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I. RESUMEN EJECUTIVO

La Oficina de Prevencié i Gestio Mediambiental de la Universitat Jaume | (U]l), es la
encargada de realizar actividades preventivas con la finalidad de garantizar la proteccion de la
seguridad y salud de los trabajadores. Junto con el equipo WoNT de Prevencié Psicosocial de

la UJI (ver www.wont.uji.es) se ha llevado a cabo una evaluacion de factores psicosociales del

personal de la UJl (Personal de Administracion y Servicios —PAS y Personal Docente e
Investigador —PDI). Para ello, se ha utilizado la metodologia RED (Salanova, Cifre, Martinez, y
Llorens, 2006) que consiste en una combinacion de metodologias tanto cuantitativas como
cualitativas que desde una perspectiva integral de la salud considera que ésta no es la mera
ausencia de enfermedad sino un estado de completo bienestar tanto fisico, mental y social
(OMS). Debido a su complejidad, permite evaluar los Recursos personales y laborales, asi
como las Experiencias (tanto negativas como positivas) y las Demandas laborales.

En cuanto a las metodologias cuantitativas se han administrado dos cuestionarios de
autoinforme validados cientificamente y que han sido adaptados al contexto del Personal de
Administracion y Servicio (el RED-PAS) y al del Personal Docente e Investigador (RED_PAS)
de la Universitat Jaume |. Estas herramientas se han administrado de manera online para
garantizar el acceso y el anonimato de los participantes. Con la finalidad de combinar estos
datos cuantitativos con otros mas de corte cualitativo, en una segunda fase se administraron
checklist (conocidas como listas de comprobacion) y se realizaron entrevistas individuales a
diferentes jefes de servicio y drganos de gobierno de la U], asi como otras entrevistas grupales

a los diferentes directores de departamentos y representantes sindicales.

Los analisis cuantitativos realizados (ver informe adjunto) han sido andlisis descriptivos, y
pruebas estadisticas “F’ mediante el calculo de Analisis de Varianza (ANOVA) con el paquete
estadistico SPSS. Se han llevado a cabo diferentes analisis que han permitido realizar un
benchmarking tanto externo como interno de los trabajadores de la Universitat Jaume |. Para el
benchmarking externo, los andlisis realizados han probado la existencia o no de diferencias

significativas entre:

(1) la muestra total de trabajadores de la UJl (N = 172) y una muestra general de

trabajadores (N = 3.482)

(2) la muestra total del PAS (N = 86) con la muestra general de trabajadores (N = 3.482)

Y
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(3) la muestra total del PDI (N = 86) con la muestra general de trabajadores (N =

3.482).

Por otro lado, se ha realizado un benchmarking interno, a través de la comparacion de
cada una de areas funcionales del PAS y del PDI por facultades. A peticion del propio Servicio
de Prevencioén se han realizado analisis adicionales que han consistido en estudiar la existencia
de diferencias significativas en los factores psicosociales evaluados en funcion del género tanto
en PAS como PDI. Finalmente, se ha analizado la informacion proporcionada por los checklist y

las entrevistas tanto individuales como grupales realizadas a los diferentes agentes clave.
I. Resultados del benchmarking externo.

Los resultados mas relevantes de la evaluacion realizada sobre la muestra total de la
UJl (N = 172) comparada con la muestra general de trabajadores (N = 3.482) pone de
manifiesto que los trabajadores de la U]l muestran niveles significativamente mas bajos en
recursos personales (esto es, bajos niveles de autoeficacia, competencia mental), bajos niveles
de apoyo social técnico, asi como la existencia de indicadores de mobbing. Esto conlleva a que
el personal de la Ul perciba mayores niveles de burnout (esto es, mayor agotamiento, cinismo
y despersonalizacion) y menores niveles de engagement (esto es, menor vigor y absorcion en el
trabajo). Pero en cambio, debemos resaltar que el personal de la UJl percibe que posee mayor
nivel de autonomia en su trabajo y un adecuado liderazgo transformacional que la muestra
general, pudiendo repercutir en una mayor satisfaccion laboral y compromiso con Ila
Universidad.

Cuando comparamos la muestra del PAS (N = 86) con la muestra general de
trabajadores (N = 3.482), los resultados muestran que el PAS de la U]l percibe bajos niveles de
recursos personales (autoeficacia, competencia mental), un bajo nivel de apoyo social técnico y
la existencia de indicadores de mobbing, repercutiendo en el desarrollo de experiencias
negativas, como burnout (mayores niveles de agotamiento, despersonalizacion y cinismo) 'y
menores niveles de vigor y absorcion. Por otro lado, la presencia de un elevado nivel de
liderazgo y el bajo nivel de demandas laborales, repercute en que experimenten experiencias
positivas, como la dedicacion en el trabajo, satisfaccion y compromiso con la universidad.

Los resultados mas relevantes de la muestra del PDI (N = 86), indican que perciben
bajos niveles de recursos personales (competencias mentales y un ajuste negativo entre
competencias—demandas tanto emocionales como mentales) y altos niveles de demandas
laborales, concretamente en sobrecarga cuantitativa y mental, y altos niveles de empatia. Sin

embargo, esta situacion no genera experiencias negativas en el PDI. Por el contrario, la elevada
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autonomia del puesto de trabajo y el bajo nivel de sobrecarga emocional, conflicto de rol,
ambigliedad de rol y conflicto familia trabajo y trabajo-familia, han contribuido a la aparicién de
experiencias positivas en el trabajo como son elevados niveles de engagement (vigor,
dedicacion y absorcion), satisfaccion laboral y compromiso organizacional y bajos niveles de
despersonalizacion y disonancia emocional.

2. Resultados del benchmarking interno.

Los resultados obtenidos en el benchmarking interno han permitido conocer con mayor
detalle los riesgos psicosociales que se dan en cada area funcional del PAS, asi como en el PDI
en cada una de las facultades. En cuanto al PAS, estos analisis Unicamente se realizaron en
aquellas areas donde el nivel de participacion superaba el 20%. En el caso del PDI, dado que
no se superaba el 7% de participacion, se optd por realizar los analisis por facultades para
garantizar el anonimato de los participantes. Estos analisis facilitaron la realizacion de un
diagnostico especifico por areas funcionales en el caso del PAS y por facultades para el PDI y
proponer lineas de actuacion especificas.

2.1. Benchmarking interno para el PAS.

En cuanto al analisis de las areas funcionales del PAS, se ha realizado un ranking en
funcién de los indicadores de malestar-bienestar. La informacién esta organizada en funcién del
nivel de malestar; de manera que en primer lugar se muestran aquellos servicios con mayores
niveles de malestar. A continuacion, se presentan los indicadores de malestar su diagnodstico y
las lineas de intervencion para cada area del PAS (para mayor informacion ver informe
técnico):

- El personal del “Servei de Llengiies i Terminologia” (N = 7) en comparacion con
la muestra normativa del PAS de la UJl, muestran niveles mas bajos en competencias
emocionales, asi como niveles mas altos en sobrecarga cuantitativa, ambigiiedad,
conflicto de rol y conflicto familia-trabajo). Estos factores psicosociales combinados
con la percepcion de un pobre liderazgo transformacional, conllevan la aparicion de
bajos niveles de vigor (una de las dimensiones de engagement), bajos niveles de
compromiso organizacional y de satisfaccion y altos en las tres dimensiones del burnout
o “sindrome de estar quemado” y disonancia emocional. Se platean las siguientes lineas
de actuacion: Sesiones de Survey Feedback, rediseno y mejora del contenido del
trabajo, talleres de trabajo emocional, de técnicas de liderazgo y de burnout, asi como
el diseno e implementacion de estrategias de conciliacion familia-trabajo.

- Los “Tecnics de Laboratori i Taller d altres Departaments” (N = 1[5)

comparados con la muestra del PAS, muestran altos valores en demandas laborales,
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concretamente en ambigliedad de rol. A esto se une un desajuste negativo entre
competencias y demandas emocionales. Por otro lado, destacar también que presentan
niveles mas altos en cuanto a autonomia para desarrollar sus tareas. Como
consecuencia, presentan indicadores de burnout importantes y bajos niveles de

satisfaccion laboral. Se platean las siguientes lineas de actuacion: sesiones de Survey

Feedback, rediseiio y mejora del contenido de trabajo y taller de burnout.

El personal de “Administracié Adscrit a Departaments” (N = 13) en
comparacion con la muestra normativa del PAS, muestran niveles mmas altos en
rutina. A pesar de que muestran niveles significativamente mas altos en autoeficacia
para realizar con éxito las tareas propias de su trabajo, presentan también menores
niveles de sobrecarga cuantitativa que unidos a los niveles de rutina pueden ser los
responsables de los bajos niveles en una de las dimensiones de engagement: la

dedicacion. Se proponen las siguientes lineas de actuacién: Sesiones de Survey Feedback

y re-diseno y enriquecimiento de los puestos de trabajo.

El personal del “Servei Central d’Instrumentacié Cientifica” (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS, muestra niveles similares al resto del
PAS en todos los factores psicosociales evaluados. No se destacan puntuaciones
excesivamente altas en demandas ni en malestar psicosocial, ni tampoco
excesivamente bajos en recursos laborales y personales, ni en los factores de

bienestar. Entre las lineas de actuacidn, se recomienda la realizacion de Sesiones de

Survey Feedback y estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.

El personal del “Centre d’Educacié i Noves Tecnologies” (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS, muestra niveles similares al PAS en
todos los factores ' psicosociales evaluados. No se destacan puntuaciones
excesivamente altas 'en demandas ni en malestar psicosocial, ni tampoco

excesivamente bajos en recursos laborales y personales ni en los factores de bienestar.

Entre las lineas de actuacién se recomienda la realizacion de Sesiones de Survey
Feedback y estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.

El personal de la “Oficina de Prevencié i Gesti6 Mediambiental” (N = 3)
comparados con la muestra normativa del PAS muestran niveles similares en cuanto a
los recursos personales, asi como en demandas laborales, malestar y bienestar
psicosociales, pero presentan puntuaciones mas elevadas en cuanto a un factor
especifico de los recursos laborales: la autonomia. De esta manera, perciben mayores

niveles de control para decidir qué tareas realizar, el orden y la metodologia para
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llevarlas a cabo. Entre las lineas de actuacion se recomienda la realizacion de Sesiones

de Survey Feedback y estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.

El personal del “Servei d’Activitats Socioculturals” (N = 2) en comparacion con
la muestra normativa del PAS, presentan altos niveles de recursos laborales,
concretamente altos niveles de apoyo social, favoreciendo que se den mayores
experiencias positivas. Aunque no se han mostrado diferencias significativas, al
respecto, sus puntuaciones son mayores a las de la media del PAS. Entre las lineas de
actuacion se recomienda la realizacion de Sesiones de Survey Feedback y estrategias de
optimizacion de la salud psicosocial.

El personal de la “Unitat de Gesti6” (N = 8) en comparacién con la muestra
normativa del PAS, presentan altas demandas laborales, concretamente una tendencia

relacionada con el conflicto en la relacién trabajo-familia. Se proponen las siguientes

lineas de actuacién: Sesiones de Survey Feedback y el disefo e implantacion de

estrategias de conciliacion familia-trabajo.

El personal de la “Oficina de la Promocié i Avaluacié de la Qualitat” (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS, muestra niveles similares en cuanto a
los recursos personales y laborales, asi como en demandas laborales y en malestar,
pero presentan puntuaciones mas elevadas en cuanto a un factor especifico de

bienestar: satisfaccion laboral. Se proponen las siguientes lineas de actuacion: Sesiones

de Survey Feedback y estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.

El personal de la “Oficina de Cooperacié Internacional i Educativa” (N = 4)
comparado con la muestra normativa del PAS, muestran niveles similares en cuanto a
los recursos laborales, pero puntuaciones mas elevadas en cuanto a las demandas
laborales, concretamente en sobrecarga emocional, empatia e indicadores de
mobbing). Por otro lado, sus niveles de competencia emocional son significativamente
mas altos, lo que genera niveles también mas elevados en engagement, esto es,
perciben mayores niveles de vigor, dedicacion y ademas, muestran mayores niveles de

compromiso con la universidad. Se proponen las siguientes lineas de actuacion:

Sesiones de Survey Feedback y una evaluacion de prevencion de riesgos psicosociales en
profundidad para detectar a que se debe la tendencia significativa de los indicadores de

mobbing.
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2.2. Benchmarking interno para el PDI.

Por otro lado, se ha realizado el benchmarking interno para el PDI en funcién de las

tres facultades. A continuacion, se muestran los resultados obtenidos en cada facultad, asi

como su diagnostico y lineas de actuacion. La informacion esta organizada en funcién del nivel

de malestar; de manera que en primer lugar se muestra la facultad con mayores niveles de

malestar (para mayor informacién ver informe técnico):

El PDI de la “Facultat de Ciéncies Juridiques i Economiques (FCJE)” (N = 16)
en comparacion con la muestra normativa del PDI, muestra niveles similares al resto
del PDI en recursos personales, a excepcion de los niveles de autoeficacia especifica
relacionada con la gestion, cuyos valores son significativamente mas bajos. En cuanto
a las demandas laborales de nuevo, sélo se destacan diferencias significativas con
respecto al resto de PDI en cuanto a indicadores de mobbing, cuyos valores son
significativamente mas altos. En cuanto a variables de malestar destacan las
puntuaciones mas altas en despersonalizacion (una de las dimensiones del burnout).
Ademas, también se han mostrado niveles mas altos de adiccion al trabajo.
Finalmente, en cuanto al bienestar destacan sobre todo los altos niveles de
compromiso con la U]l comparados con los obtenidos por el resto de PDI de otras

facultades. Se proponen las siguientes lineas de actuacion: sesiones de Survey

Feedback, talleres de creencias de eficacia en gestién docente y de burnout, asi como
estudios en profundidad sobre los indicadores de mobbing y sobre los casos de
adiccion al trabajo.

El PDI de la “Escola Superior de Tecnologia i Ciéncies Experimentals”
(ESTCE)” (N = 38) en comparacion con la muestra normativa del PDI, muestra
niveles similares al PDI en recursos personales, asi como en bienestar y malestar.
Ademas, se destacan puntuaciones similares a la media del PDI en cuanto a recursos
laborales; obteniendo incluso puntuaciones mas alta en autonomia. En cuanto a las
demandas laborales no presentan excesivamente altas puntuaciones en demandas, a
excepcién de los niveles de rutina que si son mas altos que los obtenidos por el resto

de PDI de otras facultades. Se proponen las siguientes lineas de actuacion: sesiones

de Survey Feedback, redisefo y enriquecimiento de los puestos de trabajo y

estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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- ElI PDI de la “Facultat de Ciéncies Humanes i Socials (FCHS)” (N = 32) en
comparacion con la muestra normativa del PDI, muestra niveles similares al PDI en
recursos personales y recursos laborales, asi como en bienestar. Ademas, no se
destacan puntuaciones excesivamente altas en demandas, ni en malestar
psicosociales. De hecho, muestran significativamente menos niveles de rutina (a nivel
de demandas laborales) y menos niveles de ineficacia en el desempeno del trabajo

(que es una de las dimensiones de burnout) que el resto de PDI de otras facultades.

