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Resumen

El objetivo de esta investigacion es analizar el puesto de trabajo del profesor universi-
tario de la Universitat Jaume |, para observar si existen diferencias estadisticamente
significativas entre las diferentes estructuras jerarquicas, ademas de permitirnos rea-
lizar un diagnostico y una intervencion adecuadas. Para el presente estudio se utilizo
una muestra compuesta por 45 profesores universitarios (21 mujeres y 24 hombres)
con diferentes cargos laborales (P. Titular de Universidad, P. Contratado Doctor, P.
Titular de Escuela Universitaria, pic, Ayudante Tipo | y Il, Ayudante y P. Asociado labo-
ral). La edad de los sujetos esta comprendida entre 29 y 59 afos, siendo el grupo mas
numeroso el de edades comprendidas entre los 40 y los 50 anos (n = 26). Mediante
el programa sSPSs Statistic se realizaron analisis descriptivos y de fiabilidad, asi como
analisis de correlaciones entre las distintas variables del Jbs (Job Diagnostic Survey) y
pruebas t para observar las diferencias estadisticamente significativas entre los distin-
tos cargos laborales. Los resultados obtenidos mostraron una adecuada consistencia
interna de las distintas dimensiones de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES Yy dife-
rencias significativas entre los distintos cargos laborales de profesor ocupados en la
Universitat Jaume 1.

Palabras clave: calidad de la vida laboral, burnout, engagement, profesor universita-
rio, cargo laboral.

Abstract

The obijective of this research is to analyze the job of university professor at the Univer-
sity Jaume |, to see if there were significant differences between different hierarchical
structures, as well as allowing a diagnosis and appropriate intervention. For the present
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study a sample composed of 45 professors was used (21 women and 24 men) with di-
fferent job titles (University P. Holder, P. Contracted Doctor, P. Holder School, PiC, Assis-
tant Type | and Il, Assistant and Associate P. labor). The age of the subjects is between
29 and 59, being the largest group aged between 40 and 50 years (n = 26). Using SPSS
Statistic and descriptive analyzes were performed reliability and correlation analysis
between different variables and t tests JDS to observe statistically significant differences
between different job titles. The results showed adequate internal consistency of the di-
fferent dimensions of the instruments JDS, MBI-GS and UWES, and significant differences
between the different job titles busy professor at the University Jaume I.

Keywords: Quality of work life, burnout, engagement, university teacher, job title.

Introduccién

Cuando uno comienza en la universidad puede observar que no todos los profesores
tienen las mismas demandas y recursos en su trabajo, lo cual indica que existen muchos per-
files de profesores. Tras una reflexidén esto hace pensar qué hay detras de ello, es decir, fac-
tores de personalidad entre otras muchas variables. Pero lo que mas llamo la atencion son las
relaciones contractuales y como estas determinan los factores laborales y que al final produ-
cen un efecto en el rendimiento del empleado.

El presente trabajo intenta poner de manifiesto la relacion que existe en esos factores
laborales, que hemos determinado como bienestar laboral y el cargo que el profesor ocupa
dentro de la universidad. Al evaluar el bienestar laboral hemos optado por evaluar ademas de
variables relacionadas con la calidad del puesto, el burnout y el engagement.

Las primeras caracteristicas organizacionales en ser estudiadas fueron fisicas, y durante
anos se llevaron a cabo experimentos para medir los efectos de los descansos, la temperatura,
la iluminacion en la satisfaccion del trabajador, etc. Desde entonces se tomaron en considera-
ciobn como importantes otras variables hasta llegar al Modelo de las Caracteristicas del Puesto
(mcpP) de Hackman y Oldham (1974, 1980). El MCcP engloba los factores de la Teoria Bifactorial
de Herzberg, con la Teoria de las Expectativas de Vroom y la Teoria Motivacional de Maslow,
considerando asi que las caracteristicas del puesto inciden sobre los estados psicolégicos de
los trabajadores, que a su vez incide sobre los resultados de estos trabajadores (Fuentes, Mun-
duate y Fortea, 1996). Los autores desarrollan un instrumento, el Job Diagnostic Survey (JDS),
que establece que: la Motivacion y Satisfaccion del trabajador depende de que perciba que su
puesto es significativo, se sienta responsable sobre su trabajo, y conozca la calidad de su eje-
cucion. Estas tres vivencias dependen cada una de ellas, de determinada caracteristica del
puesto (véase figura 1). Para que se desencadene este proceso, es ademas necesario que el
trabajador presente suficiente necesidad de autorrealizacion, y que esté suficientemente satis-
fecho con los aspectos contextuales (paga, supervision, compafieros, etc.).
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Figura 1. Esquema para el diagndstico con el JDS

