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Riesgos psicosociales en Profesores Universitarios. ; Existen diferencias

atendiendo a su categoria profesional?

Job demands and mental health in University Teachers: differences into

professional category?
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RESUMEN

El profesorado universitario puede ser
considerado un  grupo  especialmente
susceptible de riesgos psicosociales al
contar enfre sus tareas, tanto tareas docentes
como tareas extra-docentes. El objetivo
basico de este estudio es anmalizar los
principales riesgos psicosociales entre
profesores universitarios atendiendo a su
categoria laboral y analizar cudles son las
consecuencias de tales riesgos sobre el
estrés laboral (Burmout y Bienestar
psicolégico). El estudio se ha llevado a
cabo con 142 profesores de una pequefia
universidad espafiola, levande a cabo
andlisis descriptivos, diferenciales y de
ecuaciones estructurales. Los resultados
muestran al profesor Ayudante como el tipo
de profesoradc con mayores riesgos
psicosociales. Las conclusiones sefialan la
necesidad de estrategias de mejora de
Recursos Humanos  diferenciadas  en
funcién del tipo de profesorado al que se
dirigen.
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ABSTRACT

University teachers can be considered a
spectally sensible to psychosacial risks as
their role imply both teaching and extra-
teaching tasks. The basic goal of this study
is to analyse the main psychosocial risks of
university teachers taking into account their
Jjob  category and to analyse their
consequences on work stress (burnout and
psychological well-being). The study was
carried out with 142 teachers of a small
Spanish umversity. Descriptive, differential
and structural equation analysis are shown.
Results show the Assistant professor as the
kind of teachers with a higher level of
psychosocial risks. Conclusions suggest the
need of differentiated  improvement
strategies of Human Resources according
to the type of professor which are
addressed to.
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INTRODUCCION

La funcién de Recursos Humaneos en las Organizaciones en materia de
Salud Laboral.

La funcién de los Recursos Humanos en las organizaciones ha sufrido
una importante evolucion desde su origen, hacia principios del siglo XX.
Esta evolucién se constata en la misma denominacién de la funcién
sefialada, pasando de ser una "funcién de personal" a una funcién de
"Recursos Humanos", con las caracteristicas implicitas que conlleva el que
el factor humano se haya convertido en un recurso mas de la empresa a
optimizar. En este sentido, como sefialan Gémez-Mejia, Balkin y Cardy
(2001, pag. 2), "el término de Recursos Humanos (RRHH) se ha ido
aceptando de forma general durante la Gltima década, porque expresa la
creencia de que los trabajadores constituyen unos recursos valiosos y, a
veces, irremplazables”.

Existen miltiples modelos que tratan de poner orden en relacion con
los ambitos competenciales de la funcién de los RRHH, siendo finalmente
cada organizacion la que plasma su propia concepcidn y estructura. En este
sentido, Peiré (1999) realiza un considerable esfuerzo en integrar estos
modelos relacionados con la faceta de Desarrollo y Gestion de los RRHH,
concliyendo una visidn articulada de estas funciones en seis grandes
grupos: 1) Incorporacién y flujo de las personas en las organizaciones, 2)
Gestion de la interfaz entre el sistema de trabajo y las personas en la
organizacién, 3) Gestion de compensaciones de la personas en las
organizaciones, 4) Gestién de la prevencién de riesgos laborales y
promocion de la calidad de'vida y de la salud laboral; 5) Gestion de las
Relaciones Laborales, y 6) Direccién de personas. En relacién con la
Gestidn de la prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud, el
autor sefiala que "éste es un aspecto que ha cobrado mayor importancia en
las organizaciones debido a las directivas europeas y a ia legisiacion
desarrollada en los diferentes paises". Ademas, "la prevencién de los
riesgos laborales, su andlisis y la elaboracion de medidas que los eliminen o
controlen, son elementos fundamentales de una politica adecuada en este
ambito que no puede limitarse a los aspectos de higiene o de medicina
laboral, sino que han de alcanzar también a los factores y condiciones
psicosociales que juegan un papel importante en la salud de las personas”
(pag. 12). El autor conchiye, ademads, que "la intervencion profesionalizada
en este ambito contribuye de forma importante a la calidad de vida laboral
y a la eficacia profesional" (pag. 13). Esta intervencion profesionalizada, tal
como sefiala Puchol (1997), deberd seguir un triple enfoque: enfoque
juridico-laboral, enfoque econémico y enfoque psicosocial.
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Por tanto, la gestion de la prevencion de riesgos laborales y la
promocién de la salud (tanto fisica como psicosocial) en el puesto de
trabajo forma parte de las funciones de RRHH de la organizaci6n, debiendo
ser llevada a cabo por profesionales de la gestion de los Recursos
Humanos, y teniendo en cuenta, ademas del enfoque juridico-laboral y
econémico, el enfoque psicosocial, sobretodo en relacion de la evaluacion
de riesgos psicosociales del puesto de trabajo.