Se proponen las siguientes lineas de actuacion: Sesiones de Survey Feedback y
estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
3. Analisis de factores psicosociales en funcién del género.

A peticion del Servei de Prevencié, se realizaron andlisis de los factores psicosociales en
funcion del género tanto para el PAS como para el PDI. En cuanto al PAS, los resultados
muestran que los hombres perciben mayores niveles de sobrecarga cuantitativa, ambigliedad
de rol y conflicto familia-trabajo que las mujeres. Sin embargo, las mujeres perciben que sus
trabajos son mas rutinarios aunque muestran mayor satisfaccion laboral que los hombres. En
cuanto al PDI, los resultados muestran que las mujeres se sienten mas competentes a nivel
mental que los hombres. Pero en este caso, son los hombres los que perciben que sus trabajos
son mas rutinarios.

4. Resultados cualitativos de factores psicosociales: entrevistas.

Finalmente, se administré un checklist para conocer la discrepancia entre la percepcion
de expertos PAS/PDI y la muestra PAS/PDI (resultados del andlisis cuantitativo) en cuanto a la
valoracion de los factores psicosociales. Ademas, se realizaron 7 entrevistas individuales (jefes
de servicio y organos de gobierno) y 5 entrevistas grupales (representantes sindicales y
directores de departamentos) con la finalidad de ampliar la informacién y contrastar los

resultados obtenidos. Ademas,

Los resultados del checklist muestran que los expertos del PAS han valorado dos
factores psicosociales en la muestra del PAS: el conflicto familia-trabajo y la falta de liderazgo
transformacional. Por otro lado, los resultados del checklist administrado a los expertos del
PDI muestran la relevancia de los indicadores de mobbing, la sobrecarga mental y el conflicto
familia-trabajo. Estos resultados coinciden, en general, con los obtenidos mediante la

administracién de los cuestionarios al PAS y al PDI.

Las entrevistas realizadas a los expertos de PAS/PDI también proporcionaron

informacion sobre, el ajuste de los resultados obtenidos mediante el cuestionario de
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autoinforme y propuestas de mejora a los problemas detectados. En primer lugar, indicar que
el 90% de los expertos del PAS y el 40 % del PDI que fueron entrevistados han opinado que
los resultados obtenidos mediante el cuestionario de autoinforme se ajustan a la realidad, pero
matizando que el bajo nivel de participacién no ha permitido observar todos los factores de
riesgo existente en algunas areas o servicios. En cuanto a los factores psicosociales (aspectos
positivos) de los puestos del PAS, los entrevistados afirmaron un total de 8 aspectos
importantes que orden de importancia son: el prestigio de trabajar en la UJl, la implicacion y
participacion del personal, el orgullo de trabajar en la UJl, que las tareas son estructuradas, se
trata de una universidad donde sus servicios innovan cada dia, realizan formacién continua, sus
tareas no son rutinarias (variedad de tareas) y tienen autonomia para realizar su trabajo. En
cuanto a los estresores del PAS, los expertos presentaron un total de 10. Estos aspectos se
detallan en la Tabla Oa ordenados en orden descendente en funcién del porcentaje de acuerdo
(IA = indice de acuerdo entre los entrevistados) en tal afirmacién por todas las personas
entrevistadas, asi como propuestas de intervencion especificas. Los expertos coinciden en que
entre los aspectos negativos del PAS en orden de importancia se encuentran los siguientes: la
falta de desarrollo de carrera, la existencia de demandas laborales como son indicadores de
mobbing, disonancia emocional y sobrecarga de trabajo, excesiva burocracia en las tareas de
gestion, falta de liderazgo o un liderazgo no transformacional, la existencia de conflictos
internos y de apoyo social, una falta de equidad, la mala estructuraciéon de tareas, la falta de
recursos tecnologicos, los elevados niveles de burnout, la falta de recursos personales como

son las bajas creencias de eficacia y el bajo nivel de competencia mental de algunos servicios.

En cuanto al PAS, los expertos coinciden en que entre los aspectos positivos del PDI,
en orden de importancia, se encuentran los siguientes: la implicacion y compromiso del
personal, docencia e investigacion de calidad, recursos sociales, recursos tangibles, autonomia
y se consideran que trabajan en una institucion positiva y joven. En cuanto a los estresores del
PDI, los expertos presentaron un total de || y son los siguientes en orden de importancia:
elevadas demandas laborales, falta de equidad en la asignacion de plazas, falta de recursos
econoémicos y humanos, conflictos internos y falta de apoyo social, falta de espacio fisico, falta
de reconocimiento, falta de comunicacion interna entre areas y departamentos, falta de
desarrollo de carrera, falta de participacion, cambios continuos, problemas de conciliacion vida
personal-trabajo. Al igual que en el caso anterior, los expertos también indicaron una serie de

propuestas de intervencion especificas (ver Tabla Ob).

10
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Tabla 0a. Aspectos negativos (estresores) y lineas de actuacion para el PAS.

Categorias

Lineas de actuacion propuestas

Falta de equidad
(IA = 57%)

“Normativa”

Conflictos internos y bajo apoyo social

(IA = 57%)

“Hacer Outdoor Training para mejorar la comunicacion y apoyo social del
servicio que se de este problema”

Elevadas demandas laborales
(IA = 43%)

“Proponer estrategias para detectar casos de mobbing en la universidad”,
“realizar periddicamente una evaluacién de riesgos psicosociales donde se
evaluen los indicadores de mobbing”

“Reducir el numero de inferencias por parte del personaljefe para
mejorar el desarrollo del trabajo y el clima laboral”

“Poner filtros que frenen la demanda”

“Mads personal”, “En momentos puntuales no se puede evitar la
sobrecarga”

Problemas de Liderazgo

“Hacer formacion en tareas de liderazgo”, “hacer mds reuniones de

(IA = 29%) trabajo y mejorar la participacion de las personas del servicio”

Mala estructuracion de las tareas “Gestionar el volumen de reuniones y encuestas (organismo que modere y
(1A =29%) estructure”

Falta de desarrollo de carrera “Aplicar Normativa de desarrollo de carrera”, “que la gente se sienta
(1A =29%) reforzada aunque sea dificil promocionar”

Falta de recursos tecnologicos
(1A =29%)

“Disponer de personal informdtico dentro de algunos servicios”

Falta de recursos personales
(1A = 14%)

“Aumentar la autoeficacia con la recompensa del buen desempefio”
“Aumentar la competencia mentar a través de cursos de formacion”

Burnout
(IA = 14%)

“Deberia de mirar como esta el vecino”

Dificultad en tareas de gestion
(1A = 14%)

“Mayor agilizacién en temas burocrdticos”

Tabla Ob. Aspectos negativos (estresores) y lineas de actuacion para el PDI

Categorias

Lineas de actuacion Propuestas

Elevadas demandas laborales
(IA = 100%)

“Mejorar la gestion y disminuir los trabajos burocrdticos (mucho
papeleo)”, “pedir ayuda del personal administrativo para resolucion de
algunas cuestiones burocrdticas”, “mds personal”, “personal de apoyo
para la ayuda de estas tareas, “formacion”

Equidad
(1A = 60%)

“Normativa”

Falta de recursos econémicos y humanos

(IA = 60%)

“Aumentar el jornal”, “mds dinero para poder sacar plazas”

Conflictos internos y falta de apoyo social

(IA = 60%)

“lornadas de outdoor training, cenas de equipo”

Falta de espacio fisico

“Docencia virtual”
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(IA = 40%)
Falta de reconocimiento Ninguna propuesta
(IA = 40%)

Falta de comunicacion interna
(1A = 40%)

“Organizar conferencias dentro de la UJl donde se presenten las
investigaciones que se estdn llevando a cabo en los diferentes equipo de
investigaciones”

Falta de desarrollo de carrera

“Normativas, mds plazas de funcionarios e interinos™

(IA = 40%)

Falta de participacion “Acciones para promover la participacion”
(1A = 40%)

Cambios continuos “No depende de los PDI”

(1A = 20%)

Mejorar la conciliacion vida-trabajo
(1A = 20%)

“Controlar el tiempo de trabajo (horas reales efectivas de trabajo)”

5. Conclusiones y acciones futuras.

El estudio psicosocial que se ha llevado a cabo en el personal de la U]l presenta una
aproximacion pormenorizada del nivel de factores y consecuencias psicosociales, tanto
negativas como positivas, en las diferentes areas del PAS y del PDI. Llegado este punto, es
importante mencionar que la metodologia utilizada implica no sélo la evaluaciéon y el
diagnéstico de factores psicosociales sino también la propuesta de estrategias de intervencion
y optimizacion de la salud psicosocial. Estas medidas deben ser especificas para las areas de
PAS y PDI analizadas en funcién de la problematica concreta encontrada. Estas intervenciones
girarian en torno a Sesiones de Feedback Survey y aquellas especificas encontradas en cada una
de las areas evaluadas. Sin embargo, estas actuaciones quedarian en saco roto si no se apuesta
por una institucionalizacion y monitorizacion de factores psicosociales dentro del Plan de
Prevencion de la UJl, asi como la constitucion de la prevencion y la salud laboral como un
objetivo estratégico de la universidad. Dicha institucionalizacion implica la necesidad de apostar
por el desarrollo de un Observatorio de Factores y Salud Psicosocial cuya finalidad sea velar
por el cuidado y el bienestar total del personal de la UJl (que podria ser extensible al estudio
de los factores psicosociales de los estudiantes), y por extension de la comunidad universitaria

y la sociedad en general.

Si bien este nivel de actuacion situaria a la U]l en el nivel de cumplimiento de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, las lineas de actuacion en materia de prevencion psicosocial
podrian ir mas alla, convirtiendo a la U]l en un estandarte de lo que se conoce como

Organizaciones Universitarias Saludables y Resilientes (Salanova, Llorens, Cifre, y Martinez, en
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prensa). En este sentido, la vanguardia en la evaluacion de factores psicosociales desde el
concepto de salud integral propuesto por la OMS implica el desarrollo de organizaciones
saludables (en este sentido, de Organizaciones Universitarias Saludables) que velen por el
desarrollo de estrategias organizacionales saludables mediante la puesta en practica de
estrategias saludables, el desarrollo de personal saludable y de resultados saludables de
excelencia para la sociedad. La implantacién de este sistema de salud integral en la Ujl la

situaria en un lugar privilegiado en materia de salud psicosocial.

Esta apuesta por la salud integral y el desarrollo de una Universidad saludable
permitiria a la U]l formar parte de la red de 12 Universidades Espanolas (Universitat de
Girona, Universitat Rovira i Virgili de Tarragona, Universidad de Huelva, Universidad Publica
de Navarra, Universidad de Cordoba, Universidad de Sevilla, Universidad de Cadiz,
Universidad de La Rioja, Universidad Rey Juan Carlos de Madrid, Universidad de Murcia,
Universidad Auténoma de Barcelona y Universidad Complutense de Madrid). Estas
universidades han visto las ventajas de institucionalizar los servicios de prevencion, poniendo
en marcha acciones sistematicas con el objetivo de “potenciar la universidad como entorno
promotor de la salud de la comunidad universitaria y de la sociedad en su conjunto, fomentar
investigacion y docencia en promocién a la salud, favorecer el intercambio de experiencias en
la promocidn a la salud, promover y favorecer el trabajo conjunto entre los organismos de
salud publica, las instituciones comunitarias y las universidades, consensuar lineas estratégicas y
de trabajo para llevar a cabo un proyecto de universidad promotora de salud, posibilitar la
elaboracion y el desarrollo de proyectos comunes en las lineas estratégicas de la Red,
potenciar la participacion internacional, y fomentar la oferta de servicios y actividades dirigidos
a promocionar la salud de la Comunidad Universitaria”. No cabe duda, que el desarrollo de
una UJl saludable otorgaria mayores resultados en términos de cantidad y calidad de vida

laboral y de la ensenanza para todos los que trabajan y estudian en esta universidad.

A continuacion se muestra el informe de evaluacion de factores psicosociales con

mayor detalle.
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2. INTRODUCCION

El estrés laboral ha aumentado de manera considerable en los ultimos afos debido a
las mayores exigencias a las que se ven expuestos los trabajadores, ya sean de tipo cuantitativo
o cualitativo, al rapido cambio en la naturaleza de los trabajos y a la fuerte implicacién personal
que suponen aquellos trabajos en los que se tiene que prestar asistencia a otras personas.
Todo esto repercute en que el trabajo pueda tener una serie de riesgos de tipo psicosocial que

hace falta evaluar adecuadamente y, en su caso, eliminar o reducir.

La evaluacion de riesgos en el trabajo es de obligado cumplimiento para las empresas
espanolas (tanto publicas como privadas) desde el afo 1995 cuando se puso en
funcionamiento la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) en Espana (31/1995). El
objeto de su aplicacién es detectar posibles riesgos derivados del trabajo que puedan afectar
negativamente la seguridad y salud de los trabajadores, entendiendo que su salud engloba
aspectos fisicos y psicologicos. La evaluacion de riesgos psicosociales implica la evaluacion del
estrés laboral: los estresores o riesgos, las consecuencias del estrés en las personas y en el
trabajo, y los posibles ‘amortiguadores’ del estrés. Esta evaluacién de riesgos permitira realizar
una adecuada intervencion sobre los riesgos detectados, corrigiéndolos o previniéndolos. Asi,
la aplicacion de la LPRL tiene por objetivo establecer un adecuado nivel de proteccion de la
salud de todos los trabajadores, para hacer frente a los riesgos derivados de las condiciones de

trabajo, incluyendo de esta manera tanto los riesgos como los danos de tipo psicosocial.
Equipo de Investigacion WONT Prevenci6 Psicosocial

El equipo de investigacion WONT Prevencié Psicosocial forma parte de la xarxa de
serveis especializada que ' pertenece a la Universitat Jaume | de Castellon
(http://www.wont.uji.es). Se trata de un equipo multidisciplinar formado por un total de 18
personas. Contamos con |4 PDI (Personal Docente Investigador) de la Universitat Jaume | de
Castellon (profesores de Psicologia mas un profesor de Derecho del Trabajo), de los cuales 6
son doctores y un asesor externo de la Universidad de Utrecht (Holanda). Ademas, 5 son
técnicos de prevencion de riesgos laborales (especialidades de seguridad vy
ergonomia/psicosociologia), y contamos con un técnico de informatica. El objetivo del WONT
es ofrecer una carta de servicios avanzados para el diagnéstico, la evaluacion de nuevas
problematicas psicosociales en el ambito laboral, dirigida a empresas asi como a entidades

publicas y privadas, asi como de intervencion especificas. En nuestra pagina Web
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(http://www.wont.uji.es) se puede obtener mucha mas informacion sobre la metodologia,

objetivos, procedimiento de trabajo, y otros aspectos de interés.
Objetivo y contexto de la evaluacion de riesgos psicosociales en la UJI

El objetivo de este informe es mostrar los resultados obtenidos en cuanto a la
evaluacion de los factores psicosociales del personal de la Universitat Jaume | (Personal
Docente e Investigador —PDI- y Personal de Administracion y Servicios —PAS). Para ello se ha
utilizado una combinacion de metodologias tanto cuantitativas como cualitativas desde una
perspectiva integral de la salud que considera que ésta no es la mera ausencia de enfermedad

sino un estado de completo bienestar tanto fisico, mental y social (OMS).
La informacidn que presentamos a continuacion estd estructurada en cuatro partes:

(n La primera parte consiste en la metodologia (fiabilidad de las escalas,
descripcion de las variables, modelo de investigacion de base y caracteristicas

de la muestra de estudio).