*fomado de Fuertes et. al., 1996

Las caracteristicas del puesto y la interaccion en el trabajo tienen el potencial de dafiar
la salud psicosocial del trabajador, hasta producirle consecuencias severas a diferentes nive-
les. Un ejemplo de ello es el burnout, un tipo especifico de estrés laboral o «sindrome de estar
quemado» que fue acufado para describir uno de los dafos laborales de caracter psicosocial
que mas influye en el desempefio del trabajo. Se caracteriza por agotamiento emocional, des-
personalizacion/cinismo y reducida realizacion profesional que puede ocurrir en individuos
normales que trabajan con personas de alguna manera, aunque los ultimos datos han ha de-
mostrado que puede incidir en cualquier persona sin importar la profesién (Salanova, Schau-
feli, Llorens, Peiré y Grau, 2000). Las consecuencias de sufrir burnout aparecen en tres pla-
nos: el individual (depresion, fatiga cronica, dolencias psicosomaticas, etc.), en el laboral (falta
de compromiso, intencién de dejar el trabajo, etc.) y en la organizacion (absentismo, bajo ren-
dimiento, etc.) (Bres6, Salanova, Schaufeli y Nogareda, 2007).

El estudio de los factores dafinos llevd a preguntarse sobre la existencia de un estado
positivo, el engagement. El término engagement se define como un «estado mental positivo y
persistente frente al trabajo, caracterizado por Vigor, Dedicacion y Absorcién un estado afectivo-
cognitivo mas persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o situacién en particular.»
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). Los trabajadores engaged tienen una
fuerte vinculacion psicologica con su trabajo y con la organizaciéon donde lo desarrollan y su
rendimiento excede de lo que habitualmente se les exige (Blanch y Cantera, 2009).

Aunque el burnout y el engagement son teéricamente opuestos, ademas de que dos de
sus dimensiones también lo son (Agotamiento emocional vs. Vigor y Cinismo vs. Dedicacion),
se asume que no sufrir burnout no implica estar «engaged» y viceversa. Esto lleva a pensar
que no son dos extremos del mismo constructo sino dos constructos distintos.

Las causas y consecuencias para explicar tanto el proceso de burnout como el de enga-
gement quedan plasmadas en el Modelo de Demandas y Recursos (Schaufeli y Bakker, 2004).
Cuando las demandas sobrepasan a los recursos aparece el burnout, mientras que cuando los
recursos hacen frente o superan a las demandas aparece el engagement. En este modelo se
refleja la necesidad de aumentar los recursos laborales de los trabajadores, como la autono-
mia laboral, el apoyo social, feedback, oportunidades para aprender y desarrollarse, la varie-
dad de tareas, la responsabilidad, y la justicia organizacional, para aumentar el engagement,
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y evitar el burnout y la enfermedad. Las consecuencias del engagement son la actitud positiva
hacia el trabajo y hacia la organizacién (reflejada en satisfaccién laboral, compromiso organi-
zacional y baja intencion de abandonar el trabajo), alta motivacién para aprender cosas nue-
vas y asumir nuevos restos en el trabajo, conductas de iniciativa personal, desempefio exitoso
en la tareas, una mayor calidad del servicio a los clientes y un aumento de la salud de los
empleados, siendo uno de los indicadores de esta la disminucién de quejas psicosomaticas.
Otra importante consecuencia es la extrapolacion de emociones positivas de la vida familiar y
laboral (Salanova y cols., 2000).

Modelo de Demandas y Recursos
Proceso de Erosion

PDemandas Nl SN !

=+ ==
Recursos —
" _ Engagement Desempeno
a - T T

O g

Proceso de Motivacion

Figura 2. Esquema del Modelo de Demandas y Recursos (Schaufeli y Bakker, 2004)

Los estudios que relacionan burnout con teorias motivacionales, usando JDS como ins-
trumento de medida, son escasos. A pesar de esto, destacan investigaciones como el estudio
nacional neozelandés que relaciona burnout con satisfaccion laboral en psiquiatras (Kumar, Fis-
cher, Robinson, Hatcher y Bhagat, 2007), pero sin llegar a tener datos concluyentes de porqué
en presencia de altos niveles de burnout también hay altos niveles de satisfaccion laboral.
También esta el estudio de Boada, de Diego y Agullé (2004) que asegura que variables del
Modelo de las Caracteristicas del Puesto son preventivas y predictivas de las dimensiones
del burnout.