La relacion entre la naturaleza de ios trabajos y la aparicion de ciertas
enfermedades caracteristicas de los mismos, ya era conocida desde la
antigitedad (por ejemplo, véase Hipocrates en el siglo IV a.c. o Paracelso
en el siglo XVI o Ramazzini en el siglo XVII), aunque no es sino a
principios del siglo XX, con el desarrollo de las legislaciones de proteccion
de los obreros, cuando aparecen las técnicas sistematizadas de proteccioén
(primero) y de prevencion (después) como ia seguridad del trabajo, la
propia medicina (preventiva) del trabajo, la higiene industrial y la
psicosociologia aplicada al trabajo (CEF, 1999).

Las nuevas tendencias en el estudio de la seguridad laboral, suponen
la integracién de dicha funcién en el puesto de trabajo y en la estructura
organizativa de la organizacion, siendo su repercusién evidente
basicamente a tres niveles: a nivel de trabajadores (aspectos éticos y
psicoldgicos), a nivel empresarial (pérdidas econdémicas derivadas de la
falta de seguridad) y a mivel social (menoscabo al erario piblico, impacto
ecolégico y pérdida de imagen de la empresa) {Artacho, Ceular, Veroz y
Fuentes, 2002).

El primer paso de cara a garantizar la salud de los trabajadores en el
puesto de trabajo, es la evaluacion de los riesgos que dicho puesto tiene
para su salud. En este sentido, y de acuerdo con la Ley de Riesgos
Laborales (Ley 31/1995), entendemos por riesgo la posibilidad de que un
trabajador sufra un determinado dafio derivado del trabajo, entendiendo por
dafio las enfermedades, patologias o lesiones producidas con motivo u
ocasién del trabajo. Es decir, cualquier alteracién de la salud. De este
modo, cuando el dafio posible hace referencia a la salud mental del
trabajador, estamos bablando de riesgos psicosociales. Segin la ley
anteriormente citada, estos riesgos se relacionan de manera exclusiva con la
‘organizacion del trabajo’. La evaluacion de los riesgos psicosociales en el
trabajo es, pues, uno de los temas que mas interés estd suscitando entre los
profesionales y los investigadores en materia de prevencion de riesgos
laborales, debido sobretodo a la falta de instrumentos fiables y validos que
permitan una deteccién veraz de los riesgos de tipo psicosocial. Esta
carencia de instrumentos de medida es especialmente relevante en el
ambito del profesorado universitario (ver un ejemplo de instrumento en
Vilar, Cifre, Llorens y Salanova, 2001), sector en el que existen menos
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estudios comparados con los estudios entre profesorado no universitario y
respecto al cual, presenta importantes diferencias.

Dicha evaluacién de riesgos psicosociales conlleva la necesidad de
llevar a cabo uno de los procesos basicos de la Gestién de Recursos
Humanos, tal como es e! andlisis del puesto de trabajo a analizar, al
permitir la localizacién de fuentes potenciales de accidentes y
enfermedades profesionales (Sanchez-Pérez, 2001). Tal como sefiala
Pereda (1993) "andlisis del trabajo”, en sentido amplio, o "andlisis de
puestos” (como més comunmente se conoce en Espafia), se puede definir
como “el proceso mediante el cual se obtiene toda la informacién relevante
a un trabajo determinado que pueda ser Gtil para un 6ptimo desempefio del
mismo, tanto en lo que se refiere a la consecucién de los objetivos y metas
de la organizacion, como a la seguridad, satisfaccién y comodidad de los
operarios” (pag. 9). Asi pues, tal y como sefiala el autor, el andlisis de
puestos permitird saber qué se hace en un trabajo determinado, como se
hace, por qué se hace, en qué condiciones y qué exige; lo cual es de
especial relevancia para la elaboracién de planes de prevencion y de
seguridad. Y esto es asi en lo referente tanto a los riesgos fisicos como los
riesgos psicosociales. En este sentido, existe evidencia empirica (Bakker,
Demerouti, De Boer, y Schaufeli, 2003; Demerouti, Bakker, Nachreiner, y
Schaufeli, 2001; Leiter, 1993) de que los puestos mal disefiados o con altas
demandas (por ejemplo, sobrecarga cuantitativa, sobrecarga emocional)
pueden desembocar en una disminucién de energia (burnout) y en
problemas de salud (por ejemplo, ansiedad y depresién) (Proceso de dafio
en la salud, Health Impairment process). En este sentido, las demandas del
puesto se refieren a aquellos aspectos fisicos, sociales u organizacionales
del puesto de trabajo que requieren un esfuerzo mantenido fisico y/o mental
y que se asocia con ciertos costes fisioldgicos y psicolégicos (Demerouti y
otros, 2001).

