dependiente el Agotamiento Emocional, se vio
que al aumentar la Autonomia del docente disminuy6 el Agotamiento. Sin
embargo, no se encontr6 efectos de la interaccion entre variables.
Unicamente, aparecié en el Cinismo y la Eficacia Profesional que a

continuacion se tratan.
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Tabla 6.26 Agotamiento: analisis de regresion jerarquica factores psicosociales * PsyCap

AGOTAMIENTO

Paso 1 2 3 4
Género -.06 .03 .03 .03
Edad -04 -10 -.08 -.08
Autonomia = 24%FF AT L AT
Conflicto R SIC Y A ¥ Al G A
Resiliencia =247 L 22%**
AT*RES .05
CR*RES .03

R? (AJUSTADA) .10 .28 34 34
AR 01 .29 05 .00
Nota: +p<.10 *p<.05 **p<.01 ***p<.001

En el caso del Cinismo, el analisis de regresion lineal con variables
tipificadas, mostr6 que los mejores predictores entre los factores
psicosociales de riesgo, resultaron ser el Conflicto de Rol (p<.01) y para las

variables personales se obtuvieron la Resiliencia y el Optimismo (p<.01).

Estas variables que fueron seleccionadas se introdujeron en la
ecuacion de regresion en cuatro pasos sucesivos. También se incluyo el
género y la edad como variables de control en el primer paso. En el segundo
paso se introdujo el Conflicto de Rol. El tercer paso se afiadio la Resiliencia
y el Optimismo. En el ultimo paso de la ecuacion se incluyé las interacciones
de doble via (Conflicto de Rol x Optimismo y Conflicto de Rol x Resiliencia)
(véase Tabla 6.27).
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Tabla 6.27 Cinismo: andlisis de regresion jerarquica factores psicosociales * variables per-

sonales
CINISMO
Paso 1 2 3 4
Género .03 .01 .01 .00
Edad .03 .01 .00 .01
Conflicto R -46*** - 38*** - 38***
Resiliencia =21 L 210
Optimismo =14 -12*
CR*RES -.01
CR*OPT .09"
R?(AJUSTADA) -.04 21 .30 .30
$R .00 .21 .09 .01

Nota: +p<.10 *p<.05 **p<.01 ***p<.001

Con respecto a los resultados del analisis de regresion, se escogio
como variable dependiente el Cinismo, los resultados sugirieron que el
Conflicto de Rol en la labor del docente, explicaba el mayor porcentaje de
variacion de su conducta cinica (B. =-.38; p<.001). Adicionalmente, se
advierte que los docentes mas resilientes y con mayor Optimismo, son
menos cinicos. No obstante, no se hallé ningun efecto de interaccion con la
Resiliencia y sin embargo si se encontr6 un efecto moderador con el

Optimismo.

Para profundizar en la interpretacion de estos resultados se
representd graficamente este efecto significativo de la interaccion. Para
determinar los valores de las variables se tomaron +/- 1 DT respecto a la
media. El valor alto en una variable corresponde a puntuaciones que estan
una desviacioén tipica por encima de la media y los bajos a los valores que

estan una desviacion tipica por debajo de la media (Figura 6.7 y Figura 6.8).
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En la Figura 6.7, se puede apreciar que la relacion entre el Cinismo y
el Conflicto de Rol se acentué ante bajos niveles de Optimismo. Estos
resultados mostraron que la conducta de Cinismo aumentd cuando existe
alta Conflicto de Rol y bajo Optimismo. Luego la peor situacién estaba para
aquellos que tienen alto Conflicto de Rol y bajo Optimismo.

Figura 6.7 Interaccion entre Optimismo y exposicion a Conflictos de Rol en la prediccion

del Cinismo.

Cinismo

ALTO CONFLICTO DE ROL 8410 CONFLICTO DE ROL

Bajo Optimismo Alto Optimismo

Para la ultima dimensién del burnout, los mejores predictores de la
Eficacia Profesional fueron la Autonomia Temporal, la Ambiguedad de Rol, el
Apoyo Social y el Interés por el Trabajador (p<.01). En el caso de las
variables personales, volvié a repetir la Resiliencia (p<.01). Como en los
casos anteriores la regresion jerarquica se incluyé en su primer paso las
variables de control género y la edad. En el segundo paso se incorporo
todos los factores psicosociales significativos que predijeron la Eficacia
Profesional. El tercer paso incluyé la Resiliencia como unica variable
personal que predijo la Eficacia. En el ultimo paso afadié las interacciones

entre los factores psicosociales x Resiliencia (véase tabla 6.28).
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*

Tabla 6.28 Eficacia Profesional: analisis de regresion jerarquica factores psicosociales
variables personales

EFICACIA PROFESIONAL
Paso 1 2 3 4
Género -03 -03 -05 -.06
Edad .04 .06 .04 .04
Autonomia 15 .06* .06*
Ambigliedad R A4 12 2%
Apoyo Social A3 .04 .04*
Resiliencia A9 AT
Optimismo
AR*RES -.02
APO*RES -.15**
IT*"RES .08
AT*RES .04

R? (AJUSTADA) -.04 .11 .31 .32
AR .00 .12 .20 .02
Nota: +p<.10 *p<.05 **p<.01 ***p<.001

Vistos los resultados del analisis de regresion seleccionando como
variable dependiente la Eficacia Profesional, se contemplé que la
Autonomia, la falta de Ambigledad de Rol junto al Apoyo Social de su
entorno, permitid al docente mejorar su Eficacia Profesional. Igualmente, la
capacidad de Resiliencia de este trabajador, determina su Eficacia. Sin
embargo, los efectos de interaccion encontrados entre las variables
independientes, resultaron entre el Apoyo Social y la Resiliencia. Luego se
puso de manifiesto en este estudio, que la Resiliencia moderdé la relacion
existente entre el Apoyo Social y la Eficacia Profesional (p<.01, Figura 6.7),
siguiendo el patron mencionado, el Apoyo Social aumenté la Eficacia
Profesional en los casos de baja Resiliencia. Adicionalmente, los menores
niveles de conductas de Eficiencia Profesional se dan cuando el sujeto no

recibid Apoyo Social y carecié de Resiliencia. En las situaciones de alta
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Resiliencia, la Eficacia Profesional se triplicd por efecto moderador. Sin
embargo, se observé que la relacién entre la Eficacia Profesional y el Apoyo
social se atenu6 en los casos de altos niveles de Resiliencia (véase Figura
6.8).

Figura 6.8 Interaccion entre la Resiliencia y exposicion al Apoyo Social en la prediccion de

la Eficacia Profesional.

©
[ =}
o
o
s
&
=
g
o BAJO APOYO ALTOAPOYO
Bajo Resiliencia Alto Resiliencia
6.10.3 El papel moderador de los recursos personales entre los

factores psicosociales y la salud

Para el caso de la salud autopercibida, tras comprobar en la Tabla
6.24 la existencia de correlaciones significativas entre las variables
independientes y la salud que participan en el andlisis de regresién lineal,
se localizan los factores psicosociales de riesgo y las variables personales
con mayor prediccion de la salud. Asi, se obtiene el Conflicto de Rol en los
factores de riesgo y para las variables personales el Optimismo, la

Resiliencia, el Pesimismo, la Esperanza y la Autoeficacia Profesional.

El siguiente paso fue acreditar el posible efecto moderador que las

variables personales tienen entre los factores psicosociales de riesgo y la
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salud. Esto se analizé mediante un analisis de regresion jerarquica, donde la
salud es considerada como variable dependiente; el Optimismo, la
Resiliencia, el Pesimismo, la Esperanza y la Autoeficacia Profesional como
variables moderadoras; y como variables de control edad y género. El
estresor (Conflicto de Rol) va a influenciar sobre la salud del docente y la
propuesta que se hizo fue verificar si las variables que constituyen el
PsyCap moderarian el efecto directo que puede tener el Conflicto de Rol
(véase Figura 6.9).

Figura 6.9 Interaccion entre las variables personales y los factores psicosociales de riesgo

en la prediccion de la salud.

VM: Variables personales

VI. Factores

Psicosociales v VD: salud

v

Riesgo

Las variables independientes se insertaron en la ecuacién de
regresidn en cuatro pasos sucesivos. En primer lugar se incluyen las
variables de control (género y edad). En el segundo lugar se incluyo el
Conflicto de Rol. El tercer lugar se incorporo las variables personales. Como
ultimo paso de la ecuacion se introdujo las variables independientes en una
interaccion de doble via (Conflicto de Rol x Optimismo, Conflicto de Rol x
Resiliencia, Conflicto de Rol x Pesimismo, Conflicto de Rol x Esperanza y

Conflicto de Rol x Autoeficacia) (véase Tabla 6.29).

En cuanto a los resultados inferidos del analisis de regresion multiple,
teniendo en cuenta la salud como variable dependiente, se examind que el
malestar del docente es acentuado en los entornos con Conflicto de Rol.
Ademas, se analizd que las personas resilientes y con Esperanza son

menos propensas a enfermar. En contra partida, los docentes pesimistas
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presentan mayor malestar. Sin embargo, no se halld6 efectos de la

interaccion entre dichas variables personales y el Conflicto de Rol.

Tabla 6.29 Salud: andlisis de regresion jerarquica Conflicto de Rol * variables personales

Salud
Paso 1 2 3 4
Género -.07 -.05 -.06 -.06
Edad -1 -5 122 - 10
Conflicto R -A43F 27 L 27
Optimismo -.08 -.07
Resiliencia -17* -.16*
Pesimismo .10* 10"
Esperanza =27 =26
Autoeficacia -.08 -.07
Profesional
CR*OPT .08
CR*RES .06
CR*PES -.05
CR*ESP -.08
CR*AUT .03
R2 (AJUSTADA) .01 19 46 A7
AR .01 .18 27 .01

Nota: 'p<.10 *p<.05 **p<.01 ***p<.001
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71 Discusion

En este ultimo capitulo se reunen las principales discusiones del
estudio. En el marco tedrico, se resume los estudios con los que se
documenta esta investigacion. Al comparar la base cientifica que genera

este marco con los resultados, se valora las aportaciones del estudio.

Como el objetivo principal del estudio fue evaluar el mapa de riesgos,
tanto los factores psicosociales de riesgo y los riesgos psicosociales, en una
muestra de profesores no-universitarios de la Region de Murcia. Se tomo
como modelo de riesgo y su relacién con el contexto laboral el modelo de
estrés laboral de Leka y Cox (2008).

Ante la diversidad de interpretaciones de los conceptos examinados,
en el apartado tedrico se delimitan a continuacién los resultados de otras

investigaciones sobre las que se sustenta esta.

Esta investigacion pretende ayudar al avance en la evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial, riesgo psicosocial y fortalezas individuales en
el trabajo. Se ha replicado y adaptado un cuestionario de evaluacion de
factores psicosociales de riesgo laboral, de conductas de hostigamiento, de
burnout y del PsyCap para el sector docente. Al utilizar métodos globales o
escalas fue necesario comprobar la fiabilidad de estos instrumentos. Los
resultados mostraron que, exclusivamente las subescalas de Optimismo vy

Pesimismo que obtienen puntuaciones por debajo de las esperadas.

Partiendo del cuestionario FPSICO (Martin y Pérez, 1997,2006) del
INSSL, NAQ-RE (Einarsen y Raknes, 1997, en la version espafnola de Soler,
Meseguer, Garcia-lzquierdo e Hidalgo, 2010), MBI-GS (Schaufeli, Leiter,
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Maslach y Jackson, 1996), OPT Optimismo disposicional. Test de
Orientaciéon Vital revisado - LOT-R (Scheier et al., 1994) en la versién
espanola de Otero et al. (1998), BIETR General Health Questionnaire 12
(Goldberg, 1978; Goldberg & Hillier, 1979; modificado por Sanchez y Drech,
2008), PD-R (Connor y Davidson, 2003), ESP (Herth, 1991). La eleccion del
FPSICO, como instrumento para realizar la réplica y la adaptacién ha sido
debida al numero de factores psicosociales determinantes que contiene, a la
cantidad de items (75) y a su frecuencia de utilizacion en las organizaciones;
por otro lado, nuestra normativa en materia de prevencion de riesgos
laborales en su apartado referente a la aplicacion de métodos de evaluacién
de riesgos psicosociales no propone un instrumento determinado, aunque si
prevé en el Reglamento de los Servicios de Prevencion (R.D 39/97, de 17 de
enero) que ante la no existencia de un procedimiento especifico pueden
utilizarse métodos o criterios recogidos en la norma de la Union Europea,
Guias del INSSL, normas internacionales o guias de otras entidades de

reconocido prestigio.

Por otro lado, en este caso la eleccion del cuestionario NAQ-RE se
debe a los trabajos previos realizados por el grupo de investigacion EGIPTO
(Equipo de Gestion e Investigacidon en Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones, de la Universidad de Murcia). Con este cuestionario se
analizan 24 conductas hostiles redactadas sin hacer referencia al término
acoso, por lo que no obliga a los encuestados a clasificarse como victimas.
Para el estudio, era esencial detectar la presencia de estas conductas de
acoso, independientemente de esta consideracion. Este tipo de evaluacion,
denominada “objetiva”, pretende evitar la infravaloracién que normalmente
se encuentra cuando se realiza una medicion basada en el autoetiquetado

del encuestado (Meseguer, 2005).