Basandonos en los planteamientos anteriores, el objetivo de la presente investigacion
consiste en analizar el puesto de trabajo del profesor universitario mediante diferentes instru-
mentos (JDS, MBI-GS y UWES). El analisis nos permitird diagnosticar las necesidades de redise-
Aar el puesto de trabajo, ademas de realizar una intervencion.

De este objetivo se derivan las siguientes hipétesis de investigacion:

* Hipdtesis 1 (H1): Existencia de diferencias estadisticamente significativas en los nive-
les de calidad de vida laboral, burnout y engagement dependiendo del tipo de relacion
laboral (i. e., profesorado a tiempo completo y profesorado a tiempo parcial)

* Hipdtesis 2 (H2): Existencia de diferencias estadisticamente significativas en los nive-
les de calidad de vida laboral, burnout y engagement en el profesorado a tiempo
completo, dependiendo del tipo de posicion jerarquica que ocupe dentro del departa-
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mento (i. e., profesorado titular universitario, profesorado contratado doctor, ayudante
doctor/Pic/ayudante).

Método
Descripcion de la muestra

La muestra esta compuesta por 45 profesores de la Universitat Jaume | de Castellon de
la Plana (Espafa), con un rango de edad comprendido entre 29 y 59 afios (M: 42,6; DT: 6,9), de los
cuales 21 son mujeres (46,7 %) y 24 son hombres (53,3 %).

Los sujetos son profesores que ocupan diferentes cargos dentro de la Universidad: P.
Titular de Universidad, P. Contratado Doctor, P. Titular de Escuela Universitaria, PIC / Ayudante
Tipo | y Il, Ayudante y P. Asociado laboral.

El tipo de jornada laboral se diferencié en completa (25 sujetos) y parcial (20 sujetos).
Véase tabla 1 para mas detalle.

Tabla 1
Caracteristicas y distribucion de la muestra (N = 45)

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Sexo
Hombre 24 53,3
Mujer 21 46,7
Edad 14 31,1
29-39 26 57,8
40-50 5 11,1
51-61 11 244
Cargo de profesor 6 13,3
P. Titular de Universidad 2 4.4
P. Contratado Doctor 4 8,9
Titular de Escuela Universitaria 2 4,4
PIC / Ayudante Tipo I y Il 20 44 4
Ayudante 17 37,8
P. Asociado laboral 11 24,4
Facultad 9 20
Ciencias de la salud 8 17,8
Ciencias Juridicas y Econdmicas 25 55,6
Ciencias Humanas y Sociales 20 44 4
Escuela de ingenieria y tecnologia
Jornada
Completa

Parcial
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Procedimiento

Los cuestionarios se administraron en papel a los profesores universitarios durante el
segundo semestre. Los sujetos se seleccionaron al azar, teniendo en cuenta que las variables
estuvieran equilibradas para poder realizar los contrastes estadisticos.

Las instrucciones eran siempre las mismas, se estaba realizando un trabajo para la asig-
natura Psicologia de las Organizaciones, que tenia como objetivo analizar la Universitat Jaume |
a través del profesorado y, por tanto, era necesaria la colaboracion de los profesores. Debia
rellenarse completamente, de forma anénima y el tiempo medio para cumplimentarse fue de
25 minutos aproximadamente.

Instrumentos de medida

El Job Diagnostic Survey (JDS) es un cuestionario desarrollado por Hackman y Oldham
en la Universidad de Yale en 1974, con la funcién de funcién de diagnosticar lugares de
trabajo, y determinar el modo en que el redisefio de dicho trabajo mejora la satisfaccion y la
productividad del empleado, ademas de evaluar como el cambio afecta a los empleados. La
version espanola que fue usada en este estudio es una adaptacién de Fuertes, Munduate y
Fortea (1996).