Pero no es suficiente con analizar el puesto de trabajo para determinar
cuales son los riesgos psicosociales derivados de su organizacion, sino que
se necesita también realizar un anélisis de las caracteristicas psicosociales
de los trabajadores que ocupan o van a ocupar esos puestos de trabajo para
poder determinar sus consecuencias sobre su salud mental. En este sentido,
cabe sefialar que no existe una definicién de salud mental universalmente
aceptada, entre otras razones, por la dimensién evaluativa que se superpone
a la dimensién descriptiva, siendo una persona mentalmente sana aquella
que realiza las acciones que la sociedad a la que pertenece espera de ella.
Nosotros asumimos la conceptualizacion de salud mental de Warr (1987),
el cual la concibe como un continuo cuyos extremos podrian denominarse
“extremadamente saludable” y “extremadamente enfermo”, ademas de
asumir su naturaleza multidimensional, con cinco componentes que
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determinan el nivel de salud mental de un individuo: bienestar psicolégico,
competencia, autonomia, aspiracién y funcionamiento integrado. De los
cinco, es el componente afectivo, el de bienestar psicologico con su fres
dimensiones  bipolares(ansiedad-relajacién,  depresién-entusiasmo y
satisfaccién) el que tradicionalmente se ha empieado como un indicador de
la salud mental en el trabajo (Cifre, 2000; Lloret y Gonzilez-Roma4, 1994;
Warr, 1987).

Los Riesgos Psicosociales asociados al trabajo del Profesorado
Universitario

Segin la ley de Prevencion de Riesgos Laborales de 1995, los
trabajadores, y por tanto también los empleados piblicos, tienen derecho a
una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. En
cumplimiento de ese deber, el empresario (tanto en organismos plblicos
como privados) deberd garantizar la salud de los trabajadores en todos los
aspectos relacionados con el trabajo. Por lo tanto, desde esa vision integral,
los factores psicosociales cobran dia a dia una especial relevancia hasta el
punto de que en determinadas profesiones pueden llegar a constituir el
principal riesgo potencial, riesgo que por lo tanto debe ser conocido,
evaluado y en su caso controlado.

En este sentido, al igual que en el ejercicio de otras profesiones de
servicios sociales en las que el contacto con las personas usuarias es
permanente (Enfermeria, Trabajo Social, etc.), el docente es el instrumento
mismo de trabajo, mediador en interacciones de ensefianza /aprendizaje
dentro de un contexto que actualmente presenta mayores exigencias. La
actual crisis en la ensefianza presenta manifestaciones muy diversas de
orden sociolégico, psicolégico y pedagogico, que estdn repercutiendo en la
persona del docente y en su funcién profesional. Tal como sefiala Gomez
(2000, pag. 19), “Nunca hasta ahora el docente habia estado sometido a
demandas tan complejas, intensas y contradictorias, y este nuevo escenario
afecta a nuestra eficacia profesional tanto como a nuestro equilibrio y
desarrollo humano”.

Siguiendo esta linea, Garcia-Martinez (2000, pag. 5) indica que “los
nuevos retos de esta sociedad heterogénea, plural, cambiante e intercultural
va imponiendo a los profesores, van mds alid de la reforma de los planes de
estudio y de la reestructuracion del sistema educativo, y afectan de lleno al
concepto mismo de profesionalidad docente”. Este mismo autor sefiala
como primer desafio con el que se encuentran los profesores, el adecuar la
practica docente a las demandas y las expectativas crecientes de la sociedad
con respecto a las tareas de los profesores, puesto que dichas expectativas
estan en la rafz del llamado sindrome Burnout o del profesional quemado,
cuyas consecuencias dan lugar a procesos ansioso-depresivos como
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respuesta psicoldgica a este estrés prolongado (de la Cruz y Urdiales, 1996,
Goémez, 2000). El burnout puede definirse como un estado mental
persistente y negativo relacionado con el trabajo que aparece en personas
“pormales” y que se caracteriza principalmente por agotamiento, que se
acompafia de distrés, un sentimiento de falta de competencia, una
disminucion de la motivacion y el desarrollo de actitudes disfuncionales en
el trabajo (Schaufeli y Enzmann, 1998). Aunque tradicionalmente, el
burnout incluye 3 dimensiones: agotamiento (fatiga emocional debido al
trabajo), cinismo (indiferencia y actitudes distantes hacia el trabajo que uno
realiza) y eficacia profesional (ausencia de eficacia percibida en el
desarrollo del trabajo), investigaciones recientes sefialan que el
agotamiento y el cinismo se consideran el corazon del burnout (Garcia,
Lloreps, y Salanova, 2003; Green, Walkey, y Taylor, 1991; Llorens,
Garcia, Cifre, y Salanova, 2003; Shirom, 1989). La eficacia profesional se
desarrolla de manera independiente a las otras dos dimensiones del burnout
(Maslach, 1993) y tal como apunta Cherniss (1993) el burnout se produce
como consecuencia de una crisis de eficacia.