(2) Descripcion de los resultados mas relevantes del personal de la U]l
comparando estos resultados con los obtenidos en una muestra general de

trabajadores (benchmarking externo).

3) Descripcion de los_resultados mas relevantes del PDI y del PAS comparando
los resultados con los obtenidos en una muestra general de trabajadores
(benchmarking externo).

4) Descripcion de los riesgos y de la salud psicosocial del PDI y PAS comparados
con la muestra total de la UJl (benchmarking interno).

(5) Descripcion de los principales factores psicosociales en funcion del género.

(6) Conclusiones generales y lineas futuras.

3. METODOLOGIA

La metodologia empleada para llevar a cabo el estudio, ademas de seguir el Modelo
cientifico RED (Recursos, Experiencias y Demandas), también se basa en un modelo de
intervencion que garantiza el rigor de los datos obtenidos y analizados: el modelo de
investigacion-accion. Este modelo esta propuesto por la European Association of Work &
Organization Psychologists (EAWOP) y se centra en un proceso de cambio basado en la

recogida sistematica de datos y la seleccion de acciones de intervencion basadas en los
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resultados obtenidos de los analisis de estos datos (ver Salanova, Cifre, Martinez y Llorens,

2007) !

Se administraron diferentes herramientas de evaluacion: la administracion del
cuestionario de autoevaluacién online RED-PAS — adaptado al contexto especifico del Personal
de Administracion y Servicio (PAS) de la UJI- y el RED-PDI —adaptado al contexto especifico
del Personal Docente e Investigador (PDI) de la UJl- ambos basados en la metodologia RED
(Recursos, Experiencias y Demandas) previamente desarrollada y validada cientificamente por
el equipo de investigacion WoNT Prevencion Psicosocial (http:// www.wont.uji.es). Por otro
lado, con la finalidad de ampliar el estudio se administraron checklist o listas de comprobacion y
se realizaron entrevistas individuales a diferentes jefes de servicio y 6rganos de gobierno de la
UJI. Finalmente, se realizaron entrevistas grupales a los diferentes directores de departamentos

y representantes sindicales.

Todos los factores de riesgo y consecuencias psicosociales incluidas en los cuestionarios
RED-PAS y RED-PDI muestran una alta fiabilidad superior a .70 (que resulta el criterio
recomendado en el ambito internacional para la consistencia interna de las escalas de medida),
superando en muchos casos el .80. Por tanto, los resultados que se desprenden de este
informe son fiables y validos para las muestras estudiadas. Para cumplimentar el cuestionario
(on line) el personal de la U]l disponia de una escala de respuesta gradual comprendida entre 0
y 6. Estos valores representaban su nivel de acuerdo o de desacuerdo con el enunciado
expresado. De esta manera, en caso de que la respuesta marcada fuera un 0, la persona estaba
indicando su "total desacuerdo” con el contenido del enunciado. Mientras que si la respuesta

era un 6, indicaba "total acuerdo" con lo expresado.

Los resultados obtenidos' mediante la administracion de los cuestionarios se muestran en
funcion de 5 bloques principales variables analizadas mediante la herramienta RED. Estos
bloques de variables son los siguientes: |) Recursos personales, 2) Recursos laborales, 3)

Experiencias positivas, 4) Experiencias negativas y 5) Demandas laborales.

Los recursos personales son las "caracteristicas de la persona que reducen el impacto
negativo de las demandas en el bienestar psicologico”, como por ejemplo la autoeficacia en el

trabajo, las competencias mentales o emocionales.

! Salanova, M., Cifre, E., Martinez, |. M. y Llorens, S. (2007). Caso a caso en la prevencién de riesgos
psicosociales. Metodologia WONT para una organizacién saludable. Bilbao: Lettera Publicaciones.
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Los recursos laborales son aquellos "aspectos fisicos, sociales y organizacionales del
ambiente laboral que favorecen la consecucion de las metas, reducen las demandas laborales y
estimulan el crecimiento y el desarrollo personal y profesional". Recursos laborales son, por
ejemplo: el nivel de autonomia en el trabajo o el nivel de apoyo social técnico por parte de

companeros y superiores.

Las demandas laborales hacen referencia a los "aspectos fisicos, sociales y
organizacionales del ambiente laboral que requieren, por parte de la persona, un esfuerzo
mantenido y estan asociados a un coste fisico y / o psicolégico”. Demandas laborales son, por

ejemplo, el conflicto de rol y la sobrecarga cuantitativa.

El ajuste / desajuste que se produce entre las demandas que se dan en el lugar de trabajo
y los recursos de que se dispone, dan lugar a las experiencias emocionales en el trabajo.
Ante un exceso de situaciones demandantes, si no se poseen los suficientes recursos, se
produciran emociones y experiencias negativas, como por ejemplo, insatisfaccion laboral,
ansiedad y depresién, etc. También el exceso de recursos frente a las demandas, es decir,
tener mas recursos que demandas exigidas, puede dar lugar a un desajuste positivo que
también podria tener consecuencias negativas a largo plazo, como aburrimiento al trabajo,
desmotivacion o insatisfaccion laboral. Por el contrario, si la persona dispone de recursos
suficientes, tanto personales como laborales, para dar respuesta a las demandas que le exige su
puesto de trabajo, su nivel de bienestar psicologico serd positivo, y pueden producirse
elevados niveles de emociones y experiencias positivas, como el engagement y la satisfaccion

laboral.

Los andlisis realizados a nivel cuantitativo fueron de dos tipos. Por un lado, se ha
realizado un benchmarking externo haciendo comparaciones de tres tipos: (I) la muestra total
de la UJI (N = 172) con una muestra general de trabajadores (N = 3.482), (2) la muestra total
del PAS (N = 86) con una muestra general de trabajadores (N = 3.482), y (3) la muestra total
del PDI (N = 86) con una muestra general de trabajadores (N = 3.482). Por otro lado, se
realizé un benchmarking interno donde se comparan las diferentes areas funcionales del PAS con
la muestra total del PDI por facultades. Posteriormente, se han realizado analisis de los
factores psicosociales en funcién del género en PAS y PDI. Finalmente, se han ‘analizado
mediante técnicas cuantitativas la informacion proporcionada mediante los checklist y mediante

técnicas cualitativas las entrevistas realizadas a personal experto de PAS y PDI.

Con la finalidad de analizar la existencia o no de diferencias significativas entre todos los

factores psicosociales evaluados en las muestras de la UJl, se han realizado pruebas estadisticas

17



XARXA DE
SERVEIS

UNIVERSITAT
JAUME-I

PREVENCIO PSICOSOCIAL

“F” mediante el calculo de Analisis de la Varianza (ANOVA) con el paquete estadistico SPSS. El
resultado de estas pruebas aparece representado con un asterisco (*) cuando se trata de una
diferencia significativa a un nivel de significacion de p <. 05, con 2 asteriscos (*¥) cuando se
habla de una diferencia significativa a un nivel de significacion de p <. 0l y con 3 asteriscos (***)
cuando se habla de una diferencia significativa a un nivel de significacion de p <. 00I. Es

importante tener en cuenta que:

= Cuando una diferencia es significativa y aparecen asteriscos significa que la probabilidad
de las diferencias es significativa en un margen de acierto del 95% (p <. 05), del
99% (p <.01) o del 999 %o (p <. 001). Por ejemplo, indicaria que la UJl puntia en
este factor de manera diferente al resto de empresas que componen la muestra

general.

* Se utilizard el simbolo # cuando se trate de una diferencia que -aunque no sea
significativa en el ambito estadistico- indique una tendencia cercana a un 10% de

margen de acierto.

* En caso de que no aparezcan diferencias significativas se representara mediante ‘n.s.’
(No significativo en el ambito estadistico). Es decir, cuando aparecen las letras
n.s. quiere decir que en este factor psicosocial no hay diferencias entre el

personal de la U]l y el resto de empresas de la muestra general, por ejemplo.

* En las graficas aparecen en “rojo” los factores en los que hay diferencias significativas
(asteriscos) y en donde el personal de la Universitat Jaume | sale menos
favorecido, en “verde” cuando las diferencias son a favor de la UJl, y en “gris”
cuando no hay diferencias significativas (n.s.) entre el personal de la UJl y la

muestra general.

Ademas, el caso del acoso (mobbing) es tratado de forma especial dadas las
caracteristicas psicométricas particulares de este fenomeno, que no sigue la curva normal, y
sobre el que hay criterios internacionales de diagnostico, como el criterio de Leymann (1996,
pag. 168)2. Este criterio indica que solo existira acoso cuando las conductas caracteristicas de
éste se produzcan mas de una vez a la semana de forma continuada durante mas de seis meses.
De este modo, aunque los valores del acoso aparecen en las tablas, deben tenerse en cuenta

estos criterios internacionales a la hora de su interpretacion.

2 Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 5, 165-184
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Del mismo modo, para poder interpretar adecuadamente los resultados relacionados
con las dimensiones centrales del burnout (agotamiento y cinismo) se han tenido también en

cuenta criterios internacionales (véase Nota Técnica de Prevencion n® 732) 3.

La MUESTRA del estudio ha estado formada por dos grupos: Personal de
Administracion y Servicios (PAS) y Personal de Docencia e Investigacion (PDI). Las

caracteristicas de las dos muestras se detallan a continuacion.
I) Personal de Administracion y Servicios (PAS).

La muestra esta formada por 102 trabajadores/as de una plantilla de 579. Debido a la
evaluacion de la calidad de la recogida de datos de campo y para garantizar la validez de los
anadlisis y resultados se desestimaron |6 cuestionarios que estaban incompletos. De esta
manera, la muestra general de cuestionarios validos ha sido de 86 (20%). De éstos, el 55%

fueron mujeres y el 45% hombres.

En la siguiente tabla podemos apreciar las areas de anilisis, asi como el numero de
personal que ha participado y el nimero de los convocados en cada una de las dreas
funcionales evaluadas (ver Tabla 1). Teniendo en cuenta que el numero total de
trabajadores/trabajadoras PAS de la U]l es de 86, la participacion global valida ha sido de un
[5%.

® Breso, E., Salanova, M., Schaufeli, W. y Nogareda, C. (2007). Sindrome de estar quemado por el trabajo “Burnout”
(I): Instrumento de medicion. Nota Técnica de Prevencion, 732, 21* Serie. Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el trabajo.
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Tabla |. Distribucién de areas funcionales y porcentaje de respuesta en el PAS

Area funcional

Numero de

Numero total

% participacion

participantes en | convocados por por area
el estudio (n) area (N)

Unitats de Gestio 8 29 28%
Servei d"Activitats Socioculturals (SASC) 2 7 29%
Tecnics de Laboratoris i Taller d’altres Departaments I5 74 20%
Biblioteca 4 41 10%
Personal d’Administracié Adscrit a Departaments 13 40 33%
Servei de Comunicacio i Publicacions 5 30 17%
Oﬁcina‘per a la Cooperacio en Investigacio i Desenvolupament | 12 8%
Tecnologic (OCIT)
Servei d’Informatica 4 41 10%
Consergeria 4 39 10%
Unitat de Suport Educatiu (USE) 2 14 14%
Servei d’esports (*) I 21 5%
Servei de Llenglies i terminologia (SLT) 7 16 44%
Oficina de Cooperacié Internacional i Educativa (OCIE) 4 17 24%
Centre de Educacio i Noves Tecnologies (CENT) 3 5 60%
Oficina de Promoci6 i Avaluacio de la Qualitat 3 6 50%
Oficina de Prevencio i Gestié Mediambiental 3 4 75%
Servei Central de Instrumentacié Cientifica 3 9 33%
Servei de Recursos Humans I 15 7%
Otros** 3
TOTAL 86 420 (% medio 20%)

Notas: Las dreas con un porcentaje de participacion menor del 20% no estan incluidas en los subinformes
por areas porque no han obtenido un porcentaje de participacion minimo. Estas personas cuentan en el
informe general pero no han sido consideradas en la evaluacion por areas para garantizar su anonimato.

* Aunque el nivel de participacion en esta evaluacion no ha sido representativo, este Servicio ha
participado recientemente en un proyecto para la evaluacion de organizaciones saludables realizada
también por el equipo WONT. Para mas informacion dirigirse al jefe de servicio.
** Hay 3 personas que han cumplimentado el cuestionario pero no pertenecen a ninguna area de las
requeridas por la UJl para realizar los subinformes. Las valoraciones de estas personas se tienen en
cuenta para el informe general pero no para el informe por areas.
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2) Personal Docente e Investigacion (PDI)

En cuanto al PDI la muestra estd formada por 88 trabajadores/trabajadoras de una
plantilla de 1.232. Debido a la evaluacion de la calidad de la recogida de datos del estudio de
campo, y para garantizar la validez de los andlisis y resultados, se desestimaron 2 cuestionarios
que estaban incompletos. De esta manera, la muestra general de cuestionarios validos ha sido

de 86 (7%). De éstos, el 51% pertenecieron a hombres y el 49% a mujeres.

En la siguiente tabla podemos apreciar las areas de andlisis, asi como el numero de
participantes y el nimero de convocados en cada una de las areas funcionales (ver Tabla 2).
Teniendo en cuenta que el nimero total de trabajadores/trabajadoras PDI de la U]l es de 86, la

participacion global valida ha sido de un 7%.