Existen tres formas de JDS: A, By C. La forma A se administra al ocupante del puesto, la
forma B se administra a terceras personas como un técnico, companero o supervisor; y la for-
ma C es como la A, utilizada para un test-retest con el fin de evaluar la intervencion. El cuestio-
nario esta compuesto por 97 items divididos en ocho secciones. Las primeras siete secciones
usan escalas de respuesta tipo Likert de 5y 7 puntos, mientras que en la seccidén ocho se pide
informacién objetiva sobre el trabajador y la organizacién. Segun el marco tedrico hay cuatro
grandes dimensiones: Caracteristicas del puesto (crean condiciones objetivas que derivan del
disefio del trabajo), Estados psicoldgicos (condiciones subjetivas que permiten la motivacion
intrinseca), Resultados personales y organizacionales (reacciones emocionales y satisfaccion
especifica) e Intensidad de la necesidad de autorrealizacion (fuerza de la necesidad de auto-
rrealizarse).

El Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) es una version del inventario de
burnout desarrollado por Maslach en 1991 que tiene como objetivo el publico en general. El
MBI-GS fue desarrollado por Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996), mientras que la ver-
sion en espafol utilizada en este estudio fue adaptada por Salanova y cols. (2000).

Tiene 15 items y un formato de respuesta tipo Likert con 6 opciones que van desde «nun-
ca» a «siempre/todos los dias». Cuenta con 3 dimensiones: Agotamiento (5 items), Cinismo
(4 items) y Eficacia profesional (6 items).

El Utrecht Work Engagement Scale (UWES) es un autoinforme desarrollado en 1999 por
Schaufeli & Bakker para medir el engagement. La version en espanol utilizada en este estudio
fue adaptada por Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiré y Grau (2000).

Se compone de 17 items, los cuales factorizan en tres dimensiones: Vigor (6 items),
Dedicacion (5 items) y Absorcion (6 items). Cuenta con un formato de respuesta tipo Likert de
6 puntos que van desde «nunca» a «siempre/todos los dias».
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Anélisis estadisticos
Se realizaron los siguientes analisis estadisticos mediante el programa spss (19.0):

a) Analisis de estadisticos descriptivos de la muestra (medias y desviaciones tipicas)
para cada dimension de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES.

b) Calculo del coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach para cada dimensién
y subdimension de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES.

c) Calculo de correlaciones entre las variables del JDs.

d) Prueba t para muestras independientes para comparar las puntuaciones en los dife-
rentes instrumentos entre el profesorado a tiempo completo y el profesorado a tiempo
parcial (H1).

e) Prueba t para muestras independientes para comparar las puntuaciones en los dife-
rentes instrumentos entre el profesorado titular universitario, profesorado contratado
doctor y ayudante doctor/Pic/ayudante (H2).

Resultados
Analisis preliminares: descriptivos y fiabilidad

Se calcularon los estadisticos descriptivos para todos los factores de los tres instrumen-
tos de medida, pudiéndose observar que todas las medias del JDS oscilan entre el 3,2y 5,9; las
del MBI-GS oscilan entre 1,39 y 4,63; y por ultimo las del UWES oscilan entre 4,11 y 4,59. Véase
la tabla 2 para mas detalles.

Los analisis de fiabilidad de las dimensiones de cada uno de los instrumentos arrojan
coeficientes de consistencia interna alfa de Cronbach superiores a .70, salvo en los factores
VDD, ITT y CR del instrumento JDS que se encuentran entre .322 y .601. Para dos factores del
JDS, PMP y INATOT no se ha calculado su fiabilidad debido a que dependen de variables
«resumeny» de otros factores. Nunally (1978), propone un valor minimo para los coeficientes
de consistencia interna de .70, mientras que para Guilford (1954) una fiabilidad de solo .50
es suficiente para investigaciones de caracter basico. Por otro lado Pfeiffer, Heslin y Jones
(1976) indican que .85 es suficiente si se van a tomar decisiones sobre sujetos concretos.
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Tabla 2
Estadisticos descriptivos del JbS, MBI y UWES (N = 45)