El segundo reto segin Garcia-Martinez (2000) seria la exigencia de
dar respuesta inmediata al alumnado en el proceso mismo de ensefianza-
aprendizaje en el que ambos estdn involucrados. En este sentido pues,
parece ser que las demandas sefialadas por el autor irfan en la linea de una
alta sobrecarga cuantitativa o sobrecarga de rol, y de alta sobrecarga
emocional en el puesto de trabajo. De hecho, el burnout puede producirse
como consecuencia de la presencia de demandas en el puesto de trabajo
(Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2002; Demerotui, Bakker, y Bulters,
2003; Lee y Ashforth, 1996; Schaufeli y Enzmann, 1998). En este sentido,
la relacién entre demandas laborales y burnout ha sido claramente
establecida en diferentes muestras, como por ejemplo, en usuarios de
Tecnologia de la Informacién y la Comunicacién (Bakker, Demerouti y
Schaufeli, 2003; Salanova y Schaufeli, 2000) y en profesores (Garcia y
otros, 2003; Llorens y otros, 2003; Llorens, Cifre, Salanova y Martinez,
2003). Ademas, y siguiendo el proceso de dafio en la salud anteriormente
citado, y de acuerdo con Hockey (1993), las demandas se relacionan con la
aparicion de sintomas de salud (ansiedad y depresién) por medio del
burnout. En este contexto, el burnout seria un mediador entre las demandas
y el bienestar psicologico (Schaufeli y Bakker, 2003).

Centrandonos en el profesor universitario, de la Cruz y Urdiales
(1996) sefialan que el conflicto entre las expectativas personales y las
limitaciones que la realidad impone, produce una respuesta emocional
displacentera en estos profesionales si éstos perciben el desequilibrio entre
aspiraciones y recursos como amenaza a su imagen profesional y personal
o juicio negativo sobre su competencia.
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Las funciones que el profesor universitario debe desempefiar son
diversas. En este sentido, la Ley Organica de Universidades (LOU, 20 de
diciembre, B.O.E del 26 de diciembre de 2001), amplia la Ley de Reforma
Universitaria (LRU 11/1983, de 25 de agosto, B.O.E. de 1 de septiembre),
sefialando en su articulo primero como funciones de la Universidad las
siguientes:

= Creacion, desarrollo, transmisién y critica de la ciencia, de la técnica
y de la cultura.

+La preparacién para el ejercicio de actividades profesionales que
exijan la aplicacién de conocimientos y métodos cientificos o para la
creacion artistica.

«La difusién, la valorizacion y la transferencia del conocimiento al
servicio de la cultura, de la calidad de la vida y del desarrollo
econdmico.

+1a difusion del conocimiento y la cultura a través de la extensién
universitaria y la formacion a lo largo de la vida.

Para el cumplimiento de estas funciones universitarias, el profesor
debe realizar tareas docentes, investigadoras (incluyendo la difusién de
conocimientos), de gestion y de extension cultural. Estas tareas estin
interrelacionadas  pero claramente  diferenciadas, a veces son
complementarias, pero a veces pueden resultar ‘contradictorias’ entre si. En
el grado en que el profesor se encuentra en conflicto en relacién con las
tareas que tiene que realizar, estarfa més expuesto al estrés (de la Cruz y
Utrdiales, 1996). Por tanto, una tercera demanda relacionada con el estrés
del profesor universitario se relaciona con el estrés de rol, siendo segun
estos autores su principal fuente de malestar e insatisfaccién laboral. Este
estrés de rol incluye tanto la sobrecarga cuantitativa de rol (¢j. demasiadas
cosas que hacer para el tiempo disponible) como una tercera demanda,
denominada conflicto de rol, y que incluye: tener que realizar tareas
incompatibles entre si, recibir érdenes de diferentes instancias, cumplir
varias funciones simultineamente, y conflicto entre prioridades.

Ademas, el profesorado universitario, segin tanto la LRU como la
LOU, puede dividirse en dos grandes grupos: el profesorado funcionario
(profescres titulares y catedraticos) y el profesorado contratado (profesores
ayudantes y asociados).A continuacién pasamos a desarrollar brevemente
las caracteristicas de estos profesores segin la LRU (vigente en el
momento de realizar el presente estudio):

1) Funcionarios de carrera (catedrdticos y titulares, tanto de
Escuela como de Universidad): Profesores que acceden a la plaza a partir

Revista de Psicologia Social Aplicada Vol 13, n° 1, 2003



36 Riesgos psicosocial'es en Profesores Universitarios

de un concurso-oposicion. En dicho concurso deben demostrar sus méritos
tanto a nivel docente como investigador.

2) Profesores ayudantes (de escuela y de facultad): Su actividad
estar4 orientada a completar su formacion académica, pero también podrén
colaborar en tareas docentes en los términos previstos por los estatutos de
la universidad.

3) Profesores asociados, contratados a tiempo completo o parcial,
de entre especialistas de reconocida competencia que desarrollen
normalmente su actividad profesional fuera de la universidad.

Esta subdivisidon en categorias laborales conlleva ademds una
diferenciaciéon en cuanto a obligaciones (en docencia, investigacion y
gestion) de las diferentes figuras docentes. Por tanto, consideramos que s
upa categorizacién importante a temer en cuenta tanto de cara a la
prevencién como a la intervencién en temas relacionados con la salud
mental y la mejora de ios Recursos Humanos en las organizaciones.