El primero objetivo de esta investigacion fue evaluar la incidencia de
los factores psicosociales en los docentes, unicamente un 8.5% de los

docentes carecen de Autonomia necesaria para realizar su tarea, los cuales
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pueden adquirir afecciones de naturaleza psicosomatica (Cuenta, 1996). Se
mantienen los resultados que se obtuvieron en la Regién de Murcia en 2009
(9.7%), siendo a nivel nacional mas del doble (26.7%) (ISSL 2010).

Esta Autonomia en los docentes podria darse por diversas
circunstancias. La entrada en vigor de los nuevos titulos LOMCE (Diez,
2015), junto al cambio de estudios por la desaparicion de los titulos LOGSE
por los LOE, han propiciado mayor margen de actuacién en el aula para la
adaptacion a nuevas programaciones didacticas, recursos del aula; asi
como, periodo de formacion y adaptacion. Este aumento de Autonomia
permite la orientacion inicial al alumno para que el profesorado genere un
clima favorecedor a la practica de la ensefianza (Aibar et al., 2015). Otra
circunstancia podria ser debido a la crisis laboral, que aumento la necesidad
de buscar otras alternativas profesionales y generé multitudes de solicitudes
de puestos docentes por personas no ligadas a la vocacién y si a la
Autonomia del horario y las vacaciones, viéndose asi por la opinion publica,
como una forma de ganar dinero que crea disminucién en el Apoyo que
ofrece esta a los docentes (Pérez-Diaz y Rodriguez, 2013; Zamora y
Cabrera, 2015).

El factor Ambiguedad de Rol es acusado por el 37.8% de los docentes
que perciben falta de claridad en la tarea a desempenfar, su responsabilidad
y objetivos de la misma. Los continuos cambios de legislacidn, ratios de
alumnos por aula y aumento de horas del docente, han propiciado que este
porcentaje de la muestra, se encuentre afectado por la falta de mecanismos

de adaptacion a las tareas asociadas al puesto de trabajo (Meseguer, 2008).

Esta falta de vocacién en las nuevas generaciones, en combinacion a
los cambios de centros educativos por la rebaremacion de las listas de
interinos, generan perdida de directrices claras sobre su actividad cotidiana
en los docentes (Zamora y Cabrera, 2015). Este gremio en la Regién de

Murcia, no ha asimilado las nuevas normativas, planes de estudios, criterios
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de calificacion y promocion, asi mismo sus tareas para llevar a buen puerto
la ensefanza del alumno. El hecho de cambiar de centro educativo por
curso escolar, impide ver la evolucion de las programaciones didacticas
como del aula. Ademas, aceptar una asignacion de reparto de asignaturas
impuestas por los docentes con mas antiguedad, propicia un sentimiento de
pérdida ante las nuevas materias a ensenar. Todas estas responsabilidades
en el ambito académico y administrativo, junto la contradiccion en los
indicadores que miden el desempeno docente entre los diversos sistemas de
evaluacion (diferencias de enfoque de las encuesta de la calidad educativa),
obstaculizan el logro de las metas de los profesores a la vez que generan
Ambiguedad (Surdez, Magafia y Sandoval, 2015). También no son
afrontadas con unos minimos de calidad, por los nuevos funcionarios que
deben adaptarse a dos grandes problemas; el nuevo y dificil reto de educar,
junto a la problematica de programar dicha educacién. Por ello, se propone
el cambio del sistema de acceso a la carrera docente, aumentando los
niveles de exigencia en experiencia de practica docente como el acceso a

Medicina (Pérez-Diaz y Rodriguez, 2013).

El Conflicto de Rol, constituye una escala donde se dan a menudo
demandas conflictivas o contrapuestas, o tareas que el empleado no desea
realizar y ocasionando la apariciéon de exigencias que le impiden tomar una
decisién sobre qué hacer. La situacion, constituye un estresor en el 29.7%
de la muestra, con consecuencias directas de disminucién en el logro de
objetivos de la organizacion y la satisfaccion laboral (Cuenca, 2002 citado

por Meseguer, 2008).

En los centros educativos, el uso cada vez mayor de recursos
educativos informatizados o TIC’s. (EDUCARM, AULAXXI, MIRADOR,
INFOALU, etc), provocan un rechazo por parte de los docentes
acostumbrados “al papel”. Existe pues, una tendencia a considerar las TIC
como una amenaza y ello a pesar del creciente uso en integracion en la

sociedad y, en especial, en los sistemas educativos (Valverde, 2011; Garcia,
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Hernandez y Recaman, 2012). No obstante, la imposicion reiterada de
horarios confeccionados previa llegada del nuevo profesor, o cargos
unipersonales por faltas de horas tras el aumento por los recortes
educativos, produce no solo malestar sino también estrés y burnout.
También, el profesorado manifiesta que asume mas responsabilidades y
funciones de las que le corresponde, de ahi que sienta que empeoran sus
condiciones laborales, lo que tampoco contribuiria percibir una mejor
consideracion social de su profesiéon (Zamora, 2011, p 363-364 citado por

Zamora y Cabrera, 2015).

Para el factor Apoyo social, la poblacion trabajadora considera que
en su trabajo las relaciones personales son positivas o de colaboracion
(ISSL, 2010), el 36% de los docentes se queja que recibe “solo a veces”
Apoyo por parte de los companeros, jefes y resto de la comunidad
educativa. Esa falta de Apoyo puede provocar una ansiedad elevada sobre
el trabajador (Hurtado, 2013), pero por otro lado y al contrario a lo que se
espera, puede amortiguar la intimidacién de la directiva del centro (Fox vy
Stallworth, 2010). Adicionalmente, fuera del centro, alrededor de un 40% de
los profesores no universitarios perciben “poco prestigio social” (Zamora vy
Cabrera, 2015).

La falta de estabilidad de los puestos de interinos, y la continuidad en
el mismo centro docente, no solo impide crear un proyecto educativo estable
a largo plazo, sino que también no permite un aumento de refuerzo social en
la acogida de los nuevos trabajadores en el centro educativo, por no
recordar el estrés generado que derive a burnout (Gil-Monte, 2010). El
profesorado tiene poca motivacién por: poco prestigio social y por la falta de
colaboracién de los padres y a partes iguales por la situacion econdémica
actual/los recortes, el empeoramiento de las condiciones laborales, por la
falta de autoridad y por ser una profesion mal pagada (Zamora y Cabrera
2015, Zamora, 2011). Los recortes y la inestabilidad propiciados por la crisis,

impidieron acuerdos entre sindicatos y la consejeria; mostrando continuas
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manifestaciones que reflejaron el Apoyo Social de la comunidad de padres y
alumnos en contra de la consejeria de educacion (Bufuelos, 2015). La
opinion social, asi como el prestigio (13.1%) de los docentes no
universitarios desciende frente a la valoracién general de su profesion,
propiciando menor apoyo, debido a la no recomendacién de sus hijos a
jévenes recién titulados sin experiencia previa. Esta sociedad, en cambio,
atribuye la poca motivacion del profesorado a: la situacion
economical/recortes, a la falta de respeto de los alumnos y el poco prestigio
(Zamora y Cabrera 2015). “Sefialar que la sociedad espariola atribuye un
prestigio medio-alto al profesorado y que aun asi los docentes no perciben

esa imagen de la sociedad” (Zamora y Cabrera 2015, p.86).

En cuanto a la dimension Interés por el Trabajador, el ISSL (2009)
recoge que el 73.2% de los trabajadores han recibido informacion y
adiestramiento para realizar su trabajo frente al 42% a nivel nacional. Este
factor, es percibido por la muestra de docentes con un 67,6%, luego se
observd que la Region de Murcia, sigue movilizando por la carrera

profesional de los docentes.

De entre las medidas adoptadas para dicha formacion, fueron la
centralizacion de los CPRs aunando recurso, la implicacion de los profesores
en la creacién de un plan de formaciéon mas personalizado, y la oferta online
que aumentd la percepcidon de los docentes sobre el interés de sus
necesidades formativas. No se puede olvidar, que la realidad de aumentar la
oferta formativa, viene obligada por los cambios de sistemas educativos y el
incremento de usos de portales educativos y plataformas digitales. Sin
embargo, el desinterés propiciado por la no inclusion de esta formacion en el
baremo de oposicion, no varia las respuestas de los interinos de reconocer
amplia oferta educativa, pero innecesaria para su estabilidad. De hecho el
72.3% del profesorado considera que la posibilidad de promocién sobre la
base del propio rendimiento y habilidades se da en un grado bajo o muy bajo

debido al sistema de rebaremacion implantado en las ultimas oposiciones,
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crea inestabilidad laboral alta (Anaya y Lépez-Martin, 2015). No obstante, un
29% de los profesionales de FP, junto al 33.3% de Secundaria y al 27% de
Infantil y Primaria creen “mucho” que su labor requiere una sdlida formacién
(Zamora y Cabrera 2015).

En cuanto al segundo objetivo sobre la incidencia de los riesgos
psicosociales, se analizé la presencia del mobbing y el burnout. En este
sentido, el aula es un lugar que genera un alto nivel de estrés (Riquelme y
Bernabéu, 2014); asi como, otros riesgos reconocidos en el estudio
denominado “Evaluacion y Prevencion de Riesgos en el ambito docente
Evaluacion y Prevencion de Riesgos en el ambito docente no universitario
de la Region de Murcia no universitarios de la Region de Murcia” que
afnaden el burnout y el mobbing, objetivo de esta investigacién en la misma
area (de la Fuente y Ros, 2007). Un 11.6% del profesorado percibe ser
victima del acoso laboral. Por ello, se consideré un riesgo psicosocial
presente en los docentes murcianos, si se compara con el 2.7% investigado
por Sabater et al. (2015) en la calidad de ensefianza de las enfermeras de
salud mental o el 2.6% de los trabajadores en posible situacion de acoso en
Espana extraido por Parent-Thirion (2012) de la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo. Misma sentido, otros estudios certifican un 5.8% de
la poblacion activa en general (Gonzalez-Trijueque y Grafa, 2009).
Resultados aproximados son, la incidencia investigada durante seis meses
con una frecuencia semanal de acoso psicolégico de Pifiuel y Ofate, 2002,
que arrojé un 16% de casos de mobbing en la poblacién activa. Luego la
ocurrencia de acoso laboral es muy elevada (Gil-Monte, Carretero y Luciano,
2006) y similar a la de otros estudios (Dominguez et al., 2012). También se
asemejan a los resultados del 18.97% conseguidos por Gil-Monte et al.
(2006). Sin embargo, es muy alejada del 28% obtenido por Meseguer et al.
(2007) en el sector hortofruticola. En definitiva, estas tasas de incidencia
obtenidas también puede indicar que el mobbing no debe entenderse como
un proceso que afecta a individuos en concreto, sino mas bien como algo

plural a un colectivo en concreto (Hoel, Cooper y Faragher, 2001).
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Las politicas y practicas empresariales tales como los continuos
cambios de personal docente por comisiones de servicios, rebaremacion de
listas de interinos que podria suponer reduccion de salarios (complementos
de antigledad, trienios y sexenios, etc.), cambio de sistemas educativos y
desplazados por falta de horario, pueden estar relacionadas con las
acciones de mobbing (Gil-Monte et al., 2006). También las encuestas de
calidad, juntas de evaluacion sobre resultados académicos, claustros de
asignacion de horarios y tareas; auditorias internas/externas y controles de
calidad; representan el aumento de carga de trabajos y una supervision
exhaustivos, critica de los resultados que hacen variar el comportamiento del
trabajador. Como se dan cada curso educativo con mayor frecuencia segun
las respuestas de los encuestados, la conclusion es que el entrevistado
podria sentirse objeto de intimidacion (Baillien et al., 2011; Bulutlar y Unler
2009; Fox y Stallworth, 2010); provocandose asi, un acoso centrado en el

rendimiento del trabajo (Meseguer et al., 2007).

En el caso del burnout, Longas et al. (2012), obtienen que los
docentes son uno de los principales colectivos afectados del burnout, siendo
un 26,6% del profesorado afectado. No obstante, los resultados de esta
muestra a nivel regional arrojan mayor porcentaje (27%). Luego la falta de
Apoyo Social (variable independiente a nivel grupal) comentada en el
objetivo anterior, no se ha mantenido a niveles suficientes que impidan al
burnout atacar al docente (Novella, 2002) en la Regiéon de Murcia. Como
consecuencia se obtiene similares resultados de incidencia comparado con
los resultados y colaborando asi con las investigaciones de diversos autores
(Unda, et al., 2008; Figueiredo-Ferraz et al., 2009; Latorre y Saez, 2009;
Raya et al. 2010; Cuevas et al., 2014).

La interpretacion del sindrome en educacion podria ser por el
aumento del numero de horas y ratio de alumnos por clase (Gallego-Diaz,
2012, Longas et al.,, 2012); asi como, los factores organizacionales que

afectan a la actividad, determinando la aparicion del burnout (Kyriacou vy
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Sutcliffle, 1978). Los cambios producidos por la LOMCE (Diez, 2015), los
desplazados por falta de horario, la rebaremaciéon de las listas de interinos,
el despido de estos en verano y la falta de acuerdos de estabilidad
empeoran la situacion del riesgo (Leithwood, Menzis, Jantzi y Leithwood,
1999). Las decisiones del personal veterano en asignar la resolucién de los
problemas por dichos cambios a los mas novatos cambiando asi el clima
psicosocial del grupo (Espinoza-Diaz et al., 2015), generan en estos ultimos
una experiencia individual y cronica de estrés en relacién al contexto
organizacional (Maslach y Leiter, 1999); mas concretamente un sindrome
psicologico cuyas caracteristicas en orden de aparicion son el cansancio
emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion (Moriana y Herruzo,
2004). La falta de equidad (Bandura, Azzi y Polydoro, 2008), entre la
estabilidad de los docentes interinos de distintas comunidades autonomas,
junto a las condiciones de acceso a un puesto publico podria originar
Cinismo en la Region de Murcia. Otro estresor diario, seria la relacion
antagonica entre alumno-profesor, donde los padres y los 6rganos directivos
del centro, sobreprotegen a los alumnos; convirtiéndose asi en una nueva

profesiéon de riesgo (Navas, 2014).