N.° DE a DE
INSTRUMENTO/DIMENSIONES ITEMS M DT CRONBACH
JDS
VDD (Variedad de destrezas) 3 59 75 .529
ITT (Identidad de las tareas) 3 5,56 97 .601
IMT (Importancia de las tareas) 3 5,64 1,11 .786
AUT (Autonomia) 3 5,69 ,96 .766
RP (Retroalimentacion del puesto) 3 512 1,16 .760
PMP (Potencial motivacional del puesto) * 5,44 ,81 .748
RS (Retroalimentacion social) 3 3,67 1,33 .670
CSs (contacto social) 3 5,39 1,15 .689
SPP (Significado percibido del puesto) 4 5,75 ,88 617
RESP (Responsabilidad percibida del puesto) 6 5,62 J7 322
CR (conocimiento de los resultados) 4 4,77 79 770
SATG (Satisfaccién general) 5 5,64 ,99 754
MOTI (Motivacion laboral interna) 6 5,75 1,01 .923
SATPA (Satisfaccién con la paga) 2 3,2 1,79 .903
SATSE (Satisfaccién con la seguridad del puesto) 2 4,2 2,03 .643
SATSO (Satisfaccién social) 3 5,83 ,95 .882
SATSU (Satisfaccion con la supervision) 3 4,71 1,38 .859
SATAU (Satisfaccién con la autorrealizacion) 4 5,81 1,01 .765
INAA (Intensidad necesidad autorrealizacion A) 6 5,94 ,91 .743
INAB (Intensidad necesidad autorrealizacion B) 12 4,26 74
INATOT (Autorrealizacion Global) > 5,12 ,61
MBI-GS
Agotamiento 5 1,92 1,14 .851
Cinismo 4 1,39 1,33 877
Eficacia profesional 6 4,63 ,84 .854
UWES

Vigor 6 4,23 ,99 877
Dedicacién 5 4,59 1,08 915
Absorcion 6 4,11 1,04 .813

*Se obtiene al realizar la siguiente formula matematica con los subfactores anteriores:

PMP =3,/(F’DD + ITT + IMT / 3) < AUT % RP

** Se obtiene al realizar una media aritmética entre los subfactores INAA y INAB

Analisis realizados para comprobar la Hipotesis 1

Para observar si existen diferencias estadisticamente significativas entre los niveles de
calidad de vida laboral (JDS), burnout (MBI-GS) y engagement (UWES) dependiendo del tipo
de relacion laboral (i. e., profesorado a tiempo completo y profesorado a tiempo parcial), se ha
realizado una prueba t para medias independientes y asumiendo igualdad de varianzas con un
nivel de significacion de 0,05.

Debido a que la significacion es menor que 0,05 en las variables Variedad de destrezas
(vDD), Satisfaccion con la paga (SATPA), Satisfaccién con la seguridad (SATSE), Intensidad de
la necesidad de autorrealizaciéon A (INAA), las cuales pertenecen al instrumento JDS, podemos
concluir que la diferencia entre jornada a tiempo completo y jornada a tiempo parcial es signi-
ficativa. Véase tabla 3 para mas detalles.
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Tabla 3
Estadisticos descriptivos y prueba t entre los factores de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES d
el profesorado a tiempo completo (N = 25) y del profesorado a tiempo parcial (N = 20)

INSTRUMENTO DIMENSION PROFESOR M DT T G.L. SIG. ERROR
(BILAT) TIPICO
DIFERENCIA
JDS VDD Tiempo 6,27 5 3,599 43 ,001 ,199
completo
Tiempo 5,55 ,83
parcial
SATPA Tiempo 408 1,78 4,358 43 ,000 454
completo
Tiempo 2,1 1,08
parcial
SATSE Tiempo 522 1,86 4,529 43 ,000 ,507
completo
Tiempo 2,93 1,44
parcial
INAA Tiempo 6,19 69 2,138 43 ,038 ,262
completo
Tiempo 563 1,06
parcial

Analisis realizados para comprobar la Hipotesis 2

Para observar si existen diferencias estadisticamente significativas entre los en los nive-
les de calidad de vida laboral (JDS), burnout (MBI-GS) y engagement (UWES) dependiendo del
tipo de relacién laboral (i.e., profesorado a tiempo completo y profesorado a tiempo parcial),
se ha realizado una prueba t para medias independientes y asumiendo igualdad de varianzas
con un nivel de significacién de 0,05. La manera de comprobar la hipétesis ha sido realizando
tres pruebas t dos a dos: Profesorado titular universitario — Profesorado contratado doctor
(tabla 4), Profesorado titular universitario — PIC/Ayudante doctor/Ayudante (tabla 5) y Profeso-
rado contratado doctor — PIC/Ayudante doctor/Ayudante (tabla 6).