Tabla 2. Distribucién de areas funcionales y porcentaje de respuesta de PDI

Numero de

Numero total

% participacion

Area funcional participantes en | convocados por area
el estudio (n) por area (N)
I. Facultat de Ciencies Humanes i Socials 32 466 7%
2. Escola Superior de Tecnologia i Ciencies
ExperimeI:maIs ° 38 474 8%
3. Facultat de Juridiques i Economiques 6 292 5%
TOTAL 86 1232 (% medio 7%)

4. RESULTADOS BENCHMARKING EXTERNO

A continuacion, se muestran los resultados mas significativos en los diferentes factores

psicosociales estudiados atendiendo a los siguientes factores psicosociales:

Recursos

personales, Recursos laborales, Demandas laborales, Experiencias negativas, y Experiencias
positivas, del personal de la Universitat Jaume | (N = 172) comparando los resultados con una
muestra general de trabajadores/trabajadoras (N = 3.482) que actuara como muestra
normativa. Ademds, se muestran los resultados concretos del PAS (N = 86) y del PDI (N = 86)

de la UJl comparados con la muestra general (N=3482).
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4.1. Muestra UJI (N = 172) comparada con una muestra general (N = 3.482).

RECURSOS MEDIA
MEDIA
PERSONALES ujl MUESTRA F
GENERAL
Autoeficacia 3.80 4.74 ok
Competencia mental 3.96 4.74 ok
Competencia emocional 4.11 4.19 n.s.
Ajuste C-D mentales -0.23 0.23 bk
Ajuste C-D emocionales -0.46 0.44 ok
Recursos personales
21
1,57
14
0, 54
—

4
y
01 - =
N =
1v
4

-1,5-

-
L

EPositivo M Negativo ENeutral

Autoeficacia CompetenciaCompetencia Ajuste C-D  Ajuste C-D
mental emocional mentals

emocionals
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RECURSOS MEDIA MEDIA F
LABORALES (§]]] MUESTRA GENERAL
Autonomia 4.80 435 ook
Apoyo Social 2.66 2.90 ok
Liderazgo 4.47 3.74 ok
Recursos laborales
2_
1,51
1_
- ¥y
0,5
-1
-1,51
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Autonomia Apoyo social Liderazgo
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MEDIA
DEMANDAS LABORALES MEDIA UJi MUESTRA F
GENERAL
Sobrecarga cuantitativa 3.42 3.44 n.s
Sobrecarga mental 4.36 4.49 n.s
Sobrecarga emocional 3.36 3.75 ok
Conflicto rol 2.29 2.69 ok
Ambigiiedad rol 225 2.39 n.s
Rutina 2.85 3.60 ok
Acoso (mobbing) 1.86 0.83 ohk
Empatia 24| 3.83 ork
Conflicto familia-trabajo 1.13 4.22 ok
Conflicto trabajo-familia 1.96 3.34 ok
2- Demandas laborales
1,57
1_
0,5
0 — I:.T : D . =1 . . . .
-0,57
-1
-1,51
-2 T T T T T T T T T
Sobr. Cuant Sobr. Sobr.  Conflicto rolAmbigiiedad Rutina Mobbing  Empatia Conflicto F-TConflicto T-F
Mental  Emocional rol

E Positivo B Negativo @ Neutral
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MEDIA
P::é:)iirgiL MEDIA UJi MUESTRA F
GENERAL
Burnout: agotamiento 3.09 2.67 Rk
Burnout: cinismo 2.68 1.79 wohk
Burnout: despersonalizacién 1.55 0.97 Gk
Burnout: ineficacia 0.88 0.86 n.s.
Disonancia emocional 2.58 2.80 *
’- Experiencias negativas
1,51
14
0,51
i 1 7 -
-0,51
-1
-1,51
-2

BO: Agotamiento

BO:
Despersonalizacion

E Positivo B Negativo @ Neutral
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MEDIA
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GENERAL
Engagement: vigor 436 4.53 *
Engagement: dedicacion 4.68 3.92 ek
Engagement: absorcion 3.00 3.64 otk
Compromiso organizacional 3.86 3.49 ork
Satisfaccion laboral 4.50 4.02 e

Experiencias positivas

1

o

Eng: Vigor Eng: Dedicacion Eng: Absorcion

Compromiso
organizacional

[Positivo lNegativo @ Neutral

Satisfaccion

laboral

En general, los resultados muestran que el personal de la U]l percibe niveles mas bajos

de recursos personales, como son la autoeficacia, las competencias mentales y un ajuste

negativo entre las competencias mentales/emocionales y las demandas mentales/emocionales

que la muestra general. Esto es, el personal no se siente capaz para desarrollar con éxito las

tareas relacionadas con su trabajo, en el mismo grado que no se siente competente a nivel

mental para afrontar las demandas que su puesto requiere.

En cuanto a los recursos laborales, el personal de la UJl percibe menos apoyo social

técnico, pero mas autonomia y un lider transformacional cuando se compara con la muestra

normativa. Es decir, en la UJl aunque el personal no percibe apoyo social técnico, considera

que tienen suficiente control para decidir las tareas que realizara durante el dia, el orden que
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las llevara a cabo y el momento en que las empezara y/o terminara. Ademas el personal de la
UJl considera que los supervisores tratan a los empleados/empleadas teniendo en cuenta sus
sentimientos y opiniones, establece y planifica objetivos y tareas a realizar y distribuye
responsabilidades, al menos en un grado mayor que en el resto de trabajadores que componen

la muestra normativa.

En cuanto a las demandas laborales senalar que la Unica demanda que destaca,

comparado con la muestra normativa, son los indicadores de mobbing. Como se ha indicado
anteriormente este resultado se debe tratar de forma especial dadas las caracteristicas

psicométricas de este fenomeno (1996, pag. 168).

Finalmente, podriamos decir que el bajo nivel de recursos personales, la falta de apoyo
técnico y la presencia de indicadores de mobbing, repercute en la percepcion de experiencias
negativas en el trabajo. En este sentido, el personal de la UJl presenta mayores niveles de
burnout (agotamiento, cinismo y despersonalizacién) y menores niveles de engagement (vigor y
dedicacion) que la muestra general. Pero por otro lado, la presencia de bajas demandas
laborales y recursos laborales (autonomia en el puesto y liderazgo) hace que el personal de la
UJl muestre mayores niveles de satisfaccion y compromiso con la universidad, asi como menor

disonancia emocional que la muestra general.
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4.2. Muestra PAS (N = 82) comparada con una muestra general (N = 3.482).

MEDIA
RECURSOS PERSONALES MEIA);A MUESTRA F
GENERAL
Autoeficacia 3.80 4.74 Hokk
Competencia mental 3.12 4.74 ok
Competencia emocional 4.39 4.19 n.s.
Ajuste C-D mentales -0.40 0.23 gt
Ajuste C-D emocionales -0.49 0.44 ok
Recursos personales
2
1,5¢
1 -
0,57
5 ' ————————
-1¢
-1,5¢
-2 ¥ ¥ ¥ ¥ 7
Autoeficacia Competencia Competencia AjusteC-D  Ajuste C-D
mental emocional mentals emocionals

EPpositivo MNegativo ENeutral
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RECURSOS MEDIA MEDIA F
LABORALES PAS MUESTRA GENERAL
Autonomia 45] 4.35 n.s.
Apoyo Social 2.54 2.90 ok
Liderazgo 4.47 3.74 otk
Recursos laborales
Z_
1,5
1_
o < | '
-0,51
-1
-1,51
-2
Autonomia Apoyo social Liderazgo

E Positivo B Negativo @ Neutral
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MEDIA
DEMANDAS LABORALES M:IA);A MUESTRA GENERAL F
Sobrecarga cuantitativa 3.10 3.44 *
Sobrecarga mental 3.98 449 otk
Sobrecarga emocional 3.32 3.75 wok
Conflicto rol 2.42 2.69 *
Ambigiliedad rol 242 2.39 n.s.
Rutina 3.46 3.60 n.s.
Acoso (mobbing) 3.35 0.83 otk
Empatia 0.68 3.83 oo
Conflicto familia-trabajo 1.02 422 oo
Conflicto trabajo-familia 1.52 3.34 oo

Demandas laborales

Sobr. Cuant Sobr. Sobr. Conflicto rolAmbigliedad Rutina Mobbing

Mental Emocional

rol

O Positivo B Negativo @ Neutral

Empatia Conflicto F-TConflicto T-F
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MALESTAR MEDIA
PSICOSOCIAL MEDIA PAS MUESTRA GENERAL F
Burnout: agotamiento 3.57 2.67 otk
Burnout: cinismo 3.83 1.79 Hook
Burnout: despersonalizacion 2.33 0.97 gtk
Burnout: ineficacia 0.79 0.86 n.s.
Disonancia emocional 2.80 2.80 n.s.

Xperiencias negativas

1_
0,5- l
0 T - - r s —

-0,57

-1

-1,51
-2
BO: Agotamiento

BO:
Despersonalizacion

Disonancia
emocional

O Positivo M Negativo @ Neutral
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BIENESTAR PSICOSOCIAL | MEDIA PAS MUESTRA F
GENERAL
Engagement: vigor 3.86 4.53 ok
Engagement: dedicacion 4.50 3.92 Pt
Engagement: absorcion 1.75 3.64 gk
Compromiso organizacional 3.80 3.49 *
Satisfaccion laboral 4.37 4.02 ok

Experiencias positivas

-0,5

-1

-1,5

-2

Eng: Vigor Eng: Dedicacion

Eng: Absorcion

Compromiso
organizacional

EPositivo M Negativo ENeutral

Satisfaccion
laboral

En general, los resultados muestran que el personal del PAS de la U]l percibe niveles

mas bajos de recursos personales (esto es, autoeficacia, competencias mentales y una ajuste

negativo entre las competencias mentales/emocionales y las demandas mentales/emocionales)

que la muestra general. Es decir, comparado con la muestra general, el personal del PAS se

siente menos capaz para desarrollar con éxitos sus tareas, menos competente cognitivamente,

y percibe mas demandas mentales y emocionales que competencias mentales y emocionales

poseen para hacer frente a estas demandas.

En cuanto a los recursos laborales, el PAS muestra bajos niveles en apoyo social

técnico pero presenta elevados niveles en liderazgo. Es decir, el PAS, comparado con la
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muestra general, percibe poco apoyo social por parte de compaferos pero en cambio indican
que el lider tiene en cuenta sus opiniones, estableciendo y planificando objetivos y tareas, asi

como distribuyendo responsabilidades.

En cuanto a las demandas laborales sefalar que la Unica demanda con mayor

puntuacion comparada con la muestra general, es en indicadores de mobbing. Como se ha
indicado anteriormente, el mobbing se debe tratar de forma especial dado las caracteristicas
psicométricas de este fendmeno. Por otro lado, indicar el bajo nivel de demandas laborales en
comparacion con la muestra general, concretamente en sobrecarga cuantitativa, mental y
emocional, conflicto de rol, empatia requerida por el puesto de trabajo y conflicto familia

trabajo y trabajo-familia. En cuanto a las experiencias negativas, el personal del PAS muestra

altos niveles de malestar psicosocial, como es el burnout en sus tres dimensiones: agotamiento,
cinismo y despersonalizacion. Asi, como bajos niveles de engagement, concretamente en vigor
y dedicacion. Esta situacion puede deberse al bajo nivel de autoeficacia percibida por el
personal asi como los bajos niveles de competencias mentales, sumando a esto la percepcién

de los indicadores de acoso psicologico (mobbing). En cuanto a las experiencias positivas, el

PAS muestra mas altos niveles de absorcion, satisfaccion laboral y compromiso con la

organizacién que la muestra normativa.
Resultados checklist del PAS

Ademds de la informacion proporcionada por el PAS mediante la cumplimentacion del
cuestionario RED_PAS, a continuacion se muestran los resultados obtenidos a partir de la

Iﬂ

realizacion de un checklist de evaluacion por parte de personal “experto” (jefes de servicio,

representantes de 6rganos de gobierno y representantes de sindicatos) de la UJI.

En la siguiente figura se pueden observar, ordenados de mayor a menor importancia,
los principales riesgos laborales que segin un grupo de “expertos” presenta el personal del
PAS de la UJI. La puntuacién obtenida en cada uno de los estos riesgos se comparo con la
puntuacion obtenida mediante la administracion del cuestionario RED al PAS de la UJl (86
trabajadores/trabajadoras PAS). El objetivo de esta comparacion era comprobar la consistencia
de las expectativas del personal experto sobre los resultados obtenidos en la muestra

estudiada a través del estudio de campo con la administracion de cuestionario RED_PAS.

En cuanto al grado de relevancia de los factores psicosociales, la figura anterior
muestra diferentes aspectos. En primer lugar, el personal experto considera que los principales

riesgos psicosociales del PAS son, por orden de importancia; (1) sobrecarga cuantitativa, (2)
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sobrecarga mental, (3) sobrecarga emocional, (4) rutina, (5) falta de liderazgo, (6) falta de
autonomia, (7) falta de competencia emocional, (8) conflicto de rol, (9) conflicto trabajo-
familia, (10) ambigliedad de rol, (1) conflicto familia-trabajo, (12) falta de competencia mental,
(13) falta de apoyo social y en ultimo lugar, (14) indicadores de mobbing. En cambio, para el
personal del PAS, los principales riesgos psicosociales son, por orden de importancia: (I)
sobrecarga mental, (2) rutina, (3) falta de apoyo social, (4) indicadores de mobbing, (5)
sobrecarga emocional, (6) sobrecarga cuantitativa, (7) falta de competencia mental, (8)
conflicto de rol, (9) ambigliedad de rol, (10) falta de competencia emocional, (1) falta de
liderazgo, (12) conflicto trabajo-familia, (13) falta de autonomia y (14) conflicto familia-trabajo.
Como se puede comprobar, en general existe un acuerdo entre las percepciones sobre los
principales riesgos psicosociales tanto por parte de los expertos como por parte del personal
del PAS. Sin embargo, existen ciertas diferencias de criterio entre el personal PAS y los
expertos que cumplimentaron el checklist. Mientras que los expertos consideran como mas
importantes el (I) conflicto familia — trabajo y (2) la falta de liderazgo, el PAS evalGa como mas

importantes la falta de apoyo social y los indicadores de mobbing.
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Sobrecarga Cuantitativa
Sobrecarga Mental
Sobrecarga Emocional
Rutina

Falta de liderazgo

Falta de autonomia

Falta de Competencia emocional
Conflicto de Rol

Conflicto Trabajo-Familia
Ambiguedad de Rol

Conflicto Familia-Trabajo
Falta de Competencia mental
Falta de apoyo social

Mobbing

PREVENCIO PSICOSOCIAL

A B
UNIVERSITAT

JAUME-I
*
*%
*%
*k*k
3 4 5 6

@ PAS de la UJI B Checklist PAS

Notas: * p<. 05; *p<.0; #p<.001
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4.3. MUESTRA PDI (N = 86) comparada con una muestra general (N =

3.482).

vl < B
GENERAL

Competencia mental 4.80 4.74 n.s.