El tercer objetivo, se observo la influencia de determinadas variables
sociodemograficas en los factores psicosociales, sefialando que los casados
y viudos poseen mayor Apoyo Social que los separados y los casados y
divorciados poseen menor Ambiguedad de Rol que los solteros. Los
problemas conyugales de las personas divorciadas / casadas y la
conciliacion familiar que conlleva, permiten que los docentes se impliquen
emocionalmente en el desempenos de su trabajo. El hecho de ver reflejado
sus problemas o la necesidad de arreglar la educacion de su descendencia,
influye en las tareas encomendadas por su cargo. Lo solteros, no interpretan
la misma repercusion sobre su modo de ejercer su trabajo. Ejemplo es, el
registro de faltas de asistencia, la comunicacién y seguimiento de los
mayores de edad por parte de sus padres, etc. Situaciones que los docentes

que son padres o pretenden serlo, ven con distinto punto de vista (NTP 388).
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Otra variable significativa fue el tipo de centro de forma que, los
centros concertados asi como también los privados y concertados, tienen
mayor Interés por la carrera profesional de sus trabajadores que en los

centros publicos.

Por ultimo, la presencia de factores psicosociales como (falta de)
Autonomia, Ambiguedad de Rol, Conflicto de Rol y (falta de) Apoyo Social es
en trabajadores con titulaciones equivalentes o superiores al grado. Soler
(2008). La Autonomia es posiblemente menor en los trabajadores con
estudios de licenciaturas/ingenierias, grados o doctorado, al ser ensenanzas
menos practicas que las titulaciones técnicas. También la Ambigledad y
Conflicto, dado que la mayoria de los titulados superiores trabajan en ESO,
Bachillerato, Infantil y Primaria, donde las tareas son un trabajo profesional
no especializado orientado por instrucciones precisas y bajo el control y
supervision directa de terceros (Ramirez y D’ Aubeterre, 2007). Tanto los
material y reglas de régimen interno estan preasignadas, prefijadas y suelen
ser comunes en todos los centros de la Regién de Murcia. Sin embargo, los
docentes con titulaciones técnicas se aglutinan en FP, donde el trabajo lo
realiza un especialista y por tanto, el material, los libros, las reglas etc., son
muy variantes de un centro a otro y con mayor libertad de eleccién.
Habiendo mas variedad de eleccién por parte del docente, le crea mayor
conflicto y ambigliiedad en su eleccion y desempenos. EI cambio de
percepciéon sobre el factor de Autonomia, asociada con la vocacion, se
podria deber pues a las restricciones en la libertad de catedra del profesor,
mermando su autoestima profesional, lo cual incidiria de manera moderada
directamente proporcional a sus niveles vocacionales. El docente no podria
desplegar sus conocimientos y habilidades con la Autonomia de criterio que
le da el ser un profesional reconocido socialmente y autorizado legalmente
por su titulacion académica, para poder percibir su labor interesante vy
motivador, potenciando su vocacién al servicio (Ramirez y D’ Aubeterre,
2007). La posible rivalidad o el separatismo generado por la clasificacion de
los docentes por su nivel de estudios (Surdez et al., 2015), propicia a que

personas con titulaciones superiores sean vistas de forma mas inaccesible.
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También los catedraticos (obligatorio poseer titulacion superior o igual al
grado), jefes de departamento, directivos etc., son los que mayor
probabilidad pueden poseer dichas titulaciones. Ademas, los concursos de
traslados, mejora de puesto etc., se consiguen gracias a ellas. Esto genera
un descontento y envidia a los que no la poseen. “Ser envidiable, hacer
sombra profesionalmente a alguien, ser diferente, aparecer como vulnerable
o simplemente tener éxito personal o profesional, son factores que explican
el hostigamiento” (Pifuel, 2015, p. 110). No se debe olvidar, el
distanciamiento (Apoyo Social) que emerge entre sus poseedores. “Las
victimas de Mobbing perciben falta de apoyo en su organizacién para hacer
frente al problema del Mobbing” (Pifiuel, 2015, p. 109).

Sobre otras variables sociodemograficas en relacion con los factores
psicosociales de riesgo, Arévalo-Pachon y Guerrero (2012) y Martinez, Vera
Paterna, y Alcazar (2002) afirman que el género esta relacionado con el
Conflicto de Rol. También Hurtado (2013) cita que las mujeres perciben mas
conflicto entre trabajo-familia. La NTP 732 afiade a esta relacién la edad. Sin
embargo, los resultados que aparecieron en los docentes de esta
investigacion no se hall6é relacion significativa (Surdez et al., 2015). Asi
mismo, las puntuaciones en la percepcion del Apoyo organizacional son muy
similares en hombres y mujeres, por lo que no existen diferencias en el

género en este estudio ni en los resultados de Hurtado (2013).

Sobre la evaluacion de estas variables sociodemograficas en el caso
del acoso psicolégico como parte del objetivo tercero, resultaron aquellas
variables sociodemograficas asociadas a los profesores que presentan
algunas caracteristicas que les hizo diferentes de la mayor parte de los
demas docentes. Diferencia fue el no poseer pareja, que les permitid
experimentar mayor acoso laboral comparados con los compaferos que
estaban relacionados sentimentalmente. Es decir, los divorciados/as,
separados/as y viudos/as presentaron mayor incidencia de mobbing que

aquellos docentes que estaban casados/as o poseian pareja de hecho. Sin
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embargo, Ibarra, Escalante y Mendizabal (2015) afirman especialmente que
estar casado, se asocia con ser acosado (Rodriguez, Sanchez-Gémez,
Dorado y Ramirez, 2015). El el contexto educativo, los divorciados/as,
separados/as y viudos/as podrian estar mas acosados por aquellos
docentes que estan casados/as o poseen una pareja de hecho, debido a que
la envidia de la libertad de decision, de la limitacion de las cargas familiares
directas, o la facilidad de entretenimiento, provoca una necesidad de igualar
el malestar que los primeros aguanta con respecto a los segundos.
Situaciones personales que se convierten en “factores que explican el
hostigamiento que reciben” (Pifiuel, 2015, p. 110). “La mayor parte de los
companfieros que presencian el mobbing no hacen nada por apoyar a la
victima” (Pifuel, 2015, p. 109). Esto puede ser debido a que este estudio
analizé la procedencia del mobbing, resultando la fuente principal varios

companeros de la victima como los superiores (Meseguer, 2008).

También se presentd frecuentemente en otras variaciones de las
variables sociodemograficas mayor presencia de mobbing. Diferencias en
género, antigiedad en la empresa (Gil-Monte et al., 2006), edad, etc., suelen
significar hostigamiento del desviante del grupo mayoritario (Pifiuel, 2015;
Pifiuel y Onate, 2002). Asi pues, los resultados de Escartin et al. (2013)
analizan el género como factor diferencial a la hora de concebir el mobbing.
Muestran que las percepciones de los hombres ante las conductas de abuso
emocional son menos severas que la percepcion de las mujeres.
Especificamente, las mujeres evaluaron la severidad de las conductas de
agresion relacional (aislamiento y abuso emocional), de modo mas severo
que los hombres. Esto puede tener implicaciones importantes a la hora de
que directivos de centro docente de uno u otro género hayan de decidir las
formas de prevenir y actuar ante situaciones de acoso. Ademas, la tasa de
mobbing disminuye a medida que aumenta la experiencia (Asir y Akin,
2014). Continuan indicando, que el género femenino denota mayor
percepcion en las situaciones de acoso. Por tanto, Asir y Akin, 2014; Gulsen
y Kili¢, 2014 aseguran que no es de sorprender que sean las profesoras las

que soliciten cursos de formacién sobre psicologia y comportamiento adulto
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para sus directores. Ademas el género de los directores, afecta a su
tendencia a acosar; siendo las directoras las que ejercen mas acoso laboral.
Es recomendable que dichos directores pasen un test de tendencia al acoso,
disminuir la distancia entre las relaciones de la administracion y el
profesorado, crear un ambiente democratico y justo y aclarar las leyes y
consecuencias (Gulsen y Kilig, 2014). Las mujeres tienen una percepcion
mayor de riesgo en el trabajo, tienen mas ansiedad y perciben mayor estrés,
se encuentran menos satisfechas, menos motivadas por lo que reportan mas
dolencias y consumen mas medicamentos (Hurtado, 2013; Matud, Velasco,
Sanchez, del Pino y Voltes, 2013; Villalobos, 2014). No obstante, esta
investigacion no puede colaborar estas diferencias en cuanto al género (Gil-
Monte et al., 2006; Meseguer, 2008) ya que las mujeres no son mas
acosadas que los hombres, ni existe relaciéon con la edad de la victima
(Uribe, Ferrer, y Bermudez, 2015).

Gil-Monte et al. (2006), asi como Ibarra et al. (2015), si registraron
variaciones significativas en funcion de la antigledad en la empresa
(Meseguer, 2008) y del tipo de contrato, pues los acosados poseian mayor
antiguedad y un contrato mas estable que las no victimas (Gil-Monte et al.,
2006). También Meseguer (2008) hallé una correlacidn significativa positiva
entre el mobbing y la edad. No obstante, este estudio no pudo colaborar la
relacion de estas ultimas variables sociodemograficas. Sin embargo, si se
ratificon la ausencia de diferencias significativas con respecto al tipo de
centro (Gil-Monte et al., 2006).

Pifuel, (2015) muestran que hay mayor incidencia de mobbing entre
trabajadores eventuales o temporales que fijos. Aplicada una categorizacion
similar en los docentes (funcionario e interino/otros), la prueba T de
muestras independientes no pudo certificar esa afirmacion (T=-1.441,
p=.151). Esto podria ser debido a que el acoso proveniente de los

companeros y superiores (Meseguer, 2008) no distinga entre la permanecia
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de la victima, sino de la antigledad en el cuerpo que le permita cambiar al

acosador su horario predilecto.

Estas diferencias suele aprovecharse para responsabilizar y
demonizar al docente que en un instante dado esta preparado para lastrar
con la culpa de todos los problemas de un senalado contexto laboral (Pifiuel,
2015; Pifuel y Onfate, 2002). EI no contar con el feedback de los
companeros, las malas relaciones estudiante-profesor o el resto del claustro,
asi como su competitividad y baja solidaridad y companerismo, juegan un
papel importante en la incidencia del Agotamiento Emocional y el Cinismo.
También como factor interpersonal mas alla del contexto educativo se ven
influenciado por el Apoyo familiar y de amistad. Por esta razén los que
poseen pareja pueden desahogar sus conflictos en el aula cuando llegan a
casa. Todo ello resalta el papel del Apoyo Social como recurso que facilita al
docente la tarea de hacer frente a los estresores de su contexto (Caballero y
Breso, 2015).

Para finalizar el tercer objetivo, se investigd la relacion del burnout
con las variables sociodemograficas donde el estado civil influye en la
aparicion del sindrome (Uribe, Ferrer, y Bermudez, 2015), siendo los
docentes sin pareja los que mas lo sufren. No obstante, si el burnout es un
caso de estrés cronico, los resultados de Rodriguez, Sanchez-Gémez,
Dorado y Ramirez (2015), asi como Reyes, Rolanda y Loépez (2012),

determinan que el mayor estrés lo padecen aquellas personas con pareja.

Mismo sentido, la titulacién del profesor influye en el sindrome
teniendo mayor Agotamiento y Cinismo los de titulaciones de Ingenierias,
Arquitecturas y Doctorados y por lo tanto mayor estrés laboral (Rodriguez,
Sanchez-Gémez, Dorado y Ramirez, 2015). Las titulaciones
mayoritariamente diplomados/ingenieros técnicos podrian permitir menor

Agotamiento Emocional, porque ejercen mayormente en ciclos de FP cuyos
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estudios son eminentemente practicos; permitiendo asi, cambiar la rutina y

repeticion de tareas durante los cursos sucesivos (Espinoza, 2015).

El caso inverso se da en la Eficacia del docente con respecto a la
titulacion del docente, donde aumenta en los profesores con titulaciones de
Diplomatura, Arquitecto técnico e Ingeniero técnico. La Eficacia Profesional,
también es mayor en esta agrupacion de titulaciones, debido a que su
parcela de trabajo estd casi concentrada en las etapas educativas de FP;
donde el rendimiento de los alumnos, esta perfilado mas al trabajo y las
practicas que a los contenidos tedricos como ocurre en secundaria. Luego
en cuanto a la Eficacia de los docentes, se obtuvieron mejores resultados
gracias a la practicidad de los conocimientos cursados por los

diplomados/ingenieros técnicos (Espinoza, 2015).