Entre el Profesorado titular universitario y el Profesorado contratado doctor debido a que
la significacion es menor que 0,05 en las variables Variedad de destrezas (vDD), Potencial
Motivacional del Puesto (PMP), Intensidad de la Necesidad de Autorrealizacion A (INAA) y In-
tensidad de la Autorrealizacion Total (INATOT) del instrumento JDS, Agotamiento del MBI-GS y
Dedicacion del UWES, podemos concluir que existe una diferencia significativa. Mientras que
entre el Profesorado titular universitario y PiC/Ayudante doctor/Ayudante se encontrd dicha
diferencia significativa en las variables Autonomia (AUT), Retroalimentacién Social (RS) y Sa-
tisfaccion con la Seguridad del Puesto (SATSE) del JDS, y Dedicacion del UWES. Por ultimo,
entre el Profesorado contratado doctor y el pic/Ayudante doctor/Ayudante hubo diferencias
significativas solo en la variable Satisfacciéon con la Seguridad del Puesto (SATSE) del JDS.
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Tabla 4
Estadisticos descriptivos y prueba t entre los factores de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES del Profesorado
titular universitario (N = 11) y el Profesorado contratado doctor (N = 6)

SIG ERROR
INSTRUMENTO DIMENSION PROFESOR M DT T G.L. (BILA:I') TiPICO
DIFERENCIA
JDS VDD Titular 6,03 53 2,263 15 ,039 ,232
universit
Contrat doctor 6,56 27
PMP Titular 5,07 93 2,732 14 ,016 ,407
universit
Contrat doctor 6,18 ,41
INAA Titular uni- 577 78 -2,739 15 ,015 ,336
versit
Contrat doctor 6,69 ,34
INATOT Titular 4,97 60 -2,407 15 ,029 277
universit
Contrat doctor 5,64 ,41
MBI-GS Agotamiento  Titular 2,64 1,2 2,648 15 ,018 ,555
universit
Contrat doctor 1,17 ,83
UWES Dedicacioén Titular 404 1,31 -2,193 14 ,046 ,574
universit
Contrat doctor 5,3 ,60
Tabla 5

Estadisticos descriptivos y prueba t entre los factores de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES del Profesorado

titular universitario y el pic/Ayudante doctor/Ayudante (N = 6)

INSTRUMENTO DIMENSION PROFESOR M DT T G.L. SIG. ERROR
(BILAT) TIPICO
DIFERENCIA
JDS AUT Titular universit 5,7 ,86 2,395 10 ,038 ,510
PIC/Ay doct/Ay 5,28 1,12
RS Titular universit 3,61 1,6 -2,717 10 ,022 ,532
PIC/Ay doct/Ay 4,83 ,81
SATSE Titular universit 5,86 1,19 4,663 10 ,001 , 715
PIC/Ay doct/Ay 2,67 1,54
UWES Dedicacion Titular universit 4,04 1,31 2,314 10 ,043 1,767
PIC/Ay doct/Ay 4.4 0,74
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Tabla 6
Estadisticos descriptivos y prueba t entre los factores de los instrumentos JDS, MBI-GS y UWES del Profesorado
contratado doctor y pic/Ayudante doctor/Ayudante

INSTRUMENTO FACTOR PROFESOR M DT T G.L. SIG. ERROR
(BILAT) TiPICO
DIFERENCIA

JDS SATSE Contrat doctor 6 84 4,796 15 ,00 ,667

PIC/Ay doct/Ay 2,67 1,54

Discusion y conclusiones

El objetivo del estudio era analizar los niveles de calidad de vida laboral, burnout y enga-
gement del puesto de trabajo del profesor universitario mediante los instrumentos JDS, MBI-GS
y UWES. Las escalas utilizadas mostraron una buena consistencia interna.

Al comparar los datos extraidos con los baremos de los instrumentos, se ha podido ob-
tener un perfil del profesor universitario de la uJI. El instrumento JDs indica que existen proble-
mas a la hora de conocer los resultados del propio trabajo, quizas por la falta de un buen
programa de feedback, ademas de que hay una insatisfaccion hacia su salario, seguridad del
puesto y supervision. La falta de satisfaccion en general, segun el Modelo de Caracteristicas
del Puesto, haria necesaria un redisefio de puestos. Mientras que el problema de la seguridad del
empleo puede ser a causa del momento de recesion econémica en que nos encontramos, ya
que los recortes en educacion hacen que muchos puestos de trabajo peligren. Por otro lado,
los niveles en las dimensiones del burnout son medios, mientras que los del engagement son
medio-altos y altos. Esto podria significar que son personas que estan muy implicadas y que
creen que su trabajo es importante, pero al mismo tiempo estan sufriendo una situacién con-
tinuada de excesiva demanda emocional (con poca reciprocidad). Es decir, que estan en el
proceso de quemarse, con lo cual deberia empezar a considerarse hacer algun tipo de inter-
vencion por parte de la organizacion.