Dentro de este marco general, hemos realizado un estudio empirico
cuyo objetivo basico es analizar los principales riesgos psicosociales
(demandas) entre profesores universitarios atendiendo a su categoria
laboral y analizar cuéles son las consecuencias de tales demandas sobre el
estrés laboral (Burnout y Bienestar psicoldgico). Para conseguir este
objetivo, se ha llevado a cabo un estudio empirico que presentamos a
continuacién, cuyas hipdtesis principales son:

Hipotesis 1. Existen diferencias en las demandas del puesto, niveles de
burnout (agotamiento, cinismo y eficacia profesional) y niveles de
bienestar psicologico (insatisfaccion, ansiedad y depresion) en cuanto 2 la
categoria profesional del profesor.

Hipétesis 2. La presencia de demandas en e! trabajo, lleva a la
aparicién del burnout a corto plazo, que a su vez provoca la aparicion de
problemas en la salud mental del trabajador (ansiedad y depresion).

METODOLOGIA
Muestra y procedimiento de recogida de informacién.

La muestra estd compuesta por 142 profesores de los cuales el 49%
son hombres y el 51% son mujeres, pertenecientes al Personal Docente e
Investigador (PDI) de una universidad con una plantilla de alrededor de
800 profesores. En cuanto a la categoria profesional, la muestra estd
compuesta por profesores Asociados a Tiempo Parcial (ATP, 31.9%),
profesores Ascciados a tiempo completo (ATC, 10.4%), profesores
Ayudantes (AYUD, 23%) y, por tltimo, profesores funcionarios de carrera
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(FUNC, 34.8%). Todas las Facultades y Escuelas de la Universidad
estuvieron representadas en la muestra, y por tanto, tenemos plantilla de
profesores tanto de Ciencias Sociales, Humanas, Economicas, Juridicas y
Técnicas.

Los cuestionarios fueron distribuidos al profesorado a través de sus
respectivos coordinadores de departamento, tras haber mantenido una serie
de reuniones (ya sea individualizadas como en grupo) con el técnico de
prevencion de la propia Universidad. En estas reuniones se les explicé la
necesidad de la realizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales, asi
como las posibles ventajas que se podrian derivar de su estudio. El
cuestionario era an6nimo y se entregaba en un sobre dirigido al Servicio de
Prevencion de manera que la respuesta no pasara por el departamento.

Variables y su operacionalizacion.

Los inmstrumentos de evaluacién recogidos en la bateria de
cuestionarios (Cuestionario de Experiencias en el Trabajo, CET ,
desarrollado por el equipo WONT ) hacen referencia a las variables
planteadas por el modelo tedrico de Llorens y Salanova (2000). Asi, las
‘Demandas Laborales’ han sido evaluadas a través de tres demandas
especificas: Sobrecarga cuantitativa, Sobrecarga emocional y Conflicto de
rol. La variable Sobrecarga cuantitativa fue medida mediante el
cuestionario de Beehr, Walsh, y Taber (1976) el cual estd compuesto por 3
jtems que miden el nimero de tareas que los empleados deben realizar en
un periodo de tiempo especifico (. “Tengo demasiado trabajo para poder
hacetlo bien™). En segundo lugar, la Sobrecarga emocional (WONT, 1999)
incluye 5 ftems que se refieren al grado en que los empleados deben
implicarse emocionalmente con otras personas durante la realizacién de su
trabajo (ej. “Mi trabajo requiere que me implique a nivel emocional”).
Finalmente, el Conflicto de rol fue evaluado mediante tres items de la
escala de Rizzo, Hous y Lirtzman (1970) referentes al grado en que el
sujeto recibe demandas/tareas que son incompatibles entre si (ej. “Recibo
solicitudes o informaciones de dos o mis personas que son incompatibles
entre si”).

Los sujetos debian indicar ] grado en que las situaciones planteadas
describian su puesto de trabajo. Para ello utilizaron una escala tipo Likert
de 1 (no lo describe en absoluto) a 5 (lo describe perfectamente). Los
anélisis psicométricos de la variables aparecen en la tabla 1.

El sindrome de ‘Burnout’ fue evaluado mediante una adaptacion al
castellano de la escala de MBI-GS (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird y
Grau, 2000) la cual estd compuesta por tres dimensiones fundamentales:
agotamiento, cinismo y eficacia profesional. El Agotamiento esti
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compuesto por 5 ftems (ej. “Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo”). La dimensién de Cinismo se midié mediante 4 de los 5 items de
la escala original (gj. “Me he vuelto mds cinico respecto a la utilidad de mi
trabajo”). Al igual que en otros trabajos el item 13 de la escala de cinismo
fue eliminado para mejorar la fiabilidad de la escala (Salanova, Grau,
Liorens y Schaufeli, 2001; Salanova y otros, 2000; Salanova y Schaufeli,
2000; Schaufeli y Van Dierendonck, 2000; Schutte, Toppinen, Kalimo y
Schaufeli, 2000). La tercera dimension, Eficacia profesional fue medida
mediante 6 items (ej. “En mi opinién soy bueno en mi trabajo”). Los items
tienen una escala de medida que oscila entre 0 (nunca/ninguna vez) y 6
(siempre/todos los dias).