Con respecto al género, tanto los varones como las mujeres tienen la
misma probabilidad de padecer burnout (Correa, 2012; De Franciso, Garcés
y Arce, 2014) al igual que las diferencias estadisticas obtenidas por Latorre y
Saez (2009) en su muestra de 200 docentes no universitarios de la Region
de Murcia, y la muestra de docentes que trabajan con discapacitados de
Ruiz-Calzado y Llorent, (2015). Contradiciendo asi la influencia descubierta
por la NTP 732 de esta variable sociodemografica o en el estudio realizado
por Sabater et al. (2015), Longas et al., (2012), Borges (2012) y de las
diferencias significativas de estrategias de afrontamiento halladas por
Martinez (2015).

En el caso de la etapa educativa donde se da clase, el inadecuado
reparto de puestos con respecto a la formacién es olla de cultivo de los
sintomas del burnout (Longas et al., 2012; Urrego, 2013) sobre todo en
cuanto al Agotamiento Emocional (Moreno-Jiménez y Baez, 2010) ya que el
sistema actual permite cambiar de Rol a profesores de Educacién Primaria y
Educacion Infantil incluso de etapa educativa por falta de horario. La NTP

732 senala la relacion entre la Eficacia Profesional con nivel educativo en el

200



Discusiones y conclusiones

que se trabaja, y asi este estudio lo colabora, detallando las diferencias
encontradas. Aldrete, Gonzalez y Preciado (2008) reiteran lo obtenido por
este estudio, siendo mas frecuente el sindrome en docentes de Educacion
Secundaria que en los maestros de Educacion Primaria (Longas et al.,
2012). El Agotamiento Emocional y Cinismo se incrementa como reflejo los
datos, en etapas superiores como el Bachillerato, con respecto a las etapas
educativas inferiores, de forma gradual asi la ESO es mayor que Primaria,
etc. Esto puede ser debido al pertenece el alumnado al perfil de
adolescencia rebelde, asi como la pubertad o llegando a ella; mayor fuente
de cultivo de problemas en la Region de Murcia, como el buying, acoso
sexual, violencia verbal y fisica en el aula, etc. Sin embargo, ocurre al revés
cuando se habla de Eficiencia. Légicamente es inversamente proporcional la
misma causa. Cuando menor es el nivel educativo, menor la edad del
alumnado y por tanto menor deberia ser la problematica en su perfil social.
Aldrete et al., (2008) reiteran que es mas frecuente el sindrome en docentes
de secundaria que en los docentes de primaria. En consecuencia, es mas
frecuente por tanto en docentes de secundaria, tal vez por la etapa de
adolescencia que viven los alumnos, la cual demanda mayor afectacion
afectiva, y conflictos de roles profesor-alumno (Espinoza, 2015). Casos
particulares son el Conservatorio al ser una ensefanza no obligatoria,
permitiria tener alumnado mas comprometido en su educacion, obteniendo
mejores resultados la labor del docente (Eficiencia). No obstante,
sorprenderia que estos docentes unicamente concentren sus esfuerzos y
sus recursos (recursos del aula y el PsyCap) en una unica etapa educativa .
Por lo tanto los resultados sefalaron que eran menos eficientes los que usan
Sus recursos en una etapa comparados con los docentes que las distribuyen
en dos. La realidad es que en los centros que se da esta situacion, este
docente podria romper su rutina, aun esforzandose mas al llevar mas
trabajo, dado a la posibilidad de evadirse de los problemas de alguna de las

etapas cuando ejerce en la otra.

Sin embargo, las variables sociodemograficas relacionadas con el

tiempo, como la antigledad laboral en la profesion (Longas et al., 2012;
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Ruiz-Calzado y Llorent, 2015) y la edad de los docentes, indicaron relacién
significativa como obtuvieron Latorre y Saez (2009) y Longas et al. (2012).
Misma situacion, ocurre con los afos ejerciendo en el mismo lugar de
trabajo, la cual Ruiz-Calzado y Llorent, (2015) encuentran relacionada con el
burnout;, no obstante, no es motivo de padecer el sindrome segun los

resultados obtenidos.

Para finalizar con el tercer objetivo, Correa, (2012), Acufia y Bruschi
(2014) presentan una relacién con el tipo de centro educativo (sefalando el
sector publico) y la aparicion de antecedentes del burnout y sus
consecuencias psicologicas. Los resultados obtenidos en la Region de
Murcia por Latorre y Saez (2009) y los producidos en esta investigacion no
pueden demostrar que la naturaleza del centro determine la existencia de

consecuencias del sindrome.

El penultimo de los objetivos de este estudio, el cuarto, consistio en
identificar a los factores psicosociales de riesgo como predictores de los
riesgos psicosociales y de la salud autopercibida; asi como, la incidencia de

los riesgos psicosociales en la satisfaccion laboral.

Comenzando con los factores psicosociales de riesgo. La exposicidon
y acumulacion de dichos factores en un individuo podrian incrementar la
probabilidad de derivar en riesgos psicosociales tanto directamente como
indirectamente, a corto plazo y a largo plazo (Eijkemans, 2003; Villalobos,
2004) y afectar a la salud (OIT, 1986; Meseguer, 2008; ; Moreno-Jiménez y
Baez, 2010; Osorio, 2012; Nieto 2014). Por tanto el hacer pedagdgico se ve
afectado por la insatisfaccion y el descontento consigo mismo (Lopes y
Martinez, 2012).

De entre estos factores psicosociales de riesgo, los hallados en este

estudio que justifica la variacion por estas molestias en la salud, dependen
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de que el docente posea papeles contradictorios que cumplir. Con la crisis,
se han aumentado el numero de horas lectivas y el ratio de alumnos. Por un
lado, propiciaria a tener que encargarse de asignaturas cuyo contenido no
esta relacionado con la cualificacion obtenida por el docente, pero
necesarias para cubrir su horario (profesores de educacion fisica ensefiando
matematicas, docentes de inglés encargandose de los medios informaticos,
etc.). Casos de responsables de medios informaticos, cuyo puesto asignado
por la directiva del centro (condicionado por la normativa a seleccionar
trabajadores con destino definitivo en el centro) harian que interinos u otros
profesores <<de paso>> debieran encargarse en la sombra de dicho cargo
sin reconocimiento ni beneficio. El continuo esfuerzo y carga mental del
cargo, implica reduccion horaria que estos ultimos no experimentarian,
desencadenando cansancio, malestar e impotencia. Una de las mayores
satisfacciones de los docentes es contar con suficientes medios, ayuda de
expertos y participar en el disefio de su puesto de trabajo, cosa que en este
contexto no podria ocurrir (Anaya y Lopez-Martin, 2015). Estas alteraciones
en sus tareas, provocarian una ansiedad, estrés y desmotivacion en los
profesores. El ratio de alumnos obligaria a crear las mismas patologias por
no poder atender con una cierta calidad a todos los alumnos. No se debe
olvidar el conflicto trabajo-familia que ejerceria esa Ambiguedad al
compararlos con sus propios hijos y usar mas horas de las debidas en casa
para adaptarse a esos cambios, en posible detrimento de la atencion a sus
obligaciones familiares. Los docentes interinos acusarian malestar, al tener
que llevar estas obligaciones familiares compatibilizandolas con el trabajo,
formacion para el baremo de puntos (doctorado, escuela oficial de idiomas,
nuevas titulaciones, etc.) junto al enorme esfuerzo de la preparacion de las
oposiciones. Todo esto podria pesarles factura a su salud psicoldgica y fisica
(Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Los docentes son los que reportan mas
problemas en las condiciones de trabajo y conflicto trabajo-familia que
afectan a su salud (Arévalo-Pachon y Guerrero, 2012, Longas et al., 2012).
Por lo tanto, la mayor parte de estos Conflictos de Roles vistos como
variaciones de las condiciones de trabajo, a la larga perjudican el bienestar
del docente (Robalino, 2012).
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Otro de los factores psicosociales causantes de malestar en el
docente descubierto en este estudio es la falta de Apoyo de comparieros y
superiores (0 de la organizacién). Se recuerda que los datos recopilados,
sefalan como mayor sujeto acosador “varios compafieros y un superior”
(Meseguer, 2008), luego se puede esperar un control de estatus que incluya
la estabilidad laboral, los cambios no deseados, la falta de promocion o la
realizacion de tareas por debajo de la propia cualificacidén. La estima que
incluye el respeto y reconocimiento social junto al apoyo de los comparneros
y superiores unido a un trato justo, son otra de las situaciones que gracias a
sSu carencia provoca trastornos en la esfera psicosocial a corto plazo, como
en la biolégica a largo plazo (Calera, Esteve, Roel y Uberti-Bona, 2002). El
no contar con el feedback de los compaferos, las malas relaciones
estudiante-profesor o el resto del claustro, asi como su competitividad y baja
solidaridad y comparferismo, podrian jugar un papel importante en la
incidencia del Agotamiento Emocional y el Cinismo. También como factor
interpersonal mas alla del contexto educativo se verian influenciado por el
Apoyo familiar y de amistad. Por esta razon los que poseen pareja podrian
desahogar sus conflictos en el aula cuando llegan a casa. Todo ello resalta el
papel del Apoyo Social como recurso que facilita al docente la tarea de hacer
frente a los estresores de su contexto (Caballero y Breso, 2015). La
inexistencia de Apoyo Social beneficia a una convivencia deteriorada por los
enfrentamientos y el malestar laboral de los docentes (Villardefrancos, et al.,
2013). Enfrentamiento con estos compaferos posiblemente por no
proporcionar soluciones para el bien comun. Ejemplo serian, en el reparto de
modulos y asignaturas en el horario antes del inicio de las clases. Estas
responsabilidades podrian estar incluso preasignados antes de que lleguen
las nuevas incorporaciones al centro. En FP, los docentes veteranos suele
elegir médulos con menos ratio de alumnos (2° curso), asi como la
posibilidad de perder horas lectivas en la tercera evaluacion al estar los
alumnos en Formacion en Centros de Trabajo. También suelen preferir
escoger ciclos superiores en vez de grado medio, teniendo asi alumnos mas

maduros y menos conflictivos. Las jefaturas de departamento u otra
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asignacion de reduccién de horario (FCT, RMI, RMA, etc.) suelen ser
elegidas por estos veteranos sin pensar en el beneficio de la educacion,
luego el Apoyo brilla por su ausencia, mas bien se fomenta la competencia a
la par que los Conflictos de Rol de estas asignaciones inadecuadas con

respecto a la idoneidad del puesto.

En cuanto a la capacidad de prediccion de estos factores
psicosociales con los riesgos psicosociales (mobbing), existe una estrecha
relacion con el modo en que el trabajador se le da érdenes incompatibles, se
le asigna tareas inalcanzables, debe tomar decisiones con las que no esta
de acuerdo, etc., con la creencia de usarse como un arma especialmente util
en el mobbing. Por tanto la inadecuada definicion de Rol (Conflicto de Rol)
predice la aparicion de conductas hostiles de acoso (Garcia-lzquierdo et al.,
2014). Tal es el caso, que los resultados de esta investigacion revelan que la
falta de concrecidon de las demandas por parte de los centros educativos o
debido a tareas que no quieran cumplir los docentes, son antecedentes del
mobbing con una probabilidad del 29.3% (Moreno-Jiménez, 2010; Gonzalez,
2012) y este mobbing explicé un 11% de la variacién de la salud de los
docentes. También otra situacion del Conflicto de Rol, es al no concretar con
suficiente precision lo esperado de los trabajadores o cambiar
frecuentemente las tareas unido con la procedencia de las conductas
intimidatorias desde los superiores; posiblemente estén indicando un
mobbing de naturaleza estructural, una «micropolitica» organizativa, que se
materializa en el Conflicto y en la Ambigiedad de Roles como un modo de
provocar las acciones hostiles (Meseguer et al., 2007). Ejemplos podrian ser
el malestar de directores por la asignacion al centro repetida de interinos
descontentos (desplazamientos largos hasta el lugar de trabajo, horarios,
etc.), genera una politica de acoso hacia estos, mediante la elaboracion de
horarios con turnos partidos que les obliguen a comer en el area del trabajo,
con huecos entre horas lectivas/complementarias para empeorar su
descontento, etc. En otras situaciones, donde un funcionario es el titular de
una asignatura/médulo, no quisiera que otro docente vea como da las

clases, podria invitar a su profesor de apoyo a no estar en clase. Pero
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cualquier incumplimiento de horas como profesor de apoyo, asi como
complementarias por parte de los funcionarios, podrian ser llamadas a la
atencion por la directiva del centro hacia los interinos y docentes en
expectativa (colectivo <<de paso>> y posible sencillo objetivo de mobbing),
que impotentes por enfrentarse al funcionario (posible tribunal de oposicion)
unicamente podrian manifestar su situacion de acoso (Garcia-lzquierdo et
al.,(2014). Asi pues, los companeros funcionarios asumirian como propia
esa llamada de atencién de la direccion (ya que la intencion principal era
ejercerla sobre ellos) y encauzar su incumplimiento por similitud de casos.
De ahi que la procedencia viniera de los superiores y companeros
(Meseguer, 2008). Mismo sentido, directivas que han visto como su horario
implica mayor numero de horas lectivas por la crisis, se podrian sentir
acosados por la mofas de sus subordinados (que se alegrarian de equiparar
su carga lectiva con los primeros) y por el malestar de los alumnos por la
capacidad desactualizada de los conocimientos del docente directivo
(Garcia-lzquierdo et al., 2014). El docente directivo se desahogaria
probablemente, implantando su poder contra sus victimas subordinadas
(Meseguer, 2008). Por ultimo, en el perfil de profesores interinos y los de
nuuevo destino podrian experimentar una situacion de Conflicto de Rol que
derive en mobbing al ver su horario preasignado antes de su llegada al
centro por imposicion de los compaferos; asi como, directores que pudiesen
asignan los puestos unipersonales (Responsable de Medios Informaticos,
Responsable de Formacion de Centros de Trabajo, etc.) a su circulo
cercano, en vez de intentar mejorar la calidad del centro (Garcia-lzquierdoet
al., 2014). También podria usarse como un arma de doble filo, al asignar
estos puestos de responsabilidad para aumentar la carga de trabajo a
aquellos subordinados a acosar (Meseguer 2008). Como consecuencia de
anterior y citada Ambigledad de Rol, sobre las diferentes nuevas tareas
asignadas; asi como la falta de Apoyo de los compaferos y superiores
posibles acosadores, impediria que este trabajador ejerciera su maximo

potencial docente (Moreno-Jiménez y Baez, 2010).
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Todo esto ided la necesidad de averiguar la procedencia del mobbing,
la cual se hall6 como principal procedencia (un 25%) era de “uno o varios
companeros”, seguido de 21.88% de “uno o varios superiores”. No obstante,
el estudio de Meseguer (2008) hace referencia de ser la principal fuente los

superiores con un 64.2% y sin embargo, un 3.7% de los campafieros.