Respecto a la primera hipétesis (H1) que formula que existen diferencias estadisticamen-
te significativas en los niveles de calidad de vida laboral, burnout y engagement dependiendo
del tipo de relacién laboral (i. e., profesorado a tiempo completo y profesorado a tiempo par-
cial), hay que senalar que se cumple unicamente para las variables: Variedad de destrezas
(vDD), Satisfaccién con la paga (SATPA), Satisfaccion con la seguridad (SATSE), Intensidad de la
necesidad de autorrealizacion A (INAA) que pertenecen al instrumento JDS.

Se esperaba que un profesor a tiempo completo tuviera puntuaciones significativamente
mas altas que un profesor a tiempo parcial, debido a que este ultimo tiene que dedicar sus
limitados recursos entre la universidad y otro trabajo provocando la necesidad de un redisefio
en su puesto. Asi, los resultados obtenidos apoyan lo pronosticado, que los profesores a tiem-
po completo poseen mayores recursos y mejores condiciones laborales que los profesores a
tiempo parcial.

Por tanto, a la vista de estos resultados se puede afirmar que los datos contrastan la
hipotesis planteada.

Respecto a la segunda hipétesis (H2) que formula que existen diferencias estadistica-
mente significativas en los niveles de calidad de vida laboral, burnout y engagement en el
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profesorado a tiempo completo, dependiendo del tipo de cargo que ocupe dentro del departa-
mento (i. e., profesorado titular universitario, profesorado contratado doctor, ayudante doctor/
Pic/ayudante) los resultados indican que se cumple Unicamente para las variables: Variedad
de destrezas (vDD), Potencial Motivacional del Puesto (PMP), Autonomia (AUT), Retroalimenta-
cién Social (RS) y Satisfaccion con la Seguridad del Puesto (SATSE), Intensidad de la Necesi-
dad de Autorrealizacion A (INAA) y Intensidad de la Autorrealizaciéon Total (INATOT) del instru-
mento JDS; Agotamiento del MBI-GS y Dedicacion del UWES. No se encontraron diferencias
comunes en las variables entre los tres grupos.

Profesor Titular
Universitario
VDD, PMPINAA, INATOT AUT, SATSE, RS
AGOTAMIENTO DEDICACION

DEDICACION

PIC/
Profesor Contratado —— saTsF Ayudante Doctor/

Doctor Ayudante

Figura 3. Representacion esquematica de las variables estadisticamente significativas
entre los grupos de profesores (H2)

En contra de nuestras expectativas, los resultados obtenidos al comparar el P. Titular
Universitario con P. Contratado Doctor, el segundo tiene mejores puntuaciones en: Variedad
de destrezas (vDD), Potencial Motivacional del Puesto (PMP), Intensidad de la Necesidad de
Autorrealizacion A (INAA) y Intensidad de la Autorrealizacion Total (INATOT) del instrumento JDS,
Agotamiento del MBI-GS y Dedicacion del UWES. No se esperaba encontrar estas diferencias
estadisticamente significativas a favor del P. Contratado Doctor, porque se prevé que el puesto
de titular universitario tenga unas condiciones y recursos mas ventajosos.

Por otro lado, entre el P. Titular Universitario y Pic/Ayudante doctor/Ayudante se encontré
que el primero puntua significativamente mas alto en Autonomia (AUT) y Satisfaccion con la
Seguridad del Puesto (SATSE), mientras que el segundo lo hace en Retroalimentacién Social
(RS) y Dedicaciéon. Los datos a favor del grupo pic/Ayudante doctor/Ayudante referente a la
Dedicacion van en contra de lo esperado, pues se piensa que un titular debido a la antigliedad
en el puesto de trabajo se encuentre mas implicado y entusiasmado, ademas de que va en
contra con la relacion que existe entre edad y engagement. En cambio, si que es esperable el
resultado de la Retroalimentacion Social (RS), ya que en la jerarquia laboral universitaria un
PIC/Ayudante doctor/Ayudante se encuentra en la base, recibiendo asi informacion de todos.

Por ultimo, entre el P. Contratado Doctor y el pic/Ayudante doctor/Ayudante se encontrd
diferencias significativas en la variable Satisfaccion con la Seguridad del Puesto (SATSE) a fa-
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vor del primero. Estos resultados van en la linea de lo esperable, pues el contrato laboral del
puesto de contratado doctor es mas estable.