Competencia emocional 3.84 4.19 o

Ajuste C-D mentales -0.43 0.23 2

Ajuste C-D emocionales -0.43 0.44 Aok

Recursos personales

29
1,5
1
0,5
0 == . . . y 4
0,5 '
Competenciamental Competencia Ajuste C-D mentals Ajuste C-D
emocional emocionals

[Eprositivo [lNegativo [Neutral
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RECURSOS MEDIA
LABORALES MEDIA PDI MUESTRA GENERAL F
Autonomia 5.08 435 Hok
Apoyo Social 2.76 290 n.s.
Recursos laborales
2_
1,51

\H

Ay

Autonomia

Apoyo social

E Positivo B Negativo @ Neutral
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DEMANDAS MEDIA MTJIESD'::A F
LABORALES PDI GENERAL
Sobrecarga cuantitativa 3.75 3.44 *
Sobrecarga mental 4.73 4.49 *
Sobrecarga emocional 3.40 3.75 *
Conflicto rol 2.42 2.69 *
Ambigiiedad rol 2.10 2.39 *
Rutina 2.25 3.60 Hork
Acoso (mobbing) 0.36 0.83 K
Empatia 4.13 3.83 N
Conflicto familia-trabajo 1.25 422 jropk
Conflicto trabajo-familia 24| 3.34 ok
21 Demandas laborales
1,57
1_
0,51
0 T - T |j T D T D T T - T T 1
-0,57
-1
-1,57
-2 T T T T T T T T T
Sobr. Cuant Sobr. Sobr. Conflicto rolAmbigiiedad Rutina Mobbing  Empatia Conflicto F-TConflicto T-F
Mental Emocional rol

@ Positivo B Negativo @ Neutral
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MALESTAR MEDIA MEDIA F
PSICOSOCIAL PDI MUESTRA GENERAL
Burnout: agotamiento 2.60 2.67 n-s-
- n.s.
Burnout: cinismo 1.54 1.79
Burnout: despersonalizacién 0.76 0.97 X
Burnout: ineficacia 0.97 0.86 n.s.
Disonancia emocional 242 2.80 *
5 Experiencias negativas
1,51
1_
0,51
0 — . . .
-0,57
-1
-1,51
2 ; ; ; ; 7
BO: Agotamiento BO: Disonancia

Despersonalizacion

E Positivo B Negativo @ Neutral

emocional
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PSICOSOCIAL PDI GENERAL
Engagement: vigor 4.86 453 oE
Engagement: dedicacion 4.83 3.92 L
Engagement: absorcion 4.23 3.64 R
Compromiso organizacional 3.93 3.49 s
Satisfaccion laboral 4.63 4.02 ok

Experiencias positivas

=

Eng: Vigor Eng: Dedicacion Eng: Absorcion Compromiso
organizacional

EPositivo M Negativo ENeutral

Satisfaccion
laboral

En general, los resultados muestran que el PDI de la U]l percibe niveles mas bajos de

recursos personales (competencias emocionales y una ajuste negativo entre competencias-

demandas emocionales y mentales) que la muestra general. Es decir, el PDI percibe que posee

menos competencias emocionales que demandas emocionales requieren su puesto de trabajo,

produciéndose un desajuste en negativo. Lo mismo sucede entre las competencias y demandas

mentales.

En cuanto a los recursos laborales, destacar el alto nivel en autonomia. Es decir,

comparado con la muestra general el PDI siente el suficiente control para decidir las tareas dia

realizar, el orden en que las llevara a cabo y el momento en que las empezara y/o las acabara.
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Por otro lado, se destacan también los altos niveles de demandas laborales, como son

la sobrecarga cuantitativa y mental, y empatia que requiere el puesto de trabajo. La parte
positiva es que, el PDI percibe menos sobrecarga emocional, conflicto de rol, la ambigliedad de

rol y el conflicto familia trabajo y trabajo-familia que la muestra general.

En cuanto a las experiencias positivas se destacan los altos niveles de bienestar en

comparacion con la muestra general. El PAS presenta bajos niveles en despersonalizacion y
disonancia emocional. Por otro lado, presenta altos niveles de engagement, en concreto en sus
tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion, asi como de satisfaccion laboral y
compromiso con la organizacién. Ademas, no se muestran experiencias negativas en un nivel

significativamente mayor al obtenido por la muestra general.
Resultados checklist del PDI

Ademas de la informacion proporcionada por el PDI mediante la cumplimentacion del
cuestionario RED_PDI, a continuacion se muestran los resultados obtenidos a partir de la

I“

realizacion de un checklist de evaluacion por parte de personal “expertos” (directores de
departamentos, representantes de organos gubernamentales y representantes de sindicatos)

de la UJI.

En la siguiente figura se pueden observar, ordenados de mayor a menor importancia,
los principales riesgos laborales que segln el grupo de “expertos” de la U]l tiene el PDI de la
UJl. La puntuacion obtenida en cada uno de los estos riesgos se comparan con los resultados
obtenidos mediante el cuestionario RED administrado al PDI. El objetivo de esta comparacion
era comprobar la consistencia de las expectativas del personal experto sobre los resultados
obtenidos en la muestra estudiada a través del estudio de campo con la administracion de

cuestionario RED_PDI.
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Sobrecarga Cuantitativa

Sobrecarga Emocional

Falta de apoyo social
Sobrecarga Mental

Conflicto de Rol

Conflicto Trabajo-Familia
Falta de Competencia emocional
Ambigiiedad de Rol

Rutina

Falta de autonomia
Conflicto Familia-Trabajo
Falta de Competencia mental

Mobbing

@ PDI de la UJl @ Checklist expertos PDI| 5

Nota: * p < .05; *p < .01; ***p < .001.

En cuanto al grado de relevancia de los factores psicosociales, la figura anterior
muestra diferente aspectos. En primer lugar, el personal experto considera que los principales
riesgos psicosociales del PDI son, por orden de importancia: (l) sobrecarga cuantitativa, (2)
sobrecarga emocional, (3) falta de apoyo social, (4) sobrecarga mental, (5) conflicto de rol, (6)
conflicto familia-trabajo, (7) falta de competencia emocional, (8) ambigliedad de rol, (9) rutina,
(10) falta de autonomia, (I1) conflicto trabajo-familia, (12) falta de competencia mental, e (I3)
indicadores de mobbing. En cambio, para el PDI, los principales riesgos psicosociales son,
también por orden de importancia: (1) sobrecarga cuantitativa, (2) sobrecarga emocional, (3)
falta de apoyo social, (4) conflicto familia-trabajo, (5) conflicto de rol, (6) rutina, (7) falta de

competencia emocional, (8) ambigliedad de rol, (9) sobrecarga mental, (10) conflicto trabajo-
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familia, (1) falta de competencia mental, (12) falta de autonomia, (1 1) conflicto trabajo-familia,

(12) conflicto familia-trabajo e (13) indicadores de mobbing.

Como se puede comprobar, existe un acuerdo entre las percepciones sobre los
principales riesgos psicosociales tanto por parte de los expertos como por parte del PDI. . Lo
que evidencia que los resultados del cuestionario reflejan la realidad puesto que no existen

diferencias significativas entre la percepcién del PAS y de los expertos.

5. RESULTADOS BENCHMARKING INTERNO

A continuacion, se muestran los resultados del andlisis de factores psicosociales y sus
consecuencias a nivel de malestar y bienestar psicologico llevado a cabo en las 10 areas
funcionales del PAS -que cuentan con una participacion superior al 20%- y en el personal del
PDI atendiendo a las tres Facultades. En este caso, la muestra normativa de comparacién, ya
no es la muestra general de trabajadores, sino la propia universidad que se configura como

muestra normativa.

En cuanto al PAS, cada drea funcional del PAS se compara con el resto de las areas
funcionales del PAS. En el caso del PDI se comparan las puntuaciones del PAS con el resto de
PAS de las otras dos facultades. Para garantizar el rigor de los resultados, el procedimiento de
analisis por areas funcionales tanto en PAS como en PDI ha consistido en considerar la media
de la muestra de PAS y PDI respectivamente, excluyendo el grupo evaluado especificamente.
Para facilitar la compresién de los resultados, solo se presentan aquellos factores psicosociales

en los que se muestran diferencias significativas con la muestra de comparacion de la UJl.
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5.1 BENCHMARKING INTERNO PARA EL PAS.

Area I. Unitat de Gesti6 (N = 8) en comparacién con la muestra
normativa del PAS (N =78).

FACTORES PSICOSOCIALES: U R [5E (Bl MEDIAS F
DEMANDAS LABORALES PAS

Conflicto familia- trabajo 1.56 0.96 #

1,51

14
0,51
0

-0,5

-
24

Conflicto Familia- Trabajo

@ Positivo B Negativo @ Neutral

DIAGNOSTICO

La Unitat de Gesti6 en comparacion con el resto de dareas funcionales del PAS de la U],
presentan altas demandas laborales, concretamente una tendencia relacionada con el conflicto
familia-trabajo (el grado que las expectativas asociadas al rol personal interfieren o impiden que

se lleve a cabo el rol laboral).
LiNEAS DE ACTUACION
I.  Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
e dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Disefo e implantacion de estrategias de conciliacion familia-trabajo.
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Area 2. Servei d’Activitats Socioculturals (SASC) (N = 2) en
comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 84).

FACTORES PSICOSOCIALES:
RECURSOS LABORALES e MEDIAS PAS F
Apoyo Social 4 251 *

Apoyo social

Epositivo MNegativo ENeutral

DIAGNOSTICO

En comparacion con el resto de PAS de la UJl, el Servei d’Activitats Sociocultural, presentan altos

niveles de recursos laborales, concretamente altos niveles de apoyo social favoreciendo que

se den mayores experiencias positivas (aunque no se han mostrado diferencias significativas al

respecto, sus puntuaciones son mayores a las de la media del PAS).

LiNEAS DE ACTUACION

|. Sesiones de Survey Feedback (SF). Aunque no se detectan riesgos psicosociales se

deberian de realizar acciones de informacion y sensibilizacion para que el personal del

SASC conozca los resultados obtenidos en el estudio al personal de esta area que ha

participado.

2. Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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Area 3. Técnics de Laboratori i Taller d’altres Departaments (N

= |5) en comparaciéon con la muestra normativa del PAS (N =
71).

FACTORES PSICOSOCIALES:
DEMANDAS, RECURSOS LABORALES Y TECNICS | MEDIA PAS F
EXPERIENCIAS
Ajuste Competencias — Demandas Emocionales -0.88 -0.41
Autonomia 4.93 443
Ambigliedad de rol 3.05 2.28 *
Satisfaccion 3.82 4.49 *
Burnout: Cinismo 2.63 1.57 *
Burnout: Agotamiento 2.88 222 #
21
15}
1./

10 1
0 _' T T T T T
057

1y
-1,5¢
-2 T T T T T 1
Ajuste C-D Autonomia Ambigiiedad Satisfaccion Cinismo Agotamiento
emocional de rol

[EPositivo [l Negativo [ENeutral

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal del area de “Técnics de
Laboratori i Taller d'altres Departaments”, muestran altos valores en demandas laborales,
concretamente en ambigiiedad de rol (grado en que el trabajador/trabajadora no percibe

claramente la funcidn y las tareas que debe desarrollar en su puesto de trabajo; no tiene claro
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qué debe hacer, como debe hacerlo y por qué debe hacerlo, etc.). A esto se une un desajuste
negativo entre competencias y demandas emocionales. Por otro lado, destacar también que el
personal de esta drea presenta niveles mas altos que el resto del PAS en cuanto a autonomia
o control para desarrollar sus tareas. Como consecuencia, presentan indicadores de burnout
importantes (altos niveles de cinismo y una tendencia en altos niveles de agotamiento) y bajos

niveles de satisfaccion laboral.
LiNEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
e dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Rediseno y mejora del contenido del trabajo, a través de la clarificacion de las tareas y
funciones a desarrollar.

3. Taller sobre burnout para reducir el cinismo y el agotamiento.
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Area 4. Personal d’Administracié6 Adscrit a Departaments (N =
I13) en comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 73).

FACTORES PSICOSOCIALES:
Personal MEDIA

RECURSOS PERSONALES, DEMANDAS Y d’Administacié | PAS F
EXPERIENCIAS

Autoeficacia 5.07 4.36 *
Sobrecarga cuantitativa 2.44 3.22 *
Rutina 4.05 335 #
Engagement: Dedicacion 3.20 3.94 *

=
L
N\

o
wn
1

N\

G T T - T
0,517

1y
1,57
-2
Autoeficacia Sobrecarga Rutina Dedicacion
Cuantitativa

Epositivo [ Negativo [ENeutral

DIAGNOSTICO

En relacién a la media del resto de las areas del PAS, el personal del area d’Administracié
muestran niveles mas altos (tendencia significativa) en rutina, es decir, perciben que sus
trabajos son poco nuevas, poco retadoras, repetitivas y poco cambiantes y no implican el uso
de diferentes habilidades para realizar el trabajo. A pesar de que muestran niveles
significativamente mas altos en autoeficacia para realizar con éxito las tareas propias de su
trabajo, presentan también menores niveles de sobrecarga cuantitativa que unidos a los niveles
de rutina pueden ser los responsables de los bajos niveles en una de las dimensiones de

engagement: la dedicacion.
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LINEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
e dar retroalimentacién (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Rediseno y enriquecimiento de los puestos de trabajo. Con la finalidad de aumentar la
motivacion y la dedicacion hacia las tareas desarrolladas en esta area y reducir los

niveles de rutina.
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Area 5. Servei de Llengiies i Terminologia (SLT) (N = 7) en
comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 79).