En cuanto a la prediccion para el burnout de los factores psicosociales
causante, segun Botero (2013), y Moreno-Jiménez y Baez (2010) sefialan la
Ambigledad de Rol, inestabilidad laboral, multiplicidad de tareas,
sobrecarga laboral, espacios inadecuados, falta de tiempo y remuneracion
que compense los esfuerzos. Estas son algunas de las principales fuentes
de riesgos psicosociales que coadyuvan al posterior desarrollo y prevalencia
del sindrome en la sociedad. De entre ellas, este estudio colabora que son
predictores del burnout, el Conflicto de Rol y la falta de Autonomia (Jiménez,
Jara y Miranda, 2012). El Conflicto de Rol ha sido sefialado de forma
repetida como una de las principales fuentes de estrés y de burnout (12.3%
de variacion en esta investigacion) (Gonzalez, et al.,, 2000; Gil-Monte vy
Moreno-Jiménez, 2007) y similar al 12.5% obtenido en los docentes por
Espinoza-Diaz et al.,, (2015). También la falta de Autonomia (27.8% de
variacion hallado), de Apoyo Social (9.4% de la variacién de la Eficacia
Profesional descubierto), provocan burnout en los profesores (Morillejo y
Pozo, 2001). Asi como también, la Ambigledad, y el Interés por el
Trabajador segun Morillejo y Pozo (2001) poseen correlacion bilaterales
significativas en estas asociaciones, aunque en el conjunto de factores
psicosociales no son predictores para el burnout docente segun esta

investigacion.

La mayor parte de los Conflictos de Roles son variaciones de las
condiciones de trabajo que a la larga perjudica el bienestar, presentando
depresion, hostilidad, Cinismo, etc. (Robalino, 2012). Este vinculo entre los
factores psicosociales de riesgo y el burnout determinan determinadas

situaciones donde el docente advierte alteraciones de sus expectativas en
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su lugar de trabajo, se sobrecarga, llegando a producirle despersonalizacion
y Cinismo en contra de los alumnos o los sentimientos negativos, agotandolo
emocionalmente , impactando sobre su salud mental y derivando en burnout

(Jiménez, Jara y Miranda, 2012).

Jiménez, Jara y Miranda (2012), concluyen de la existencia de una
relacion muy significativa e inversa entre burnout y Apoyo Social, donde al
alcanzar mayores niveles del sindrome se consigue menores niveles de

Apoyo Social.

La falta de Interés por el Trabajador, asi como la pérdida de
Autonomia, (Cuenca, 2002) inestabilidad laboral, la multitarea o falta de
concrecion de ella derivan en riesgos psicosociales a corto o a largo plazo
(Moreno-Jiménez y Baez, 2010). Por lo tanto en esta investigacion se hallo
relacion significativa entre las variables Ambiguedad de Rol, Autonomia y el
Conflicto de Rol con Agotamiento, Eficacia Profesional y Cinismo del

docente.

En cuanto a las consecuencias, el burnout es un trastorno psicologico
de adaptacién ante la presencia del estrés crénico laboral, Conflicto de Rol y
Ambigledad de Rol (Jiménez, Jara y Miranda, 2012) con efectos
psicologicos y fisicos que danan la salud y el servicio profesional ejercido por
los docentes que se siente vulnerados por atender a adolescentes (Moreno
et al.,, 2006; Leon, 2011). Esto puede provocar un gran Agotamiento
Emocional que deteriore la salud del docente (relacion encontrada en esta
investigacion). La Ambiguedad y Conflicto de Rol, carga mental, Interés por
el Trabajador, la supervision de las tareas laborales o la participacion en
estas por parte del empleado son causantes del riesgo (Meseguer, 2008;
Cuenca, 2002; Mulholland et al., 2013). Ejemplo de estas situaciones,
siguiendo con el caso de los directivos, como de los nuevos profesionales en
un centro educativo, se hablaria de que estos cambios en la estructura

organizativa podrian implicar, un malestar en todo el claustro al estar en
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disgusto con el disefio de su puesto de trabajo. Este disefio sin consulta ni
opinién de los implicados, generaria Agotamiento Emocional por realizar
tareas contradictorias y en la que los recursos de conocimientos, o tareas
preasignadas, limitaria a estos profesionales en su Autonomia y estrategias
de afrontamiento. El profesor contraeria por tanto un Cinismo, sobre su
aportacion en la educacion, dado que estaria dedicado a tareas lejos de su
competencia y conocimientos; agotandose por exigencias mentales no

previstas (Espinoza-Diaz et al., 2015).

Para concluir con el cuarto objetivo, se analizé los efectos de los
riesgos psicosociales en la salud de los docentes, y los resultados dieron un
porcentaje de varianza de los efectos psicosomaticos explicados por el
mobbing de menos de la mitad (11%) del analisis realizado por (Garcia-
Izquierdo et al., 2014) que obtienen 26.5% y siendo uno de los mas altos
encontrados en diferentes estudios (Vartia, 2001). Este porcentaje de
incidencia en la salud en el contexto educativo, podria ser devastador
econdmicamente hablando, por bajas de depresién, que ejercieran perdidas
en salarios; asi como, calidad educativa por adaptacion a los sustitutos. Los
sintomas psicolégicos permiten clasificar adecuadamente los docentes con

alto y bajo riesgo de mobbing (Garcia-lzquierdo et al., 2014).

En el caso del burnou y su afeccion en la salud, la opinion de
trabajadores coinciden en su posible implicacion en el malestar del
profesorado (Morillejo y Pozo, 2001) dando una explicaciéon del 37.8% de la
variacion de bienestar de los docentes. Un posible caso seria el Agotamiento
Emocional de los docentes por la sobrecarga del ratio de alumnos, alumnos
disruptivos, y la perdida de interés por el puesto no disefiado por el
trabajador (Cinismo) que determinan en el rendimiento del profesor (Eficacia

Profesional) a costa de su salud (Espinoza-Diaz et al., 2015).

El ultimo objetivo de esta investigacion (el quinto) fue analizar el

posible papel moderador de los recursos personales que contiene el
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constructo denominado capital psicolégico (Autoeficacia, Optimismo,

Resiliencia y Esperanza).

De entre los recursos personales, la Autoeficacia de los docentes
modera los procesos de riesgos psicosociales y la salud en varias estudios.
De estos sirva de ejemplo investigaciones que corroboran, en concordancia
con los hallazgos de estudios previos, la existencia de interaccion positiva
significativa entre Autoeficacia, mobbing y salud (Garcia-lzquierdo, Garcia-
Izquierdo y Ramos-Villagrasa, 2007; Sonnentag y Spychala, 2012;
Meseguer, Soler y Garcia-lzquierdo, 2014). Sin embargo, no se hall6 efectos
moderadores del mobbing mediante la Autoeficacia del docente en este
estudio, aunque si correlacion entre las variables. No obstante, existe un
efecto directo de otra caracteristica personal del docente, como es el
Optimismo. Aun a pesar de este hallazgo, es tanta la importancia de la
presion ambiental, que las variables personales como el Optimismo no son
un recurso para paliar una situacién negativa como el acoso laboral,

haciendo que este efecto de la personalidad optimista del profesor se diluya.

El PsyCap es un factor de proteccion del estrés organizacional,
relacionandose negativamente con este Uultimo; siendo un factor de
proteccion de la tension que se refiere de los docentes (de Oliveira y
Méndez, 2013). Este estrés fue analizado por Villardefrancos et al. (2013),
ya que las conductas, actitudes, conflictos problematicos de los alumnos,
dificultan cada vez mas en estos ultimos afos, la convivencia escolar.
Villardefrancos et al. (2013) con su muestra de 1,537 profesores de
Ensefianza Secundaria Obligatoria llena el hueco generado por la escasez
de los estudios empiricos realizados en torno a las relaciones entre dichas
casuisticas y las variables de personalidad. Otro ejemplo de las
repercusiones en la organizacién (véase Figura 7.1), son los resultados de
un estudio concreto de 12,567 empleados. Versa sobre los recursos
psicolégicos de la esperanza, la eficacia, la Resiliencia y Optimismo. Los

resultados indicaron las relaciones positivas significativas esperadas entre
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PsyCap y actitudes deseables de los empleados (satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, el bienestar psicolégico), comportamientos de
los empleados deseables (ciudadania), y multiples medidas de desempefio
(auto, las evaluaciones del supervisor, y el objetivo). También hubo una
relacion negativa significativa entre PsyCap y actitudes de los empleados
indeseables (Cinismo, intenciones volumen de negocios, el estrés laboral y
ansiedad) y los comportamientos indeseables de los empleados
(desviacion). Un subanalisis no encontrd diferencias importantes entre los
tipos de medidas de rendimiento utilizados (es decir, entre el yo, subjetivo y
objetivo) (Luthans et al., 2004).

Figura 7.1 Implicaciones del PsyCap en los docentes.

Desirable Attitudes

Satistaction
Commitment
Well-being
(+)
Desirable Behaviors
Psychological Capital / Citizenship behaviors
Hope &
Resilience Employee Performance
Optimism
Efficacy

—_
|
—

Undesirable Attitudes
Cynicism for change
Stress, anxiety
Turnover intentions

Undesirable Behavior
Deviance

Fuente: Luthans et al., (2004).

En cuanto las implicaciones del PsyCap en los docentes, se observo
los efectos directos significativos y moderadores de las variables personales
positivas (PsyCap). Siempre estas variables personales ejercen un efecto
creciente y positivo sobre los aumentos del burnout (Moreno-Jiménez et al.,
2012). Ejemplo es la relevancia de la Autoeficacia como moderadora en los
procesos de estrés y salud (Sonnentag y Spychala, 2012). Asi son, los
resultados de la investigacion de Zuhniga (2013) y Salanova, Grau y Martinez
(2005), muestran que los docentes con alto porcentaje de Autoeficacia usan

notablemente mas esquemas de estrategias de afrontamiento eficaces.
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Aquellos docentes con altos niveles de eficacia ejercen un autocontrol y
autoproteccion de los agentes negativos del contexto, gracias a su confianza
en sus recursos (tipo actuacion docente) y capacidad de respuesta
(organizacion de la materia y tiempo). Estos autores muestran la capacidad
de esta variable como parte del PsyCap, de reducir el burnout, considerado
consecuencia del estrés cronico. Por otro lado, los profesores con niveles
bajos de Autoeficacia son mas pasivos, planificando irracionalmente las
clases debido a su Pesimismo. Ejercen un escape cognitivo frente a los
problemas de conducta de los estudiantes. Los que son poco Autoeficaces
emplean menos la planificacion racional y la retroalimentacién positiva del
entorno ante la sobrecarga de trabajo (de Zufiga, 2013). No obstante, los
resultados no pudieron introducir esta variable personal en la regresion,
luego existe relacion pero no moderacion del sindrome en la muestra de los
docentes de la Region de Murcia. ;Qué explica esta situacion?
Probablemente, que no hay diferencias individuales (Autoeficacia) que
varien la percepcion del burnout en oposicién a lo descubirto por de Zuhiga
(2013).

También son ejemplos la Resiliencia y el Optimismo de los docentes
(Moreno-Jiménez, 2013). Los resultado arrojaron una moderacion del
Cinismo con el Optimismo del profesor en los contextos con Conflicto de Rol
(p<.10). En el caso de la Resilencia, se cosidera una caracteristica personal
del individuo moduladora de las competencias tanto positivas y negativas
que intervienen en la vida del trabajador o de la organizacién (Justo, 2010;
Carrasquero, 2012; Doménech, 2013). Sin embargo, aun hallandose en la
regresion de pasos sucesivos una importancia de p<.001 con cada una de
las dimensiones del burnout, no llegé a presentar moderacion en ninguna de

ellas, incluida la Eficacia Profesional que sugieren los anteriores autores.

La relacion entre el Cinismo y el Conflicto de Rol se acentua ante

bajos niveles de Optimismo. Los resultados mostraron que la conducta de
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Cinismo aumenta cuando existe alto Conflicto de Rol y bajo Optimismo

(Moreno-Jiménez, 2013).