En resumen, se esperaba de forma logica que el puesto de Profesor Titular Universitario
se encontrara en la cuspide de los niveles de calidad de vida laboral, burnout y engament,
seguido del Profesor Contratado Doctor y del pic/Ayudante doctor/Ayudante. Cuando segun
los datos en la cima se encuentra el P. Contratado Doctor, seguido del pic/Ayudante doctor/
Ayudante y, por ultimo, el P. Titular Universitario.

Por tanto, a la vista de estos resultados se puede afirmar que los datos prueban parcial-
mente las hipétesis planteadas.

Aplicaciones préacticas

Analizar el puesto de trabajo nos ha permitido entender que factores negativos debemos
minimizar y que factores positivos debemos aumentar, lo cual al final se traducira en una mayor
y mejor produccion, pues este es el fin de toda organizacion. Como empresa significa ser una
«Great Place to Work» (lugar ideal para trabajar), y como centro dedicado a la docencia y la
investigacion significa que el alumno se sentira mas satisfecho con su carrera, ya que las faltas
del profesor repercuten en el alumnado. Crear un ambiente saludable en el que todos quieran
trabajar no solo mejora la produccién, si no que también es una forma de marketing.

Limitaciones del estudio

Entre las principales limitaciones de este trabajo queremos sefalar, en primer lugar, el
uso exclusivo de técnicas de autoinforme para la recogida de informacion, los expertos reco-
miendan que este tipo de instrumentos de medida se combinen con otros mas cualitativos.

En segundo lugar, la muestra resulta pequefia en comparacion al numero total de pobla-
cién de profesores de la Universitat Jaume |, que segun los datos obtenidos por la pagina web
en el curso 2010/2011 eran 1226. Esto significa que en este estudio se ha tratado solo con un
3,67 % de profesores. Ademas, cuando se hacen grupos mas reducidos con el fin de compa-
rarse entre ellos, la muestra aun se reduce mas, con los consiguientes problemas o limitacio-
nes que eso tiene.

En tercer lugar, la administracion individual cabe la posibilidad que haya sesgado los
resultados obtenidos, mas alla incluso del error esperado en una investigacién normal. Esto
se habria solucionado mediante una administracion colectiva de manera presencial o por via
telematica, gracias a la comodidad y a la mayor percepcion de anonimato.

En cuarto lugar, pese a que existe el MBI-ES especifico para profesores, no se uso debido
a la dificultad de acceder a él y de que ya se poseia un baremo de empleados espafoles del
MBI-GS, lo cual hacia mas facil generalizar conclusiones a otras profesiones.

Y por ultimo, no se tuvo en cuenta en el estudio el efecto modulador que tiene la crisis
economica actual en la percepcion laboral, haciendo que se perciba todo mas negativo o por
el contrario que los individuos informen de menos quejas pese a no estar conformes; en am-
bos casos las respuestas se encontrarian sesgadas y por tanto no serian del todo fiables y
validas.
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Futuras lineas de investigacion

En este estudio pese a que tuvimos en cuenta efectos laborales como el burnout y el
engagement, también podria haberse completado evaluando riesgos laborales como el mob-
bing, el tecnoestrés y la adiccion al trabajo. De esta manera se consideraria tanto los riesgos
surgidos a partir de las demandas, como de los recursos y/o resultado de la interaccion socio-
laboral. Ademas, podria incluso evaluarse la Inteligencia emocional como forma de afrontar
las demandas emocionales que surgen en el trabajo. Existen estudios que afirman que uno de
los contextos laborales donde mas mobbing hay es el universitario (véase Justicia, Benitez,
Fernandez y Berbén, 2007).

En segundo lugar, otra forma de mejorar la investigacién seria analizar el efecto de la
crisis sobre la percepcion de los empleados de su trabajo y ver en qué sentido afecta a las
puntuaciones de los diferentes instrumentos usados en este trabajo.

En tercer lugar, podria analizarse la correlacion entre los diferentes instrumentos usados en
este estudio, pues actualmente no es muy extensa la investigacién realizada con el JDs, lo cual
hace que seria interesante observar como se relaciona con otros instrumentos mas usados.

Por ultimo, y como medio de aumentar la informacién sobre esta organizacion y los efec-
tos en los trabajadores, se podria buscar indicios o caracteristicas de organizaciones saluda-
bles y téxicas.
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