FACTORES PSICOSOCIALES:
RECURSOS PERSONALES, DEMANDAS, SLT MEDIA PAS F
RECURSOS LABORALES, EXPERIENCIAS

Competencia emocional 2.70 3.90 *

Ajuste competencia-demanda mental 0.47 -0.47 *

Ajuste competencia-demanda emocional 0.32 -0.56 *
Sobrecarga cuantitativa 4.32 2.99 ok
Ambigiliedad de rol 3.6l 231 ok

Conflicto de rol 3.23 2.36 *

Conflicto Familia-trabajo 1.87 0.94 *
Liderazgo 1.54 4.07 ok
Engagement: vigor 3.87 4.67 otk

Compromiso organizacional 3.05 3.87 *
Satisfaccion 2.76 451 ork

Burnout: Cinismo 3.21 1.63 ok

Burnout: Agotamiento 3.46 2.23 *

Burnout: despersonalizacion 1.56 0.73 *
Disonancia emocional 425 2.60 ok

173 10 aa

0,54

154

Competencia  Desajuste Desajuste Sobrecarga Ambigliedad Conflictorol Conflicto F-T  Liderazgo

emocional mental emocional cuantitativa rol

O Positivo B Negativo ENeutral
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DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal del Servei de Llengies i
Terminologia muestra niveles mas bajos en competencias emocionales, asi como niveles mas
altos en sobrecarga cuantitativa, ambigiiedad de rol, conflicto de rol, y conflicto familia-trabajo.
Estos factores psicosociales combinados con la percepcion de un pobre liderazgo
transformacional, conllevan la aparicion de bajos niveles de vigor (una de las dimensiones de
engagement), bajos niveles de compromiso organizacional y de satisfaccion y altos en las tres

dimensiones del burnout y disonancia emocional.

LINEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
e dar retroalimentacién (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Rediseno y mejora del contenido del trabajo, con la clarificacion de las funciones y roles,
métodos de trabajo, etc.

3. Taller de trabajo emocional para mejorar las competencias emocionales y disminuir la
disonancia emocional.

4. Taller dirigido a los supervisores en técnicas de liderazgo, con el objetivo de mejorar las
relaciones de la plantilla con el lider, mejorar las técnicas para dirigir un grupo de trabajo
(asignacion de roles) y para la asignacion de tareas, para intentar reducir el conflicto y la
ambigliedad de rol.

5. Taller de Burnout para reducir los niveles de cinismo, agotamiento y despersonalizacion.

6. Disefno e implementacion de estrategias de conciliacion familia-trabajo.
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Area 6. Oficina de Cooperacié Internacional i Educativa (OCIE)
(N = 4) en comparacion con la muestra normativa del PAS (N =

emocional emocional

82).
FACTORES PSICOSOCIALES:
RECURSOS PERESONALES, DEMANDAS, OCIE MEDIA PAS F
EXPERIENCIAS
Competencia emocional 4.87 3.75 *
Sobrecarga emocional 4.68 3.25 *
Indicadores de Mobbing 4.68 3.29 #
Empatia 4.86 3.28 #
Engagement: vigor 5.33 4.67 *
Engagement: Dedicacion 5.70 3.73 ok
Compromiso organizacional 5.25 3.74 ox
_/ﬂ
1%
Competencia Sobrecarga ind. Mobbing Empatia Vigor Dedicacion Compromiso

Organizacional

@ Positivo B Negativo @ Neutral

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal de la OCIE muestran niveles

similares en cuanto a los recursos laborales, pero puntuaciones mas elevadas en cuanto a las

demandas laborales, concretamente en sobrecarga emocional, empatia y en indicadores de

mobbing. Por otro lado, sus niveles de competencia emocional son significativamente mas
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altos, lo que genera niveles también mas elevados en engagement, esto es, perciben mayores
niveles de vigor, dedicacion y ademas, muestran mayores niveles de compromiso con la

universidad.
LINEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al
personal de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccién y
responsables.

2. Evaluacion de prevencion de riesgos psicosociales en profundidad para poder detectar a

que se debe la tendencia significativa de los indicadores de mobbing.

Area 7. Centre d’Educacié i Noves Tecnologies (CENT) (N = 3)
en comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 83).

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal del CENT muestra niveles
similares al PAS en todos los factores psicosociales evaluados. No se destacan puntaciones
excesivamente altas en demandas ni en malestar psicosociales, ni tampoco excesivamente bajos

en recursos laborales y personales ni en los factores de bienestar.
LiNEAS DE ACTUACION

Estrategias de cambio sugeridas especificamente para esta area:
I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccién y responsables.

2. Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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Area 8. Oficina Promocié i Avaluacié de la Qualitat (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 83).

Of. Promocié i
CONSECUENCIAS PSICOSOCIALES avaluacio de la MEDIA PAS F
qualitat

Satisfaccion 5.39 4,33 #

Satisfaccion

O Positivo B Negativo B Neutral

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal de la OPAQ muestran niveles
similares en cuanto a los recursos personales y laborales, asi como en demandas laborales y en
malestar, pero presentan puntuaciones mas elevadas en cuanto a un factor especifico de

bienestar: satisfaccion laboral.
LiNEAS DE ACTUACION
I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Estrategias de optimizacién de la salud psicosocial.
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Area 9. Oficina Prevencié i Gesti6 Mediambiental (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 83).

FACTORES PSICOSOCIALES Of. Prevenci6 i Gests | \ o h pas | F
Mediambiental
Autonomia 5.58 4.48 *

Autonomia

@ Positivo B Negativo @ Neutral

DIAGNOSTICO

En relacién a la media del resto de las areas del PAS, el personal de la Oficina de Prevencié6 i
Gestio Mediambiental muestran niveles similares en cuanto a los recursos personales, asi como
en demandas laborales, malestar y bienestar psicosociales, pero presentan puntuaciones mas
elevadas en cuanto a un factor especifico de los recursos laborales: la autonomia. De esta
manera, perciben mayores niveles de control para decidir qué tareas realizar, el orden y la
metodologia para llevarlas a cabo.

LiNEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacién que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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Area 10. Servei Central d’Instrumentaci6é Cientifica (N = 3) en
comparacion con la muestra normativa del PAS (N = 83).

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del resto de las areas del PAS, el personal del Servei Central
d’Instrumentacié Cientifica muestra niveles similares al PAS en todos los factores psicosociales
evaluados. No se destacan puntaciones excesivamente altas en demandas ni en malestar
psicosociales, ni tampoco excesivamente bajos en recursos laborales y personales, ni en los

factores de bienestar.
LINEAS DE ACTUACION

Estrategias de cambio sugeridas especificamente para esta area:
I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacién que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.

CONCLUSIONES AL BENCHMARKING INTERNO PARA EL PAS DE LA UJI.

Una vez mostrados los resultados correspondientes al benchmarking interno de las
diferentes areas del PAS, a continuacion se muestra a modo de resumen una tabla que permite
comparar las diferentes areas del PAS en funcion de sus niveles de los indicadores de bienestar
y malestar psicosocial en los que se han obtenidos diferencias significativas con respecto a la
muestra normativa del PAS de la UJl. Los resultados nos proporcionan la base para poder
decidir qué areas deberian de tener prioridad en el proceso de intervencion psicosocial.

En la Tabla '3 aparecen las diferentes dreas y sus puntuaciones correspondientes a la
suma de los diferentes indicadores de bienestar y malestar en los que se han mostrado
diferencias significativas con respecto a la muestra normativa del PAS. De esta manera, se ha
obtenido una puntuacion total de cada una de las dreas tanto para el malestar como para el

bienestar psicosocial.

Las puntuaciones totales son un resumen de los indicadores anteriores. De esta
manera, las puntuaciones positivas indican la existencia de mas indicadores positivos de
bienestar que negativos de malestar psicosocial en el area correspondiente. Contrariamente,
las puntuaciones negativas indican la existencia de mas indicadores de malestar que de

bienestar psicosocial.
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Tabla 3. Indicadores de malestar y bienestar psicosocial del PAS por areas.

MALESTAR BIENESTAR TOTAL
AREAS FUNCIONALES EN PAS
ALTO :YN[e}
I. Unitats de Gestio 0 0
2. Servei d’Activitats Socioculturals 0 0
3. Tecnics de Laboratori i Taller d altres 0 3
Departaments
4. Personal d’Administracio Adscrit a 0 I
Departaments
5. Servei de Llengiies i Terminologia 0 -7
6. Oficina de Cooperaci6 Internacional i
. 3 3
Educativa
7. Centre d'Educacio i Noves Tecnologies 0 0
8. Oficina de Promocio i Avaluacio de la I I
Qualitat
9. Oficina de Prevenci6 i Gestio 0 0
Mediambiental
10. Servei Central d’Instrumentacié
et 0 0
Cientifica

Nota: Total = bienestar (verde) — malestar (rojo)

Los resultados obtenidos en esta tabla 3 se reflejan en la siguiente figura donde las
diferentes dreas analizadas aparecen ordenadas en funcion de la clasificacion de bienestar-
malestar psicosocial en el PAS de la U]l de mayor a menor bienestar. Las areas coloreadas con
tonos verdes son las que presentan mayor bienestar, las que estan en son las que
presentan niveles medios de bienestar y malestar, y las que estan en rojo son las que
presenten mayor malestar. Es importante destacar que al tratarse de un benchmarking interno,
las areas que estan en color rojo Unicamente indican que son las que tienen prioridad a la hora
de una futura intervencion. Ademas, las areas que se encuentran ubicadas en el mismo
recuadro son porque tienen la misma puntuacién en cuanto a los indicadores de bienestar-

malestar psicosocial.
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BENCHMARKING INTERNO
AREAS FUNCIONALES DEL PAS

6. Oficina de Cooperacio Internacional i Educativa

8. Oficina de Promoci6 i Avaluacié de la Qualitat

I. Unitats de Gestid
2. Servei d"Activitats Socioculturals
9. Oficina de Prevencio i Gestié Mediambiental
7. Centre d’Educacié i Noves Tecnologies

10. Servei Central d’Instrumentacié Cientifica

4. Personal d’Administracio Adscrit a Departaments
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5.2 BENCHMARKING INTERNO PARA EL PDI.

Area 1. Facultat de Ciéncies Humanes i Socials (FCHS) (N = 32)
en comparacion con la muestra normativa del PDI (N = 54).

FACTORES PSICOSOCIALES: s FACULTADES F
DEMANDAS Y EXPERIENCIAS uji
Rutina 1.92 2.45 *
Burnout: Ineficacia 0.54 1.23 Hok
2.
1,5
1_
0,5
_0’5_/ |
14
-1,51
-24
Rutina Ineficacia

E Positivo B Negativo @ Neutral

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del PDI perteneciente a otras facultades, el profesorado de la FCHS
muestra niveles similares al PDI en recursos personales y recursos laborales, asi como en
bienestar. Ademas, no se destacan puntaciones excesivamente altas en demandas, ni en
malestar psicosociales. De hecho, muestran significativamente menos niveles de rutina (a nivel
de demandas laborales) y menos niveles de ineficacia en el desempefio del trabajo (que es una

de las dimensiones de burnout) que el resto de PDI de otras facultades.
LiNEAS DE ACTUACION

|. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que
consiste en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio
al personal de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y
responsables.

2. Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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Area 2. Escola Superior de Tecnologia i Ciéncies Experimentals
(ESTCE) (N = 38) en comparacion con la muestra normativa del
PDI (N = 48).

FACTORES PSICOSOCIALES: FACULTADES
RECURSOS Y DEMANDAS ESTCE uJi F
LABORALES

Autonomia 5.26 495 *

Rutina 2.68 1.90 ok
2
15
1
0,5
0
-0,5
-1
-1,5
-2

Autonomia Rutina

@ Positivo B Negativo ENeutral

DIAGNOSTICO

En relacién a la media del PDI perteneciente a otras facultades, el profesorado de la Escola
Superior de Tecnologia i Ciéncies Experimentals muestra niveles similares al PDI en recursos
personales, asi como en bienestar y malestar. Ademas, se destacan puntaciones similares a la
media del PDI en cuanto a recursos laborales; obteniendo incluso puntuaciones mas altas en
autonomia. En cuanto a las demandas laborales no presentan excesivamente altas puntuaciones
en demandas, a excepcién de los niveles de rutina que si son mas altos que los obtenidos por

el resto de PDI de otras facultades.
LINEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal

de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.
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Redisefio y Redisefio y enriquecimiento de los puestos de trabajo con el objetivo de
disminuir la rutina. Esta accion facilitara a que no haya aburrimiento y aumentar la
motivacion en las tareas a realizar.

Estrategias de optimizacion de la salud psicosocial.
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Area 3. Facultat de Ciéncies Juridiques i Economiques (FCJE) (N
= 16) en comparacion con la muestra normativa del PDI (N =
70).

FACTORES PSICOSOCIALES:
RECURSOS PERSONALES, FCJE FACUS;ADES F
DEMANDAS, EXPERIENCIAS
Autoeficacia de gestion 5.65 6.49 *
Indicadores de Mobbing 0.78 0,36 *
Compromiso Organizacional 4.42 3.8l *
Burnout: despersonalizacion .17 0.67 *
Adiccion al trabajo 2.74 2.23 ok
2
15
1
-0,5

Autoeficacia en gestion indice de Mobbing Compromiso Despe rsonalizacion Adiccion al trabajo
Organizacional

[EPositivo [l Negativo ENeutral

DIAGNOSTICO

En relacion a la media del PDI perteneciente a otras facultades, el profesorado de la Facultat de
Ciéncies Juridiques i Economiques muestra niveles similares al resto de PDI en recursos
personales, a excepcion de los niveles de autoeficacia especifica relacionada con la gestion
cuyos valores son significativamente mas bajos. En cuanto a las demandas laborales de nuevo,
s6lo se destacan diferencias significativas con respecto al resto de PDI en cuanto a indicadores
de mobbing, cuyos valores son significativamente mas altos. En cuanto a las variables de
malestar destacan las puntuaciones mas altas en despersonalizacién (una de las dimensiones del
burnout) lo que implica que se genere una mayor distancia psicolégica con los companeros/as y

estudiantes. Ademas, también se han mostrado niveles mas altos de adiccién al trabajo,
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Finalmente, en cuanto al bienestar destacan sobre todo los altos niveles de compromiso con la

UJl comparados con los obtenidos por el resto de PDI de otras facultades.
LiNEAS DE ACTUACION

I. Sesiones de Survey Feedback (SF). Acciones de informacion y sensibilizacion que consiste
en dar retroalimentacion (feedback) de los resultados obtenidos en el estudio al personal
de esta area que ha participado, asi como a los cargos de direccion y responsables.

2. Taller de creencias de eficacia, para aumentar las creencias de eficacia hacia la gestion en
el docente.

Taller de burnout para la reduccion de los niveles de despersonalizacion.
4. Estudios en profundidad sobre los casos de indicadores de mobbing detectados.

5. Estudios en profundidad sobre los casos de adiccion al trabajo.

CONCLUSIONES AL BENCHMARKING INTERNO PARA EL PDI DE LA UJI.

Una vez mostrados los resultados correspondientes al benchmarking interno de las
diferentes areas del PDI, a continuacion se muestra a modo de resumen una tabla que permite
comparar las diferentes areas del PDI en funcién de sus niveles de los indicadores de bienestar
y malestar psicosocial en los que se han obtenidos diferencias significativas con respecto a la
muestra normativa del PDI de la UJl. Los resultados nos proporcionan la base para poder
decidir qué dreas deberian de tener prioridad en el proceso de intervencion psicosocial.