Si disminuye la satisfaccion laboral y el Apoyo Social debido a un
Conflicto o Ambigtiedad de Rol, la capacidad de estos factores para mejorar
el clima laboral y la calidad del trabajo se resentira. A su vez, repercutira
negativamente en la capacidad amortiguadora de las consecuencias del
burnout de estas escalas (Jiménez, Jara y Miranda, 2012). Jiménez, Jara y
Miranda, (2012), concluyen de la existencia de una relacion muy significativa
e inversa entre burnout y Apoyo Social, donde al alcanzar mayores niveles
de burnout se consigue menores niveles de Apoyo Social. Segun Zufiga
(2013) por el Conflicto o Ambiguedad de Rol desarrollan menos su
Autoeficacia docente. Vistos los resultados del analisis de regresion
seleccionando como variable dependiente la Eficacia Profesional, se
contempld que la Autonomia, la falta de Ambiguedad de Rol junto al Apoyo
Social de su entorno, permitié al docente mejorar su rendimiento en el
trabajo. Igualmente, la capacidad de Resiliencia de este, determina su
Eficacia. Sin embargo, los efectos de interaccion encontrados entre las
variables independientes, resultan entre el Apoyo Social y la Resiliencia. Se
puso de manifiesto en este estudio, que la Resiliencia modera la relacion
existente entre el Apoyo Social y la Eficacia Profesional (p<.01), siguiendo el
patrén mencionado, el Apoyo Social aumenta la Eficacia Profesional en los
casos de baja Resiliencia. Adicionalmente, los menores niveles de
conductas de Eficiencia Profesional se dan cuando el sujeto no recibe Apoyo
Social y carece de Resiliencia. En los casos de alta Resiliencia, la Eficacia
Profesional se triplica por efecto moderador. Sin embargo, se observa que la
relacion entre la Eficacia Profesional y el Apoyo social se atenua en los
casos de altos niveles de Resiliencia. Ejemplo del contexto educativo de la
region pudiera ser como se comentd, la posibilidad de que los nuevos
trabajadores en el centro (interinos, desplazados, con expectativas o
comision de servicios), sean acogidos sin posibilidad de modificar sus
condiciones ni contexto de trabajo, podrian impedir las variaciones de su

Eficacia Profesional, gracias al Apoyo facilitado por el contexto familiar; asi
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como, la Resilencia de afios enfrentdndose a estas adversidades. Contexto
que explicaria la disminucion de sus efectos nocivos (burnout), mejorando su
eficiencia, para ganarse asi un posible futuro cambio de condiciones

(Jiménez, Jara y Miranda, 2012).

Los profesores poseen un alto nivel de Agotamiento conducente a la
pasividad, la disminucion de la autoevaluacién profesional / personal y la
competencia como una manera de sobrevivir en una sociedad (Dombrovskis,
Guseva, y Murasovs, 2011). Dicho de otro modo, en la autoestima se
observa una relacién inversa, es decir, mientras mas “quemado” menor es la
autoestima (Uribe, Ferrer, y Bermudez, 2015). Este estudio no mostré dicha
moderacién aunque existiera relacion de estas variables como estiman los

anteriores autores.

En cuanto a los resultados inferidos del analisis de regresion multiple
de esta investigacion, teniendo en cuenta la salud como Vvariable
dependiente, se examind que el malestar del docente es acentuado en los
entornos con Conflicto de Rol. Ademas, se analiz6 que las personas
resilientes y con Esperanza son menos propensas a enfermar. Los
individuos con indice de éxito alto y alta experiencia con el estrés, poseen
altos niveles de Esperanza para alcanzar las metas deseadas, generando
emociones positivas como el entusiasmo y la confianza. Por otro lado, las
personas con bajos niveles de Esperanza debido a su historial de fracasos
en el trato con los elementos de estrés y las emociones, generan falta de
entusiasmo (Lopez et al. 2003). Dentro del PsyCap, la Esperanza posee
correlacion significativa con el Optimismo (Tabla 6.41). Existe evidencia de
que los mayores niveles de Optimismo se han relacionado de forma
prospectiva a un mejor bienestar subjetivo (proteccion) en los momentos de
adversidad o dificultad (es decir, controlando anterior bienestar), mientras
que el pesimismo esta asociado con comportamientos perjudiciales para la
salud fisica y mental. El optimista contrae menos enfermedades infecciosas

que el pesimista asi como también posee mejores habitos alimentarios y
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viven mas afos (Vazquez, Hervas, Rahona y Gdémez, 2009; Saldivar,
Vazquez y Martinez, 2011; Seligman, 2014). En contra partida, los docentes
pesimistas presentan mayor malestar. Sin embargo, no se hall6 efectos de la
interaccion entre dichas variables personales y el Conflicto de Rol, debido a
que las situaciones de Conflicto de Rol, se repetian cada afo y no so
rectificadas, haciendo que la Esperanza y el Optimismo del profesor

disminuya evitando asi sus efectos moderadores.

7.2 Conclusiones

Para finalizar, se recogen las afirmaciones fundamentales que se

derivan del estudio.

1) Los instrumentos de medida empleados en esta investigacion
(FPSICO, NAQ-RE, MBI-GS, OPT, LOT-R, BIETR, PD-R y ESP)
pueden utilizase con garantia tanto en el marco de la investigacion

como en el de la evaluacion de riesgos laborales.

2) En cuanto al mapa de factores psicosociales de riesgo laboral la
situacion del profesorado no universitario de la Region de Murcia,

muestra un ELEVADO nivel de riesgo en los siguientes factores:
a) Un 8.5% manifiesta tener poca Autonomia para realizar su trabajo

b) Un 37.8% informa de una falta de Claridad de rol, con déficit en

instrucciones concretas, objetivos a su labor, etc.
c) ElI 29.7% de la muestra relataban alto Conflicto de Rol.

d) El 36% del profesorado considerd tener carencias de relaciones
personales positivas o de colaboracion por parte del resto del

profesorado (Relaciones Personales).

e) El 50% manifiesta una falta de Interés por parte de la

Administracion a su desarrollo y reciclaje profesional.

3) Sobre la presencia de los Riesgos Psicosociales, se puede sefalar:
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4)

&)

a) Una incidencia del mobbing del 11.6% con un criterio objetivo (dos
0 mas conductas negativas del cuestionario NAQ con una
frecuencia de “al menos una vez por semana” durante los ultimos
seis meses) y de un 4.6% siguiendo un criterio subjetivo

(“autoetiquetado”).

b) Es de destacar que en el 40% de los casos participa uno o varios

superiores, y en un 25% son los propios companeros.

c) En el caso del burnout, se encontr6 un 27% de profesores/as
muestran niveles altos en al menos dos de los sintomas del
sindrome, mientras que el 4,87% manifestarian los tres sintomas

(Agotamiento Emocional, Cinismo y Falta de Eficacia Profesional)

En lo que respeta al papel desempefado por las variables

sociodemograficas, seria de destacar:

a) El estado civil (casados o en pareja) muestran menos riesgos
psicosociales como Apoyo Social y Ambiguedad de Rol, que los

solteros.

b) Igualmente, el personal docente “sin pareja” presentan una menor
prevalencia del Acoso Laboral, menor Agotamiento Emocional y

menor Cinismo.

c) El Cinismo y la Falta de Eficacia Profesional como sintomas del
burnout fue mayor en el profesorado de Bachillerato que en

Primaria e Infantil.

Sobre los resultados de los factores psicosociales y los riesgos
psicosociales con respecto a las variaciones de salud autopercibida,

se podria destacar:

a) El Conflicto de Rol y el Apoyo Social son los mejores predictores
entre los factores psicosociales y llegan a explicar el 18.4% de la

variacion de la salud.

b) El acoso laboral llega a predecir un 11% de la varianza sobre la

salud.

c) Y el burnout, el conjunto de los tres sintomas explica el 37.8% de
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la misma.

6) Si se toma como variable dependiente tanto el acoso laboral como el

burnout, y como variable independiente los factores psicosociales de

riesgo

a)

b)

En

El Conflicto de Rol es el principal predictor del acoso laboral
(29.3%)

El Conflicto de Rol y la (falta) de Autonomia predicen los sintomas
de Agotamiento Emocional (28%) y de Cinismo (23%), mientras
que la (falta) Eficacia Profesional es predicha por la Ambigtedad
de Rol, la (falta) de Autonomia y la (falta) de Apoyo Social, en un

11% de la varianza explicada.
cuanto al papel del Capital Psicolégico se puede destacar:

Practicamente todas las variables del capital psicolégico
(Optimismo, Resiliencia, Esperanza y Autoeficacia) estaban
relacionadas estadisticamente con los factores psicosociales
(Autonomia, Ambigledad y Conflicto de Rol, Apoyo Social e
Interés por el Trabajador); asi como, con los riesgos psicosociales

(burnout y mobbing) y la salud autopercibida del docente.

Sobre la salud autopercibida, ademas del Conflicto de Rol se unen
los efectos directos de las variables personal como Esperanza,
Resiliencia y Pesimismo. Llegando a explicar el 47% de la
varianza de salud, mas del doble que utilizando exclusivamente

los factores psicosociales de riesgo.

En cuanto al mobbing, al Conflicto de rol se suma el efecto directo
del Optimismo, llegando a explicar el 30% de la varianza total del
acoso laboral, practicamente la misma que la predicha sin las

variables del Capital Psicolégico.

En relacion al burnout, el Agotamiento Emocional es explicado en
un 34% de su varianza por los factores psicosociales de Conflicto
de Rol , (falta) Autonomia y Resiliencia. El Cinismo (30%), por

Conflicto de Rol y la presencia de la Resiliencia, el Optimismo, y
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un efecto moderaciéon con Conflicto/Optimismo. Y, por ultimo la
(falta) de Eficacia Profesional (34%) lo explicarian los factores
como (falta) de Autonomia, (falta) de Apoyo Social, Ambiguedad
de Rol, Resiliencia y una interaccion entre Resiliencia/Apoyo

Social.

7.3 Limitaciones del estudio

La investigacion registra algunas limitaciones que conviene
puntualizar. La recopilacion de datos mediante cuestionarios puede
provocar un sesgo en la respuesta de los docentes, exacerbar la varianza
comun y aumentar artificialmente las correlaciones entre variables
(Meseguer et al., 2014). Por otro lado, los datos aportados por los
cuestionarios son evidentemente muy positivos para la evaluacion de la
percepcion de mobbing; su estimacion de la prevalencia, las conductas
implicadas, la procedencia del mobbing y la asociacion con variables
antecedentes y consecuentes (Cowie, Naylor, Rivers, Smith & Pereira,
2002). Sin embargo, no se esta midiendo la presencia objetiva de acoso
laboral, si no la percepciéon de estar expuesto a distintas conductas que
conforman este fendmeno. Sin duda, esta es una cuestién aun por resolver,
a pesar de que es primordial para el desarrollo de estrategias de
intervencion y de prevencion. Por ello, la mejora de la evaluacion del acoso
debe proseguir, y la utilizacion de diferentes métodos y perspectivas parece
necesaria para lograr un conocimiento profundo del proceso (Cowie et al.,
2002). La segunda limitacion proviene del hecho de que en los resultados
haya podido intervenir alguna otra variable personal que puede tener efectos
en la prediccidn de la salud y que no haya sido contemplada. Por lo tanto,
son necesarios estudios que incluyan distintas variables personales
relevantes. Por ultimo, los datos se refieren a una muestra homogénea de
trabajadores; esta limitacion sugiere que futuras investigaciones se realicen

con distintos grupos profesionales.
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Debido a que todos los participantes de la muestra son de
nacionalidad espanola, excepto un sujeto, la variable sociodemografica
nacionalidad se ha descartado en el estudio. Lo mismo ocurre con
categorias de tipo de contrato. Debido a la baja representatividad de la
categoria “otro”, solo se contempla las categorias funcionario e interino. El
cuestionario dispersaba los datos en cuanto a nivel educativo en el que el
encuestado trabajaba. Sin embargo, la BBDD de la Consejeria de Educacion
aglutinaba dicha informacion en dos etapas, por lo que se agruparon para su
estudio. Solamente la fiabilidad de Optimismo y Pesimismo fue por debajo
de lo esperado. No obstante la fiabilidad del resto de variables superaba los
minimos holgadamente. Por un problema en el método seleccionado de
recogida de datos (cuestionarios de Google) y debido a la extension del
cuestionario y a su multitud de preguntas obligatorias, se tuvo que modificar
los errores hallados en dicho cuestionario online que no impidiera la voluntad
de participacion. En esa modificacion se elimind la variable rendimiento del
trabajo y se afadieron instrucciones como comentarios en cada pregunta.
Se elimind la obligatoriedad en items como procedencia de sujeto acosador,
cuando no se cumplia los requisitos que impidié terminar el cuestionario a
participantes que reportaron el error. Por ello, la muestra es menor a la
original, pero abre una puerta a una nueva forma de hacer estudios de
investigacién de ciencias sociales con mayor representatividad y rapidez,

gracias a las nuevas tecnologias.

En cuanto a los procedimientos de medida, ciertos factores
psicosociales de riesgo tratados en el marco tedrico no se pueden analizar
debido a la falta de datos relacionados. Estos son por ejemplo, los turnos de
trabajo, el rendimiento del trabajador asi como la Autoeficacia, la cual fue

obtenida de la Eficacia Profesional del cuestionario MBI-GS.
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7.4 Implicaciones practicas

Una de las principales implicaciones, seria llenar el hueco de los
estudios empiricos realizados en torno a las relaciones entre los riesgos
psicosociales y las variables de personalidad; asi como, su moderacion con

la salud (Villardefrancos et al., 2013).