Para medir el ‘Bienestar Psicoldgico’ en el trabajo se emplearon las
escalas desarrolladas por Warr (1990) con el fin de estudiar las
dimensiones de Ansiedad y Depresion en el trabajo. Las escalas estin
compuestas cada una de ellas por 6 adjetivos, en las cuales los sujetos
deben especificar el numero de veces que se han sentido del modo
especificado por dicho adjetivo en las dltimas semanas. La escala de
medida oscila de 1 (ounca) a 6 (siempre). Para evaluar la Satisfaccién
laboral se utilizd la escala elaborada por el equipo WONT (1999)
compuesta por 5 items con una escala de medida que oscila entre 1 (muy
msatisfecho) y 7 (muy satisfecho).

Finalmente, la variable ‘Categoria profesional’ incluye profesores
Asociados a tiempo parcial (ATP), Asociados a tiempo completo (ATC),
profesores Ayudantes (AYUD) y Funcionarios de carrera (FUNC). En la
universidad donde se ha realizado el estudio, las obligaciones de estas
diferentes figuras docentes se pueden resumir en:

«Profesor funcionario: Hasta 24 créditos (240 horas) docentes a
distribuir durante todo el curso académico. Se asume que es personal
responsable, ya sea como director o como investigador, de proyectos de
investigacién de la universidad. Suele tener a personal en formacitn bajo
Su cargo.

o Profesor ayudante: Sus obligaciones docentes oscilan entre 16 y 18
créditos docentes, en funcién de si son doctores o no. Ademds, al ser
personal en formacion, suelen tener responsabilidades, a nivel operativo, de
investigacién asi como la consecucién de un buen curriculum investigador
(finalizacién de tesis, realizacién de articulos,..) en vistas a su futura
promocion como profesor funcionario (que es, en principio, su desarrollo
de carrera en la antigua LRU ).

»Profesor asociado a tiempo parcial: Sus obligaciones docentes
dependen de su tipo de contrato (a 3 o a 6 horas semanales). Generalmente,
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son profesionales externos a la Universidad, por lo que su responsabilidad
de cara a la investigacion es baja.

«Profesor asociado a tiempo completo: Sus obligaciones docentes
llegan hasta los 24 créditos anuales. También son denominados “falsos
asociados”, puesto que su desarrollo de carrera también se encuentra
orientado (al igual que los ayudantes) a la obtencion de una plaza de
funcionario, seglin la anterior LRU. Por tanto, tambi€n se encuentran

involucrados en tareas de gestion e investigacion, en menor o mayor
medida.

Analisis de datos.

En primer lugar, se realizaron andlisis descriptivos y se analizaron las
consistencias internas (alpha de Cronbach) de las variables consideradas en
el estudio. Fn segundo lugar, para identificar aspectos diferenciales en
cuanto a la variable categoria profesional dei PDI, demandas, burnout y
bienestar psicoldgico, se realizé un analisis MANOVA. Ademas, para
conocer la existencia de diferencias significativas entre los diferentes tipos
de PDI respecto a estas variables, se realizaron pruebas post-hoc (DMS)
mediante el paquete estadistico SPSS. Finalmente, se utilizaron Modelos de
Ecuaciones Estructurales mediante el programa AMOS (Arbuckle, 1997)
para probar las relaciones hipotetizadas en el modeio de burnout segin la
categoria profesional de! PDI de la Universidad, teniendo en cuenta sélo
aquellas variables que han resultado significativas en los analisis anteriores.
De este modo, se realizaron andlisis multigrupe poniendo a prueba el
modelo en los distintos tipos de PDI simultineamente.

El modelo propuesto (M1) asume que las Demandas laborales estin
relacionadas con el Burnout el cual estd, a su vez, relacionado
positivamente con las variables de Bienestar psicolégico. Este modelo fue
comparado con el ajuste del modelo alternativo (M2) que asume que las
demandas laborales influyen en la ansiedad y la depresion, que a su vez
provocan la aparicién del burnout. Finalmente, se compara con el Modelo
Nulo (M3) que asume la independencia de todas las variables presentes en
¢l modelo.