En la Tabla 4 aparecen las diferentes areas y sus puntuaciones correspondientes a la
suma de los diferentes indicadores de bienestar y malestar en los que se han mostrado
diferencias significativas con respecto a la muestra normativa del PDI. De esta manera, se ha
obtenido una puntuacién total de cada una de las areas tanto para el malestar como para el
bienestar psicosocial. Las puntuaciones totales son un resumen de los indicadores
anteriores. De esta manera, las puntuaciones positivas indican la existencia de mas indicadores
positivos de bienestar que negativos de malestar psicosocial en el area correspondiente.
Contrariamente, las puntuaciones negativas indican la existencia de mas indicadores de

malestar que de bienestar psicosocial.
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Tabla 4. Indicadores de malestar y bienestar psicosocial del PDI por facultades.

MALESTAR BIENESTAR | TOTAL

PDI POR FACULTADES DE LA UJI

ALTO Hl:7:\[e]
. FCHS 0 |
2. ESTCE 0 0
3. FCJE | -1

Nota: Total = bienestar (verde) — malestar (rojo)

Los resultados obtenidos en esta tabla 4 se reflejan en la siguiente figura donde las
diferentes facultades analizadas aparecen ordenadas en funcion de la clasificacién de bienestar-
malestar psicosocial en el PDI de la UJl de mayor a menor bienestar. Las facultades coloreadas
con tonos verdes son las que presentan mayor bienestar, las que estan en son las
que presentan niveles medios de bienestar y malestar, y las que estin en rojo son las que
presenten mayor malestar. Es importante destacar que al tratarse de un benchmarking interno,
las facultades que estdn en color rojo Unicamente indican que son las que tienen prioridad a la

hora de una futura intervencion.

BENCHMARKING INTERNO
PDI POR FACULTADES DE LA UJI

I. FCHS
2. ESTCE
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6. RESULTADOS DE LA EVALUACION DE FACTORES
PSICOSOCIALES EN FUNCION DEL GENERO.

A continuacidon, se muestran los resultados del analisis de factores psicosociales
(demandas y recursos laborales y personales) y sus consecuencias a nivel de malestar y
bienestar psicolédgico del PAS y del PDI haciendo diferenciacion en funcion del género. Estos
andlisis se han realizado a peticion del Servei de Prevencié de la UJl. Para ello se han realizado
pruebas estadisticas F mediante Analisis de Varianza con el programa SPSS. Los resultados

obtenidos se presentan a continuacién.

6.1. Evaluacion de factores psicosociales del PAS en funcion del
género (45% hombres y 55% mujeres).

Recursos personales.

Ajuste C-D emocio

Ajuste C-D ment

Competencia emocional

Competencia mental

Autoeficacia

) 1 L) L) L) L) L) 1

-1 0 | 2 3 4 5 6

@ Hombres W Mujeres
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Liderazgo *
Apoyo Social e
Autonomia
1 1 1 1 1 1 1
0 | 2 3 4 5 6

B Hombres W Mujeres

Conflicto trabajo-familia

Conflicto familia-trabajo
Empatia

indicadores de Mobbing
Rutina

Ambigiiedad de rol
Conflicto de rol
Sobrecarga emocional
Sobrecarga mental

Sobrecarga cuantitativa

B Hombres W Mujeres
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Malestar psicosocial.

Disonancia Emocional
Burnout: Ineficacia

Burnout: Despersonalizacién
Burnout: Cinismo

Burnout: Agotamiento

o
N
w
H
(%, ]

B Hombres Ml Mujeres

Bienestar psicosocial.

Satsfaccion Laboral *

Compromiso Organizacional

Engagement: Absoricon

Engagement: Dedicacion

Engagement: Vigor

E Hombres W Mujeres

En cuanto a las diferencias de género llevadas a cabo en el PAS indicar que los valores
obtenidos en recursos personales son similares entre hombres y mujeres. Destacar que son
los hombres los que perciben mayor niveles de demandas laborales que las mujeres;
concretamente, perciben mas sobrecarga cuantitativa (grado en el que el trabajo que deben de
hacer le sobrepasa sea por falta de tiempo o por exceso de tareas), mayor ambigiiedad de rol

(no percibe claramente la funcion y las tareas que debe de realizar en su puesto de trabajo) y
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conflicto familia-trabajo (el rol personal interfiere en el rol laboral) que las mujeres. Sin
embargo, las mujeres manifiestan una mayor rutina que los hombres en cuanto a su trabajo,
percibiendo sus trabajos como poco retadores, poco nuevos, repetitivos, y poco cambiantes,
que les impide la utilizacion de diferentes habilidades para realizarlos. En cuanto a los factores
de bienestar psicosocial, son los hombres los que perciben menos satisfaccion laboral que las

mujeres.

6.2. Evaluacion de factores psicosociales del PDI en funcion del

género (51% hombres y 49% mujeres).
Recursos personales.

Ajuste

emoci

Ajuste C-D meﬁ
Competencia
emocional

Competencia mental

B Hombres M Mujeres
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Recursos laborales.

Apoyo Social

Autonomia

E Hombres Wl Mujeres

Demandas laborales.

Conflicto trabajo-familia

Conflicto familia-trabajo

Empatia

indicadores de Mobbing
Rutina %

Ambigiiedad de rol

Conflicto de rol

Sobrecarga emocional

Sobrecarga mental

Sobrecarga cuantitativa

E Hombres W Mujeres
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Malestar psicosocial.

Disonancia Emocional
Burnout: Ineficacia

Burnout: Despersonalizacion
Burnout: Cinismo

Burnout: Agotamiento

B Hombres W Mujeres

Bienestar psicosocial.

Satsfaccion Laboral

Compromiso Organizacional

Engagement: Absoricon

Engagement: Dedicacion

Engagement: Vigor

E Hombres W Mujeres

En cuanto a las diferencias de género llevadas a cabo en el PDI indicar que los valores
obtenidos en recursos personales y laborales son similares entre hombres y mujeres. Destacar
que son las mujeres las que se perciben mas competentes a nivel mental (recursos personales)
que los hombres. En cuanto a las demandas laborales, son los hombres los que perciben mas
rutina en sus puestos de trabajo en comparacién con las mujeres. Finalmente, indicar que no
se muestran diferencias significativas en funcion del género ni en los factores de malestar ni en

bienestar psicosocial.
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A continuacion, se muestran los resultados de las diferentes entrevistas realizadas a
agentes claves del la Ul tanto del PAS como del PDI. Para ello, se disefiaron unas entrevistas
semiestructuradas con la finalidad de conocer con mayor detalle aquellos factores
psicosociales que estaban influyendo sobre el personal del PAS y PDI y proponer estrategias de
mejora ajustadas a la problematica y a la realidad. Estas acciones fueron planificadas en dos

modalidades: entrevista individuales donde se invitaron a participar a diferentes jefes de

servicios y representantes de los 6rganos de gobierno de la UJl y reuniones grupales donde se
invitaron a participar al Sindic de Greuges, a los directores de departamentos de cada una de las
facultades (una reunion por facultad), y representantes sindicales. En total se realizaron 7
entrevistas individuales y 5 entrevistas grupales. En estas entrevistas también se administré un

checklist cuyos resultados se han presentado antes

Durante el desarrollo de las entrevistas tanto para los agentes clave del PAS como del

PDI se obtuvo informacion sobre los siguientes aspectos:
|. Fiabilidad de los resultados obtenidos en la fase de cuestionarios.
2. Aspectos positivos (factores psicosociales) caracteristicos del PAS y del PDI.

3. Aspectos negativos (estresores psicosociales) caracteristicos del PAS y del PDI y

estrategias de intervencion.
7.1. Resultados de las entrevistas a agentes clave del PAS

En cuanto a la fiabilidad de los resultados obtenidos en la fase de cuestionarios, el 90%
de los encuestados indicaron que los resultados obtenidos de los cuestionarios reflejaban la
realidad. Ademas, matizaron que el nivel bajo de participacion no ha permitido observar todos
los factores de riesgo existentes en algunos servicios. Ademas, indican que aunque el indice de
malestar “no es alarmante” hay que prestar atencién a los datos que muestran una tendencia

hacia la significacion para que la situacion no empeore.

En cuanto a los factores psicosociales (aspectos positivos) de los puestos del PAS, los
entrevistados afirmaron un total de 8 aspectos importantes. Estos aspectos pueden observarse
en la Tabla 5 ordenados en orden descendente en funcién del porcentaje de acuerdo en tal
afirmacion por todas las personas entrevistadas (IA = indice de acuerdo entre los

entrevistados). Los expertos coinciden en que entre los aspectos positivos del PAS en orden
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de importancia se encuentran los siguientes: el prestigio de trabajar en la UJl, la implicacion y
participacion del personal, el orgullo de trabajar en la UJl, que las tareas son estructuradas, se
trata de una universidad donde sus servicios innovan cada dia, realizan formacién continua, sus

tareas no son rutinarias (variedad de tareas) y tienen autonomia para realizar su trabajo.

En cuanto a los estresores del PAS, los expertos presentaron un total de 10. Estos
aspectos se detallan en la Tabla 6 ordenados en orden descendente en funciéon del porcentaje
de acuerdo (IA = indice de acuerdo entre los entrevistados) en tal afirmacion por todas las
personas entrevistadas. Los expertos coinciden en que entre los aspectos negativos del PAS en
orden de importancia se encuentran los siguientes: la falta de desarrollo de carrera, la
existencia de demandas laborales como son indicadores de mobbing, disonancia emocional y
sobrecarga de trabajo, excesiva burocracia en las tareas de gestion, falta de liderazgo o un
liderazgo no transformacional, la existencia de conflictos internos y de apoyo social, una falta
de equidad, la mala estructuracion de tareas, la falta de recursos tecnolégicos, los elevados
niveles de burnout, la falta de recursos personales como son las bajas creencias de eficacia y el

bajo nivel de competencia mental de algunos servicios.
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Tabla 5. Aspectos positivos del PAS e indice de acuerdo entre los entrevistados

CATEGORIAS

Aspectos positivos

Prestigio de trabajar en la UJI
(1A = 43%)

“El prestigio afiadido que tiene trabajar en la institucién universitaria, es diferente a ser
trabajador de otras administraciones publicas”, “Comparado con otros puestos de trabajo
u otras organizaciones, esta pinta bien”, “Socialmente esta muy bien visto”, “Tiene unos
servicios (como es la biblioteca) que esta bien posicionada tanto a nivel local como
nacional”.

Implicacion y participacion del
personal

“La gran participacion del personal a la elecciones es un indicador muy importante”, “El

» <

personal esta muy comprometido con la organizacién®, “al personal le gusta el trabajo

(IA = 43%) que hace y manifiesta un alto grado de implicacién”.

Orgullo de pertenecer a la UJIl “El personal esta orgullo de pertenecer a la UJI”, “ Satisfaccion por estar trabajando en
(1A =29%) esta entidad”.

Tareas estructuradas “Las tareas estdn estructuradas y se les asigna un responsable”, “Reuniones semanales
(IA =29%) para gestionar tareas”.

Innovacion “El personal de manera continua estd haciendo nuevas propuestas al drgano de
(1A = 14%) gobierno”.

Formacion “El personal se estd formando continuamente”, “Se hace formacion especificar para el
(1A =29%) puesto de trabajo”.

Variedad de tareas “El personal no hace tareas rutinarias”, “Se hace mucha variedad de tareas”.

(1A =29%)

Autonomia de las tareas “El personal tiene autonomia para realizar sus tareas”.

(1A = 14%)
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Tabla 6. Aspectos negativos (estresores) del PAS, indices de acuerdo y lineas de actuacién propuestas

Categorias

Aspectos negativos ©

Lineas de actuacién propuestas

Falta de equidad
(1A = 57%)

“Se ocupan puestos sin poseer la carrera”, “Falta de reconocimiento
tanto a nivel profesional como econdémico”, “Los recursos en la
universidad estan distribuidos arbitraria e interesadamente”, “Mal
valorados econémica y profesionalmente”.

“Normativa”

Conflictos internos y bajo apoyo social
(IA = 57%)

“En algunos servicios existe mala comunicacién entre companeros de un
mismo servicio, llegando a no hablarse”, “Custodiar sobre el trabajo que
” ““

se hace y como se hace”, “Falta de apoyo social”, “Falta de apoyo social
por el personal externo del servicio”,

“Hacer Outdoor Training para mejorar la comunicacion y apoyc
social del servicio que se de este problema”

Elevadas demandas laborales
(1A = 43%)

“Indicadores de acoso laboral entre iguales y superiores en algunos

(LYY

servicios”, “Sindic de Greuges elude responsabilidades”

“Proponer estrategias para detectar casos de mobbing en Ia
universidad”, “realizar periodicamente una evaluacién de riesgos
psicosociales donde se evallen los indicadores de mobbing”

“Disonancia emocional que provoca el tener que romper procedimientos
de trabajo (dejar una cosa para hacer otra que es de caracter urgente)”.

“Reducir el nimero de inferencias por parte del personal-jefe
para mejorar el desarrollo del trabajo y el clima laboral
Poner filtros que frenen la demanda

“Sobrecarga cuantitativa”.

“Mas personal”, “En momentos puntuales no se puede evitar la
sobrecarga”.

Problemas de Liderazgo

En algunos servicios se da “liderazgo autoritario y controlador”, “Pobres

“Hacer formacion en tareas de liderazgo”, “Hacer mas reuniones

(IA =29%) funciones de liderazgo en algunos servicios”. de trabajo y mejorar la participacion de las personas del servicio”.
Mala estructuracion de las tareas “En algunos servicios se da una mala estructuracion de las tareas”, | “Gestionar el volumen de reuniones y encuestas (organismo que
(1A =29%) “Excesivas reuniones y envio de encuestas”. modere y estructure”.

Falta de desarrollo de carrera
(1A = 29%)

“Falta de promocion y desarrollo de carrera”, “Ocupar un puesto de
trabajo inferior a la titulacion que se tiene que lo conlleva la dificultad a
promocionar”.

“Aplicar Normativa de desarrollo de carrera”, “Que la gente se
sienta reforzada aunque sea dificil promocionar”

Falta de recursos tecnolégicos
(1A =29%)

“Falta de recursos tecnolégicos”, “Falta de asistencia informatica”.

“Disponer de personal informatico dentro de algunos servicios”.
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Falta de recursos personales
(1A = 14%)

“En algunos servicios se observa una baja creencia de eficacia y
competencia mental”.

“Aumentar la autoeficacia con la recompensa del

buen

desempeno”, “Aumentar la competencia mentar a través de

cursos de formacion”.