Las condiciones del trabajo perjudican el bienestar y el rendimiento
del docente (Robalino, 2012). Dado que los diversos estudios lo colaboran y
estos resultados también, otra de las implicaciones seria mejorar dichas
condiciones. Ejemplos son los horarios, distancia al trabajo, exigencias
acorde al nivel de estudios, carga laboral directamente relacionada con la
edad y estado civil, facilitar la vida familiar y social, asi como fomentar las
relaciones sociales en el entorno laboral. Promocionar estilos de vida

saludable y de prevencién (Leon, 2011).

Promociéon de la prevencién de los factores y riesgos psicosociales
mediante cursos de formacién en los CPRs. Los departamentos de recursos
humanos vy los servicios de prevencidn de riesgos laborales deberian insistir
en estrategias preventivas con el fin de reducir la tension en el trabajo, los
riesgos laborales, el mobbing, asi como el impacto de la cultura
organizacional tradicional, aquella caracterizada por potenciar un insuficiente
compromiso por parte del empleado con la organizacién y unos niveles de
motivacion bajos (Boada, De Diego y Agullé, 2005 citado por Meseguer et
al., 2007; Meseguer et al., 2014). La implicacion deriva del hecho de que el
mobbing tiene un gran impacto en la salud de quienes lo sufren, y merece
ser considerado por las centros educativos como situaciones indeseables y
que se apliquen con rigor las distintas medidas preventivas para su

erradicacion.

En segundo lugar, el fomento de la Autoeficacia profesional mitigaria

las consecuencias de las conductas de acoso, aumentarian las estrategias
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activas de los distintos empleados para la resolucion de problemas

interpersonales.

Una de las necesidades de la sociedad actual consiste en fomentar el
PsyCap. Como resultado, se puede revalorizar las capacidades inherentes a
cada individuo, para la obtencion de la mejor compresion y
desenvolvimiento, tanto individual como organizacional. EI aumento del
rendimiento de los trabajadores asi como de la productividad de la
educacién puede ser influenciado por las variables personales de los
trabajadores. Este estudio aconseja que los docentes puedan sentirse
eficientes, ensefiando los conocimiento de los que se sienta especialistas
para poder tener éxito en el aprendizaje de sus alumnos (Luthans et al.,
2007; Sousa, 2009). Las altas Esperanzas de los docentes de esta region
permiten tener un PsyCap, que posee diversas estrategias y caminos para
resolver los distintos problemas a los que se enfrentan (Larson y Luthans,
2006; Luthans et al., 2007). Los docentes de la region poseen un alto
Optimismo que les permite centrarse en su trabajo (Gustems y Calderdn,
2014), ademas de protegerlos las relaciones tdxicas que producen
Agotamiento (Garcés, 2013). Luego este estudio implica la busqueda de
otros factores que necesiten de intervenciéon. De entre estas variables
personales, sirva de ejemplo los beneficios de la Autoeficacia para la salud.
Esta investigacion sugiere el desarrollo dela Autoeficacia y confianza del
individuo, permitiendo a los docentes experimentar el éxito repetidamente
(Luthans et al., 2007; de Zufiga, 2013). No se han de fijar metas para lograr
objetivos sino que la forma mas optimizada de incrementar esta variable
personal es la transmision de realimentacion de conocimientos y materiales
docentes asi como la modificacion de comportamiento organizacional
(Luthans, 2002). Cubeiro (2014), estudiando el PsyCap halla ciertos
resultados relacionados con la Autoeficacia y su desarrollo: El
ambito/contexto altera el grado de autoconfianza en el trabajador; es
influenciada por la sociedad de dicho ambito, siendo variable; se mejora a
mayor destreza; los docentes con alta Autoeficacia son persistentes en

alcanzar sus retos y se automotivan con metas ambiciosas; el refuerzo

221



Capitulo VII

positivo de los éxitos y el clima positivo, permite el desarrollo de la
Autoeficacia; los directores de los centros tienen la responsabilidad de
generar confianza para que la Autoeficacia puede ser colectiva. El refuerzo
positivo y el clima positivo son parte del Comportamiento Organizacional
Positivo que al mejorar la Autoeficacia del centro educativo genera los
mecanismos clave de inflexion en el desempeno laboral (Alessandri,

Borgogni, Schaufeli, Caprara y Consiglio, 2014).

Otra de las variables personales que beneficia a protegerse de los
riesgos psicosociales es la Esperanza. Su desarrollo, ademas de la
moderacién expuesta implica otros beneficios como la supervivencia, el
rendimiento laboral (Youssef y Luthans, 2007) académico, la salud mental y
fisica ademas de otros aspectos de la vida y el bienestar (Range y Penton,
1994; Curry et al., 1997; Scioli et al., 1997; Kwon, 2000; Onwuegbuzie y
Snyder, 2000; Snyder, 2000). En la perspectiva del centro docente, se puede
mejorar la rentabilidad del centro (Adams, et al., 2002). Para el desarrollo de
la Esperanza se ha de calificar positivamente la labor del docente por parte
de la directiva del centro y/o la recompensa econémica por sus méritos
(Luthans, Avolio, Walumbwa y Li, 2005). No olvidar que la Esperanza esta
relacionada positivamente con la satisfaccion de los trabajadores,
rendimiento, compromiso y felicidad laboral (Lopez, Snyder, y Pedrotti, 2003;
Youssef, 2004); asi como, en capacidad para afrontar la adversidad (Lépez,
Snyder, y Pedrotti, 2003). Otra de las variables del PsyCap, el Optimismo se
desarrolla formando a docentes emprendedores potenciales con
conocimientos tecnolégicos (Lopez y Garcia, 2011) luego es necesario
cursos de formacion relacionados con las nuevas tecnologias. También la
Resiliencia, tiene influencia positiva en el rendimiento de los docentes (de
Oliveira, 2013) asi como, el incremento de la satisfaccion con el trabajo, el
incremento de responsabilidad y del capital de la organizacion (Luthans et al.
2005 citado por Luthans et al., 2007). Por todo ello, se deriva una fuerte
recomendacion basada en la evidencia del uso de los programas de
desarrollo de Recursos Humanos, PsyCap y rendimiento (Luthans et al.,
2004).
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Discusiones y conclusiones

Desde el ambito de la prevencion y promocion de la salud en
poblacion docente no solo los riesgos psicosociales, de entre ellos el
burnout, es considerado el gremio docente un foco de problemas no
evaluado. Ademas, por su naturaleza, los riesgos psicosociales se asocian a
respuestas de estrés cronico (estrés, burnout, e inseguridad laboral) o agudo
(violencia y mobbing). En ambos casos afectan de forma inmediata a la
salud fisica, mental y social de los trabajadores junto a los mecanismos
adaptativos (PsyCap) (Moreno y Diaz, 2010). Es por ello que se debe de
tener en cuenta la capacidad moduladora del PsyCap sobre los riesgos
psicosociales; un tema poco estudiado en la actualidad y que explicaria por
qué no incide mas en la salud de los docentes. Este estudio intenta aclarar
esta cuestion analizandolo y obteniendo resultados significativos de
necesidad y urgencia de una actuacion sobre el cuidado de la salud mental
del profeso. Complementarla con acciones politicas, pueden cambiar los
deseos del profesor en hacer cambios en su metodologia y la calidad de su

ensenanza (Lopes y Martinez, 2012).

Y por ultimo, como dicen Ahmed, et al., (2014) esta investigacion
intenta crear la necesidad de realizar la tarea mas dificil para cualquier
organizacion que reconocer con éxito su capital humano el cual pueda

impulsar a esta a la consecucion de sus objetivos.

En definitiva, una mejora de salud depende de la eliminacion, control
y modificacion de los factores y riesgos psicosociales en los entornos
docentes. Sin embargo, si esto no es suficiente, se debe atender también al
desarrollo del PsyCap de los profesores para paliar los efectos negativos de
los distintos tipos de estresores como puede ser el mobbing (Meseguer et

al., 2014), burnout, asi como el Conflicto de Rol, etc.
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Capitulo VII

7.5 ¢ Como debe continuarse el estudio del tema central de

investigacion?

A continuacién se proponen futuras lineas de investigacion enlazadas
con este estudio. Principalmente deberia continuarse con un estudio
longitudinal. Debido a que la posible mayor presencia de factores y riesgos
psicosociales en el sector docente vendra determinada por la convocatoria
de oposiciones; este curso 2014/2015 seria el idoneo para tal fin. Se
contrastaria los resultados obtenidos en este estudio con los del 2014/2015

para validar esta hipotesis.

La inclusion de otros elementos de naturaleza organizativa como la
cultura y el clima ayudaria a completar el mapa de riesgos organizativos que
deben considerarse en investigaciones futuras (Garrosa, Moreno-Jiménez,
Rodriguez, Morante, 2005).

Por ultimo, se sugiere aplicar el modelo en otras organizaciones del
sector servicios, afadiendo otras caracteristicas como satisfaccién laboral o
el rendimiento, con la intencién de alcanzar una mayor capacidad predictiva

del rendimiento de los empleados.

En definitiva, se cree haber cumplido con los objetivos propuestos en
este trabajo, y con ello contribuir al analisis de la relacion entre los riesgos
del contexto laboral y otras variables sociodemograficas y de personalidad,
en un sector tan peculiar como el de los docentes. Por concluir, no hay que
olvidar la utilidad que puede tener tanto la metodologia como los

instrumentos de medida para los profesionales en Recursos Humanos.
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Capitulo IX

INSTRUCCIONES GENERALES PARA CONTESTAR

La mayoria de las personas pasamos una gran parte de nuestro tiempo trabajando, de modo
que las condiciones de trabajo, las relaciones con los compafieros y el trabajo en si mismo
tienen gran importancia en nuestra vida. El objetivo de este cuestionario es conocer algunas
de estas cuestiones para tratar de mejorarlas.

Las preguntas que le formulamos se contestan escogiendo entre las alternativas de respuesta
que le proponemos. Usted debe escoger aquella que crea que mas se ajusta a su caso
particular. Unas veces, las alternativas de respuesta aparecen a continuacién de cada
pregunta. En otras ocasiones, cuando las alternativas de respuesta se han de utilizar para
responder varias preguntas, se presentan antes de la primera pregunta. Para indicar su
contestacion debe marcar la casilla o el nimero correspondiente que hay después de cada
pregunta.

Le agradecemos de antemano su participacion. Todos los datos seran tratados anénimamente
y de manera confidencial. Si tiene alguna duda, pregunte al evaluador.

FECHA NACIEMIENTO: GENERO: Mujer ® Hombre ®
TRES ULTMOS DIiGITOS DEL DNI: EDAD:
NACIONALIDAD: ANTIGUEDAD EN

EDUCACION: afios

ANTIGUEDAD EN EL
CENTRO: anos

ESTADO CIVIL:

CASADO ® ESTUDIOS:
DIVORCIADO® Doctorado ®

PAREJA DE ECHO ® Licenciado®
SOLTERO ©® Diplomado®

VIUDO ® F.P.®

OTRO ®

TIPO DE CONTRATO: TIPO DE CENTRO:
INDEFINIDO (fijo) ® PUBLICA ®
TEMPORAL ® CONCERTADA ®

OTRO ® PRIVADO Y CONCERTADO ®




Cuestionario

. FACPSICO:A continuacion se le solicita la informacion referente al desempefio de su puesto
de trabajo, conteste sefialando la opcién que se corresponda con su situacion. Por favor,
responda a las preguntas de esta pagina colocando una X en los recuadros oportunos.

Nunca o Aveces | Amenudo | Siempre
casi nunca o casi
siempre
1.-Lo que debes de hacer (actividades y 1 2 3 4
tareas a realizar)
2.- La distribucion de tareas a lo largo de | 1 2 3 4
la jornada
3.- La distribucion del entorno directo de 1 2 3 4
tu puesto (espacio, mobiliario, objetos
personales, etc.)
4.- Cémo tienes que hacer tu trabajo 1 2 3 4
5.- La Cantidad de trabajo que tienes que | 1 2 3 4
hacer
6.- La Calidad del trabajo que realizas 1 2 3 4
7.- La resolucion de situaciones 1 2 3 4
anormales o incidencias que ocurren en
tu trabajo

¢, Como valoras la informacion sobre los siguientes aspectos de su trabajo?