Se utilizaron métodos de estimacion de méxima probabilidad y
diversos indices de ajuste como Incremental-Fit-Index (02), Goodness-of-
Fit-Index (GFI), Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
Tucker-Lewis coefficient (TLI), Comparative-Fit-Index (CFI) e
Incremental-Fit-Index (IFT) que han sido recientemente recomendados por
Marsh, Balla y Hau (1996). La prueba [J2 pone a prueba la diferencia entre
la matriz de covarianza observada y la predicha por el modelo especificado.
Los valores no significativos indican que el modelo hipotetizado se ajusta a
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los datos. Sin embargo, este indice es sensible al tamafio de la muestra, de
manera que la probabilidad de rechazar el modelo hipotetizado incrementa
cuando el tamafio de la muestra se reduce. Para resolver este problema, se
recomienda utilizar otros indices (Bollen, 1989; Bentler, 1990). El error de
aproximacién hace referencia a la ausencia de ajuste entre ¢l modelo y la
matriz de covarianza de la poblacién y el indice RMSEA es una medida de
la discrepancia por los grados de libertad para el modelo. Los valores
inferiores a .08 indican un ajuste aceptable mientras que valores mayores a
0.1 conducen a rechazar el modelo (Browne y Cudeck, 1993). Por ofra
parte, el indice CFI resulta una medida adecuada para muestras pequeiias.
Los indices restantes (GFI, TLI y NFI) son buenos indicadores del ajuste
del modelo a los datos. Los valores mayores de .90 se consideran
indicadores de un buen ajuste (Hoyie, 1995).

RESULTADOS

En la siguiente tabla (ver tabla 1) se muestran los andlisis descriptivos
y las consistencias internas de las variables utilizadas en el estudio.

N=142 ATP ATC AYUD FUNC
M DT adpha M DI M OF M SO M DT 3 1 E 4 5 & 7 g
Sobroezigs 293 0% 31 235 103 307 108 341 838 302 109
cusntingva
Sobrecwgs 310 43 87 266 051 348 092 32 105 3id L2 e
cmocicasl

Conflice de 223 3¢ 75 189 089 212 LIl LI LIT 243 108 J3er 45eee
ol

Agommicatn 219 50 90 LT3 LG4 IS4 142 28 LSE ZIT 120 39t dgert 27

Ciasmo 1S5 27 90 161 095 180 L6 193 ISI ISy 121 2z%e  3peee dgeee sgese

Eficace 442 38 70 446 060 439 152 415 035 439 076 -G8 03 Ot .18 47

profesionl

Amsedsd 376 81 39 268 076 16 LI3 159 109 341 093 3t Sietm e peer sivee s
Deprsita 440 ST 39 236 070 268 112 196 LIS 267 LGS 29T 3pen e ggeee e L3gees qgees
Susfision 533 LI 86 555 075 596 OB SE 108 S63 095 80 14 .3zee Lapee Lsgees ggee ggees

eI

Como puede observarse en la tabla 1, los coeficientes o en todas las
escalas son suficientes y superan el criterio de .70 recomendado por
Nunnaly y Bernstein (1994). Respecto de la matriz de intercorrelaciones
entre ias escalas, puede decirse que todas las Demandas estan fuertemente
correlacionadas entre si en sentido positivo (r media = 041). El
Agotamiento y el Cinismo presentan una correlacion alta y positiva entre
ellas, y una relacion negativa con la Eficacia Profesional cuyo valor es méas
elevado en el caso de la correlacion con Cinismo. Ademads, se observa que
las demandas estdn positiva y significativamente relacionadas con el
burnout pero sélo en las dimensiones de Agotamiento y Cinismo, pero no
en Eficacia Profesional. No obstante, respecto a la relacion entre las
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Demandas laborales y el bienestar psicoldgico, existe una alta relacién
positiva y significativa con Amnsiedad y Depresion. Ademss, solo ia
Sobrecarga cuantitativa y la Sobrecarga emocional correlacionan negativa y
significativamente con Satisfaccidn laboral. Por otro lado, Agotamiento y
Cinismo se relacionan de forma positiva con Ansiedad y Depresion y
negativamente con Satisfaccion laboral, mientras que Eficacia Profesional
se relaciona de forma positiva con Satisfaccion laboral y negativamente
con Depresion.

Si comparamos los niveles de Burnout de Ia muestra de PDI analizada
con una muestra normativa espafiola (N=1.963) (WONT, 2002) puede
apreciarse que los profesores Asociados y Funcionarjos presentan un nivel
‘medio’ de Agotamiento, mientras que los profesores Ayudantes presentan
un nivel ‘alto’ en esta dimension de burnout. En cuanto al resto de
dimensiones del burnout, todos los profesores muestran niveles ‘medios’ de
Cinismo y de Eficacia profesional.