Burnout
(1A = 14%)

“Altos niveles de burnout”.

“Deberia de mirar como esta el vecino”

Dificultad en tareas de gestion
(1A = 14%)

“Demasiada burocracia en la gestion de convenios”.

“Mayor agilizacion en temas burocraticos.
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1.2. Resultados de las entrevistas a agentes clave del PDI

En cuanto a la fiabilidad de los resultados obtenidos en la fase de cuestionarios, el 40%
de los encuestados indicaron que los resultados obtenidos reflejaban la realidad. Sin embargo,
coinciden con los expertos del PAS en que el nivel bajo de participacién no ha permitido

observar todos los factores de riesgo existente en algunos departamentos.

En cuanto a los factores psicosociales (aspectos positivos) del PDI, los entrevistados
afirmaron un total de 7 aspectos importantes. Estos aspectos pueden observarse en la Tabla 7
ordenadores de forma descendiente en funcion del porcentaje de acuerdo en tal afirmacién
por todas las personas entrevistadas (IA = indice de acuerdo entre los entrevistados). Los
expertos coinciden en que entre los aspectos positivos del PDI, en orden de importancia, se
encuentran los siguientes: la implicacion y compromiso del personal, docencia e investigacion
de calidad, recursos sociales, recursos tangibles, autonomia y se consideran que trabajan en

una institucion positiva y joven.

En cuanto a los estresores del PDI, los expertos presentaron un total de |l. Estos
aspectos se detallan en la Tabla 8 ordenadores en orden descendente en funcion del
porcentaje de acuerdo en tal afirmacion por parte de los entrevistados. Los expertos
coinciden en que entre los aspectos negativos del PDI en orden de importancia se encuentran
los siguientes: elevadas demandas laborales, falta de equidad en la asignacion de plazas, falta de
recursos economicos y humanos, conflictos internos y falta de apoyo social, falta de espacio
fisico, falta de reconocimiento, falta de comunicacion interna entre areas y departamentos,
falta de desarrollo de carrera, falta de participacion, cambios continuos, problemas de

conciliacion vida personal-trabajo.
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Tabla 7. Aspectos positivos del PDI e indices de acuerdo entre los entrevistados

CATEGORIAS Aspectos positivos
Implicacion y compromiso “Implicacion en las tareas”, “Comprometidos con el trabajo”, “personal muy
(IA = 80%) dedicado”, “Comprometidos y responsables”.
Docencia e Investigacion de calidad “Preocupacion por intentar mejorar la docencia y la investigacion”, “Calidad
(1A = 60%) de la docencia”, “Gran dedicacion en temas investigacion”.
Recursos sociales “Dialogante”, “Acceso a la comunicacién”,” “buen ambiente”.
(1A = 60%)
Recursos tangibles “Universidad que posee recursos”, “Medios disponibles™.
(1A = 40%)
Autonomia “El PDI tiene autonomia para realizar las actividades”, “Libertad”.
(1A = 40%)
Institucion positiva “Cultura perteneciente a una institucién positiva”.
(1A = 20%)
Universidad Joven “Es una universidad joven” .
(1A =20%)
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Tabla 8. Aspectos negativos (estresores) del PDI, indices de acuerdo y lineas de actuacion propuestas

Categorias

Aspectos negativos @

Lineas de actuacién Propuestas

Elevadas demandas laborales

“Sobrecarga cuantitativa”, “Sobrecarga en tareas de gestion”, “Muchas

“Mejorar la gestién y disminuir los trabajos burocrdticos (mucho

(IA = 100%) tareas de gestién”, “Los técnicos de laboratorio tiene excesiva carga de | papeleo)”, “pedir ayuda del personal administrativo para resolucion
trabajo”. de algunas cuestiones burocrdticas”, “Mds personal”, “Personal de
apoyo para la ayuda de estas tareas, “Formacion”.
Equidad “Criterios objetivos en la asignacién de plazas laborales y becas”, | “Normativa™.
(IA = 60%) “Favoritismos de profesores™, “Que las reglas sean iguales para todos,

seguin quien las aplique”.

Falta de recursos econémicos y humanos
(1A = 60%)

“La carrera docente es muy larga y muy competitiva, el sueldo
correspondiente deberia de ser proporcional a lo que se demanda”,
“Pocos recursos econdmicos en funcién de las demandas que requiere
ser PDI (como por ejemplo ser doctor)”, “Faltan recursos humanos
para apoyar el PDI (personal becario de investigacién)”, “plazas para
el PDI y Estabilidad laboral”.

“Aumentar el jornal”, “Mds dinero para poder sacar plazas”.

Conflictos internos y falta de apoyo social
(1A = 60%)

“Conflictos entre departamentos por cuestiones de poder”, “Conflicto
en reuniones departamentos por la asignaciéon de otras asignaturas
diferentes a las que se han dado en afos anteriores (indican
sentimiento de “que te quitan la asignatura”)”, “Falta de apoyo”,
“Conflictos en la docencia”.

“lornadas de outdoor training, cenas de equipo”.

Falta de espacio fisico

“Falta espacio fisico en las facultades”, “Limitaciones de espacio”.

“Docencia virtual”.

(1A = 40%)

Falta de reconocimiento “No se valora por igual la implicacién en la investigacion, docencia y | Ninguna propuesta

(IA = 40%) gestién dentro y fuera de la UJI”, “Falta de reconocimiento social’.

Falta de comunicacién interna “Falta de interaccion con otros departamentos de la UJl (No sabes lo | “Organizar conferencias dentro de la UJl donde se presenten las
(IA = 40%) que estd haciendo el vecino)”, “Falta de comunicacion entre dreas”. investigaciones que se estan llevando a cabo en los diferentes equipo

de investigacion”.

Falta de desarrollo de carrera

“Falta de promocion”, “Falsas expectativas a los becario”,

“Normativas, mds plazas de funcionarios e interinos™.
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(IA = 40%)
Falta de participacion “Falta de participacion y esto provoca sobrecarga a los demds”. “Acciones para promover la participacion”.
(IA = 40%)
Cambios continuos “Se produce una ambigiiedad debido al cambio constante de planes de | “No depende de los PDI”.
(1A = 20%) estudios, etc. esto provoca escepticismo”.
Mejorar la conciliacién vida personal- | “Mala gestién para compaginar vida laboral- familiar”. “Controlar el tiempo de trabajo (horas reales efectivas de trabajo)”.
trabajo
(1A =20%)
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8. CONCLUSIONES Y LINEAS DE ACTUACION FUTURAS

El objetivo de este trabajo ha sido mostrar los resultados obtenidos en cuanto a la
evaluacion de los factores psicosociales del personal de la Universitat Jaume | (Personal
Docente e Investigador —PDI- y Personal de Administracién y Servicios —PAS). Para ello, se ha
utilizado una combinacion de metodologias tanto cuantitativas como cualitativas desde una
perspectiva integral de la salud que considera que ésta no es la mera ausencia de enfermedad

sino un estado de completo bienestar tanto fisico, mental y social (OMS).

Las metodologias utilizadas para la evaluacion de factores psicosociales han sido tanto
cuantitativas, mediante la administracion de dos cuestionarios de autoinforme adaptados al
personal de la U]l (RED_PDI (para Personal Docente e Investigador) y el RED-PAS (para
Personal Administracion y Servicio) y Checklists, como cualitativas a través de la realizacion de

entrevistas semi-estructuradas.

La riqueza metodoldgica nos ha permitido tener una vision mas amplia de los factores
psicosociales existentes en la Universidad Jaume | (UJl). En este sentido, los resultados
obtenidos mediante la metodologia cuantitativa nos ha permitido realizar diagnosticos
especificos y proponer lineas de actuacion a diferentes niveles, como son: (1) muestra total de
la UJl (benchmarking externo) (2) muestra del PAS (benchmarking externo e interno, y Checklist a
expertos PAS) y (3) muestra del PDI (benchmarking externo e interno, y Checklist a expertos
PDI). En este sentido, indicar que también se ha presentado un ranking de las areas del PAS y
de las Facultades en cuanto a PDI que presentaban mayores niveles de malestar con el objetivo

de servir de guia para considerar su intervencion como prioritaria.

Ademas, en el presente estudio también se han realizado analisis mas pormenorizados
para conocer la existencia de diferencias significativas en cuanto a los factores psicosociales del

PAS y del PDI en cuanto al género. Lo que también ha revelado resultados muy interesantes.

Finalmente, mediante técnicas cualitativas de recogida de datos, se han realizado
diferentes entrevistas tanto individuales como grupales a diferentes agentes clave o expertos
que pudieran dar informacién tanto del PAS como del PDI en cuanto a aspectos positivos,
estresores y estrategias de intervencion especificos. En este sentido, queremos agradecer a las
personas entrevistadas su participacion y voluntad en todo el proceso, asi como su interés en
continuar participando en futuras acciones de evaluacion e intervencion psicosocial que se

lleven a cabo en la UJI.
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En esta linea, no queremos finalizar el informe sin presentar las lineas futuras que
podrian llevarse a cabo en la U]l con el objetivo de promocionar la salud de su capital humano.
La primera de las lineas se relaciona con la puesta en marcha de las estrategias de intervencion
especificas que se han derivado de los resultados obtenidos de forma especifica en cada area y
facultad evaluados, asi como de las entrevistas realizadas a agentes clave tanto del PAS como
del PDI. En este caso, las estrategias de actuacién deberian de ir en un doble sentido. Por un
lado, las estrategias de actuacion deberian de dirigirse a aquellas areas susceptibles de mejora y
por otro lado, se deberia llevar a cabo un trabajo preventivo y de optimizacion a nivel general
de la UJI. Independientemente de los resultados especificos obtenidos en cada area o facultad,
resulta prioritario, y asi lo marca la LPRL, realizar sesiones de Survey Feedback y seguimiento
sobre los resultados obtenidos de este estudio tanto al personal de la U]l que ha participado
en el estudio como a sus responsables. El objetivo es doble: (I) obtener mas informacién
sobre los factores psicosociales especificos y (2) motivar al personal para garantizar su futura
participacion y compromiso en la aplicacion de mejoras en los lugares de trabajo.) En estas
sesiones se presentaran las lineas de actuacion y las acciones de mejora propuestas de forma
especifica en cada una de las areas tanto para el PAS como para el PDI. Se realiza mediante
grupos de de trabajo, identificando en cada caso responsables de la accién y procedimientos
para su implementacion. El seguimiento de estas sesiones es fundamental, asi como el

compromiso de las partes implicadas en la intervencion de esta técnica.

Otra estrategia fundamental seria la inversion en sistemas de Optimizacion de la salud
psicosocial en la UJI. Se trataria de velar también por la salud psicosocial de aquellas areas o
Facultades en las que actualmente no se ha detectado riesgo. En este caso, se realizarian
estrategias de mejora continua para mantener al menos los niveles de salud encontrados o
incluso incrementarlos. En esta optimizacién de la salud también se incluiria una valoracion de
necesidades futuras, cambios organizativos previsibles y los derivados de la propia actividad de
la UJl, asi como el seguimiento de la aplicacion de las acciones de mejora y evaluacion de la

eficacia de las intervenciones realizadas en la UJI.

En este sentido, se destaca la necesidad de Institucionalizar los Servicios de
Prevencion, especificamente en términos de los Factores y Salud Psicosocial, con la finalidad de
crear/consolidar servicios de asistencia y promocion de la salud integral del capital humano
(que podria ser extensible al estudio de los factores psicosociales de los estudiantes) de la UJl,
como objetivo estratégico de la UJl. Para ello se crea la necesidad de desarrollar un

Observatorio de Factores Psicosociales y Salud Laboral que tendra por objetivo velar por el
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cuidado y el bienestar total del personal de la UJl, y por extensién de la comunidad

universitaria y la sociedad en general.

Si bien este nivel de actuacion situaria a la U]l en el nivel de cumplimiento de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, las lineas de actuacién en materia de prevencion psicosocial
podrian ir mas alla, convirtiendo a la UJl en un estandarte de lo que se conoce como
Organizaciones Universitarias Saludables y Resilientes (Salanova, Llorens, Cifre, y Martinez, en
prensa). En este sentido, la vanguardia en la evaluacion de factores psicosociales desde el
concepto de salud integral propuesto por la OMS implica el desarrollo de organizaciones
saludables (en este sentido, de organizaciones universitarias saludables) que velen por el
desarrollo de estrategias organizacionales saludables mediante la puesta en practicas de
estrategias saludables, el desarrollo de personal saludable y de resultados saludables de
excelencia para la sociedad. La implantacién de este sistema de salud integral en la U]l la
situaria en un lugar privilegiado en materia de salud psicosocial. Esta apuesta por la salud
integral y el desarrollo de una Universidad saludable permitiria a la U]l formar parte de la red
de 12 Universidades Espanolas (Universitat de Girona, Universitat Rovira i Virgili de Tarragona,
Universidad de Huelva, Universidad Publica de Navarra, Universidad de Coérdoba, Universidad
de Sevilla, Universidad de Cadiz, Universidad de La Rioja, Universidad Rey Juan Carlos de
Madrid, Universidad de Murcia, Universidad Auténoma de Barcelona y Universidad
Complutense de Madrid). Estas universidades han visto las ventajas de institucionalizar los
servicios de prevencion, poniendo en marcha acciones sistematicas con el objetivo de
“potenciar la universidad como entorno promotor de la salud de la comunidad universitaria y
de la sociedad en su conjunto, fomentar investigacion y docencia en promocién a la salud,
favorecer el intercambio de experiencias en la promocion a la salud, promover y favorecer el
trabajo conjunto entre los organismos de salud publica, las instituciones comunitarias y las
universidades, consensuar lineas estratégicas y de trabajo para llevar a cabo un proyecto de
universidad promotora de salud, posibilitar la elaboracion y el desarrollo de proyectos
comunes en las lineas estratégicas de la Red, potenciar la participacion internacional, y
fomentar la oferta de servicios y actividades dirigidos a promocionar la salud de la Comunidad
Universitaria”. No cabe duda, que el desarrollo de una U]l saludable otorgaria mayores
resultados en términos de cantidad y calidad de vida laboral y de la ensefanza para todos los

que trabajan y estudian en esta universidad.
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Y para que asi conste a los efectos oportunos, firman el presente informe técnico

en Castelld, a 30 de junio de 2010

Diia. Dra. Marisa Salanova Dia. Dra. Susana Llorens Dina. Mercedes Ventura
Coordinadora Equipo WoNT Miembro del Equipo WoNT Miembro del Equipo WoNT
Catedratica de Psicologia Social Profesora Titular en Psicologia Social Profesor asociado

Técnica Superior en PRL
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