Poco Algo Clara Muy
PN P2 Nlava Nlava
8.- Lo que debes hacer (funciones, 1 2 3 4
competencias y atribuciones)
9.- Cémo debes hacerlo (métodos de 1 2 3 4
trabajo)
10.- La Cantidad de trabajo que se 1 2 3 4
espera que hagas
11.- La Calidad de trabajo que se espera | 1 2 3 4
que hagas
12.-El tiempo asignado para realizar el 1 2 3 4
trabajo
13.- La responsabilidad del puesto de 1 2 3 4
trabajo (qué errores o defectos pueden
achacarse a tu actuacion y cuéles no)




Capitulo IX

Sefiala en qué medida se producen las siguientes situaciones en su trabajo:

Siempre o | Amenudo | Aveces Nunca o
casi casi
siempre nunca

14.- Se te asignan tareas que no puede 1 2 3 4

realizar al tener los recursos y / o

materiales innecesarios

15.- Para ejecutar algunas tareas tienes 1 2 3 4

que saltarte los métodos establecidos

16.- Se te exige tomar decisiones o 1 2 3 4

realizas cosas con las que no estas de

acuerdo porque te suponen un conflicto

moral, legal o emocional

17.- Recibes instrucciones incompatibles | 1 2 3 4

entre si (unos le mandan una cosa y

otros otra)

18.- Se te exigen responsabilidades, 1 2 3 4

cometidos o tareas que no entran dentro

de tus funciones y que deberian llevar a

cabo otros trabajadores

Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar
con: (si no tuviera en algun caso, déjela en blanco)

Nunca o A veces A menudo | Siempre
casi o casi
nunca siempre
19.- Tus jefes 1 2 3 4
20.- Tus compafieros 1 2 3 4
21.- Tus subordinados 1 2 3 4
22.- Otras personas que trabajan en la 1 2 3 4
empresa
En qué modo la empresa se preocupa por los siguientes aspectos de tu futuro laboral
Nuncaocasi | A A Siempre o
nunca veces | menudo | casisiempre
23.- Tu desarrollo profesional 1 2 3 4
(promocioén, plan de carrera, etc.)
24 - Tu reciclaje profesional 1 2 3 4
25.- Tu estabilidad laboral 1 2 3 4
26.- Tu estabilidad salarial 1 2 3 4




Cuestionario

II. NAQ. Durante los ultimos seis meses ¢,con qué frecuencia se ha visto sometido a las
siguientes situaciones en su trabajo? Por favor, conteste a todas las preguntas utilizando la
escala que aparece a continuacion:

1 2 3 4 5

Nunca De vez en Una vez al Unavezala Diariamente
cuando mes semana

Se le oculta informacion necesaria de modo que dificulta su trabajo. 1 2 3 4 5
Se producen insinuaciones sexuales que usted no desea. 1 2 3 4 5
Se realizan comentarios hacia usted que en su opinién son ridiculos o 1 2 3 4 5
insultantes.
Se le indica que realice un trabajo inferior a su nivel de competencia o 1 2 3 4 5
preparacion.
Se le priva de responsabilidad en las tareas laborales. 1 2 3 4 5
Percibe cotilleos o rumores sobre usted. 1 2 3 4 5
Se le excluye de actividades sociales con los compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Se realizan comentarios ofensivos sobre usted o su vida privada. 1 2 3 4 5
Se le insulta verbalmente. 1 2 3 4 5
Recibe atenciones en razén de su sexo que no desea. 1 2 3 4 5
Recibe insinuaciones o indirectas diciéndole que deberia abandonar el 1 2 3 4 5
trabajo.
Recibe amenazas o abusos fisicos. 1 2 3 4 5
Se le recuerda persistentemente sus errores. 1 2 3 4 5
Percibe hostilidad hacia usted. 1 2 3 4 5
Se le responde con silencio a sus preguntas o intentos de participaciénen |1 2 3 4 5
las conversaciones.
Se infravalora el resultado de su trabajo. 1 2 3 4 5
Se infravalora el esfuerzo que realiza en su trabajo. 1 2 3 4 5
Sus puntos de vista u opiniones no son tenidos en cuenta. 1 2 3 4 5
Recibe mensajes o llamadas telefénicas ofensivas. 1 2 3 4 5
Se siente objeto de bromas de mal gusto. 1 2 3 4 5
Se infravaloran sus derechos u opiniones basandose en que seahombre |1 2 3 4 5
o mujer.
Se infravaloran sus derechos u opiniones basandose en su edad. 1 2 3 5
Se siente explotada en su trabajo. 1 2 3 4 5
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Percibe reacciones molestas de los companeros debido a que trabaja 1 2 3 4 5
demasiado.

Si ha marcado una puntuacién de 2 o mas en alguna de las situaciones, éstas han sido
provocadas por:

Un subordinado ®
Varios subordinados ®
Un compafiero ®
Varios compafieros ®
Un superior ®
®

Varios superiores

Si acoso psicologico en el trabajo significa: “hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien o
interferir negativamente en sus tareas laborales. Para etiquetar de acoso psicoldgico en el
trabajo (mobbing) y ser aplicado a una situacién particular, es una interaccién o un proceso
que tiene que ocurrir repetidamente y regularmente (por €j. semanalmente) y durante un
periodo de tiempo (por ejemplo aproximadamente seis meses).

Leida la definicidn ¢ cree usted que es usted victima de acoso? Si NO

IV. MBI-GS. ;Con qué frecuencia le ocurre lo que se expresa en los siguientes enunciados?
Por favor, conteste a todas las preguntas. Utilice para contestar la siguiente escala.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Casi nunca Algunas Regular Bastantes Casi siempre Siempre
veces veces
1. Estoy emocionalmente agotado/a por mi trabajo. 01 2 3 4 5 6
2. Estoy “consumido/a” al final de un dia de trabajo. 01 2 3
3. Estoy cansada cuando me levanto por la mafana y tengo que 01 2 3

afrontar otro dia en mi trabajo.

4. Trabajar todo el dia es una tensién para mi. 01 2 3

5. Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgenenmi 0 1 2 3 4 5 6
trabajo.

6. Estoy “qguemado/a” por el trabajo. 01 2 3 4 5 6
7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion. 01 2 3 4 5 6
8. He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este 01 2 3 4 5 6




Cuestionario

puesto.

9. He perdido entusiasmo por mi trabajo. 01 2 3 4 5 6
10. En mi opinidn soy bueno/a en mi puesto. 01 2 3 4 5 6
11. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo. 01 2 3 4 5 6
12. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto. 01 2 3 4 5 6
13. Quiero simplemente hacer mi trabajo y no ser molestado/a. 01 2 3 4 5 6
14. Me he vuelto mas cinico/a respecto a la utilidad de mi trabajo. 01 2 3 4 5 6
15. Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo. 01 2 3 4 5 6
16. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la 01 2 3 4 5 6
finalizacion de las cosas.

V. PDR-W. A continuacion, le pedimos que conteste sobre aspectos sobe usted mismo en el
ambito laboral. Por favor, marque con una X aquel ndmero que mejor represente su opinion.

1 2 3 4 5 6

Totalmente En En En parte de De acuerdo Totalmente

en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo en parte

1. Sé adaptarme a los cambios de mi trabajo 1 2 3 4 5

2. Tengo relaciones cercanas y estables con las personas de mi 1 2 3 4 5 6
trabajo

3. Puedo manejar cualquier situacion de mi trabajo 1 2 3 4 5 6
4. Mis éxitos pasados me dan fuerza para enfrentarme a nuevos 1 2 3 4 5

retos en mi trabajo

5. En el trabajo, después de un grave contratiempo suelo “volverala |1 2 3 4 5 6
carga”

6. En mi trabajo, me esfuerzo todo lo que puedo sin importar de lo 1 2 3 4 5 6
que se trate

7. Consigo alcanzar mis metas laborales

8. Aunque las cosas vayan mal en el trabajo, no me rindo

9. Me defino como una persona fuerte en mi trabajo

10. Me gustan los desafios laborales

11. Trabajo para conseguir mis metas laborales

Al Al al al al A
N N N N NN
W[l W W Wl Wl w
N N I
ol ol o ol Ol O
o O O O O O

12. Estoy orgulloso de mis logros laborales

VL. OPT. Considere las siguientes afirmaciones. Por favor, marque con una X aquel numero
que mejor represente su opinion.
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1 2 3 4 5
Totalmente En parteen Nien En parte de  Totalmente
en desacuerdo desacuerdo, acuerdo de acuerdo
desacuerdo ni de acuerdo

1. En tiempos dificiles, suelo esperar lo mejor

2. En general, la vida te depara tanto alegrias como penas

3. Si algo malo me tiene que pasar, estoy seguro de que me pasara

4. Siempre soy optimista en cuanto al futuro

5. Me gusta pensar dos veces las cosas

6. Tengo tendencia a resolver mentalmente los problemas antes de
actuar

[N L ) I N I O N O (.

N N N N NN

W| Wl W W W w

E I N I B )

ol ol o ol il O

7. Rara vez, espero que las cosas salgan a mi manera

8. Suelo jugar a la loteria o a otro tipo de apuestas

9. Casi nunca cuento con que me sucedan cosas buenas

10. En general, espero que me ocurran mas cosas buenas que malas

RN L ) NI ) I §

N N NN

wW| Wl W W

I

ol o ;o O




Cuestionario

VII. BIETR. A continuacion encontrara preguntas referidas a su estado de salud. Por favor
conteste a todas las preguntas, simplemente subrayando la respuesta, que a su juicio, mejor

refleje que siente o ha sentido durante los ultimos 3 meses.

1.- ¢ Sus preocupaciones le han hecho perder mucho suefio?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

2.- ; Se ha sentido constantemente agobiado y en tensién?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

3- ¢ Ha tenido la sensacion de que es incapaz de superar sus dificultades?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

4.- ; Se ha sentido poco feliz y deprimido?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

5- ¢ Ha perdido confianza en si mismo?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

6- ¢ Ha pensado que es una persona que no sirve para nada?

No, en absoluto

No mas que lo
habitual

Bastante mas que lo

habitual

Mucho mas que lo
habitual

7.- ¢ Ha podido concentrarse bien en lo que hacia?

Mucho mas que

lo habitual

No mas que lo

habitual

Menos que lo habitual

Mucho menos que
lo

habitual

8.- ¢ Ha sentido que tiene un papel util en la vida?

Mucho mas que

No mas que lo

Menos que lo habitual

Mucho menos que
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lo habitual

habitual

lo habitual

9.- ¢, Se ha sentido capaz de tomar decisiones?

Mucho mas que

lo habitual

No mas que lo

habitual

Menos que lo habitual

Mucho menos que
lo habitual

10. ¢ Ha sido capaz de disfrutar de sus actividades de cada dia?

Mucho mas que

lo habitual

No mas que lo

habitual

Menos que lo habitual

Mucho menos que
lo habitual

11. ¢ Ha sido capaz de hacer frente adecuadamente a sus problemas?

Mucho mas que

lo habitual

No mas que lo

habitual

Menos que lo
habitual

Mucho menos que lo

habitual

12. ;Se siente razonablemente feliz?

Mucho mas que

lo habitual

No mas que lo

habitual

Menos que lo
habitual

Mucho menos que
lo habitual




Cuestionario

VIII. PDR. Por ultimo, le pedimos que responda a algunas cuestiones sobre si mismo. Por

favor, marque con una X aquel numero que mejor represente su opinion.

1 2 3 4 5 6
Totalmente En En En parte de De acuerdo Totalmente
en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo en parte
1. Sé adaptarme a los cambios 1 2 3 4 5 6
2. Tengo relaciones cercanas y estables con los demas 1 2 3 4 5 6
3. El destino lo controla Dios 1 2 3 4 5 6
4. Puedo manejar cualquier situacién 1 2 3 4 5 6
5. Mis éxitos pasados me dan fuerza para enfrentarme anuevos |1 2 3 4 5 6
retos
6. Veo el lado positivo de las cosas 1 2 3 4 5 6
7. Me puedo manejar bien a pesar de la presion o el estrés 1 2 3 4 5 6
8. Después de un grave contratiempo suelo “volver a la carga” 1 2 3 4 5 6
9. Las cosas siempre suceden por alguna razon 1 2 3 4 5 6
10. Me esfuerzo todo lo que puedo sin importar de lo que se 1 2 3 4 5 6
trate
11. Consigo alcanzar mis metas 1 2 3 4 5 6
12. Aunque las cosas vayan mal, no me rindo 1 2 3 4 5 6
13. Sé donde buscar ayuda 1 2 3 4 5 6
14. Bajo presion me centro y pienso claramente 1 2 3 4 5 6
15. Prefiero llevar la delantera en la solucién de problemas 1 2 3 4 5 6
16. Dificilmente me desanimo por los fracasos 1 2 3 4 5 6
17. Me defino como una persona fuerte 1 2 3 4 5 6
18. Soy capaz de tomar decisiones dificiles 1 2 3 4 5 6
19. Puedo manejar los sentimientos desagradables 1 2 3 4 5 6
20. Ante un presentimiento tengo que actuar 1 2 3 4 5 6
21. Tengo una finalidad en la vida 1 2 3 4 5 6
22. Tengo control sobre mi vida 1 2 3 4 5 6
23. Me gustan los desafios 1 2 3 4 5 6
24. Trabajo para conseguir mis metas 1 2 3 4 5 6
25. Estoy orgulloso de mis logros 1 2 3 4 5 6

10
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IX. ESP. Considere las siguientes afirmaciones. Por favor, marque con una X aquel numero que
mejor represente su opinion.

1 2 3 4

Totalmente En De acuerdo  Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

1. Soy optimista acerca de la vida. 1 2 3 4
2. Tengo planes a corto y a largo plazo. 1 2 3 4
3. Me siento muy solo(a). 1 2 3 4
4. Puedo ver posibilidades en medio de las dificultades 1 2 3 4
5. Tengo una fe que me consuela. 1 2 3 4
6. Tengo miedo a mi futuro. 1 2 3 4
7. Puedo recordar los momentos felices y agradables. 1 2 3 4
8. Me siento muy fuerte. 1 2 3 4
9. Me siento capaz de dar y recibir afecto / amor. 1 2 3 4
10. Sé donde quiero ir. 1 2 3 4
11. Yo creo en el valor de cada dia. 1 2 3 4
12. Siento que mi vida tiene valor y merece la pena 1 2 3 4

MUCHAS GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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