En segundo lugar, los andlisis MANOVA realizados (ver tabla 2)
muestran la existencia de diferencias significativas entre los cuatro tipos de
PDI analizados (ATP, ATC, AYUD y FUNC) en cuanto a Sobrecarga
cuantitativa  (F(3,131)=5.89; p<.001), Sobrecarga emocional
(F(3,131)=3.87; p<.05), Agotamiento (F(3,131)=4.69; p<.01), Cinismo
(F(3,131)=3.53; p<.05), Ansiedad (F(3,131)=8.50; p<.001) y Depresion
(F(3,131)=3.22; p<.05). La tabla 3 muestra el resultado de los andlisis post-
hoc DMS de comparacion de pares de medias lo que nos permite saber
entre qué pares de categorias profesionales esas diferencias son
significativas. De este modo, tal como muestra las medias de las variables
por categoria profesional en la tabla 1, es el profesor Ayudante el que
presenta mayor nivel de Sobrecarga cuantitativa en comparacion con las
demds categorias de profesores. Ademas, el profesor Asociado a Tiempo
Completo presenta el mayor nivel de Sobrecarga emocional. En cuanto al
Burnout, son los profesores Ayudantes los que presentan mayores niveles
de Agotamiento y mayores niveles de Cinismo. Respecto a las variables de
Bienestar psicoldgico, son los profesores Asociados a tiempo completo
seguidos por los Ayudantes los que presentan mayores niveles de Ansiedad
en la realizacion de su trabajo diario. Finalmente, son los Ayudantes
también los que presentan mayores niveles de Depresion. Como puede
apreciarse en la tabla 2, no existen diferencias significativas entre el PDI en
funcién del Conflicto de rol, la Eficacia profesional y la Satisfaccién
laboral. Es por eso, por lo que se decide no tener en cuenta estas variables
en los andlisis posteriores.
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Tabla 2. Analisis Multiple de 1a Varianza (tabla MANOVA) de Demandas, Burnout y Tabla 3. Comparaciones por pares en funcion de la categoria profesional: Andlisis
Biernestar psicologico en funcién de la categoria profesional diferenciales post-hoc (DMS) (continuacién)
Fuente gl F .
Cinismo ATP ATC 0350
T AYUD 003
Sobrecarga cuantitativa 3,131 5.89%* FUNC 039
Sobrecarga emocional 3,131 3.87* ATC Q%D -ggg
Conflicto de rol 3,131 2.01 FUNC 576
Agotamiento 3,131 460+ AYUD e o
Cinismo 3,131 3.53% FUNC 236
) . Anstedad ATP ATC a0t
Eficacia profesional 3,131 1.22 AYUD 800
Depresion 3, 131 3.22% ATC iUT;IC 'gg?
Ansiedad 3,131 8.50%** AYUD 883
Satisfaccién 3,131 759 AYUD Pri oS
*p<.05. *p<.01. **p<.001. e o
Depresién ATP ATC 166
Tabla 3. Comparaciones por pares en funcion de la categoria profesional: Analisis QJNUE :82;
diferenciales post-hoc (DMS) ATC ATP 166
AYUD 380
: FUNC 983
Categoria D AYUD ATP 003
Sobrecarga cuantitativa ATP ATC 041 ATC 380
AYUD 000 FUNC Sz
FUNC 006
ATC ATP 041
AYUD 332
FUNC 887
AYUD ATP 000
onic o El siguiente paso realizado ha sido un andlisis estructural que consiste
Sabrecarga emocianal ATP ATC 008 en probar el ajuste de nuestro modelo tedrico en la muestra de profesores.
QUYEE ;?,§§ La tabla 4 muestra los resultados de los modelos. Como puede apreciarse,
ATC ATP 008 el Modelo Propuesto (M1) presenta un adecuado ajuste a los datos.
AYUD 547 . ) ;Y - .
FUNC 260 Ademas, este ajuste es significativamente mejor que el del Modelo
AYUD 2}‘; "5}23 Alternativo (M2): A*2 (1) = 9.29, p <.01 y el del Modelo Nulo (M3): A*2
FUNC s19 (7) =383.39, p <.001 (ver tabla 4 y figura 1). De acuerdo con los resultados
Agotamiento ATP R oo obtenidos, puede concluirse que la estructura del modelo para el PDI es la
FUNC 097 hipotetizada. Asi pues, las Demandas laborales (Sobrecarga cuantitativa y
ATC AL s Sobrecarga emocional) producen Burnout (mayor Agotamiento y mayor
AvuD thc 339 Cinismo) que a su vez reducen el Bienestar psicologico (mayor Ansiedad y
QTC ;‘;32 mayor Depresion) en los profesores de la muestra.
FUNC 033
Continda
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Tabla 4: Modelos de ecuaciones estructurales en profesores universitarios (N=142).

Modeio P gl GFI RMSEA TLI CFl IFI Ay

gl

(M1) Propuesto 29.09 g8 94 13 50 95 95

(M2) Alternativo  38.38 7 .92 .18 82 92 92 MI-M2=929%*

(M3) Nulo 41248 15 43 43 - - - MI1-M3=38339***
M2-M3=374.10+**

1
7
8

Nota. y* =Chi-square; gl=grados de libertad; GFI=Goodness-of-Fit Index; RMSEA=Root Mean
Square Error of Approximation; TLI=Tucker-Lewis Index; CFI=Cormparative Fit Index; I[FI=
Incremental-Fit Index; Ay’ es significativo a ** p<.01, ¥** p< 001,

Sobrecarga Sobrecarga Agotamien Cinismo
cuantitativ emocional

69 Ansiedad

Depresion

Figura 1. Andlisis de ecuaciones estructurales en profesores universitarios (N=142)

DISCUSION

Con el objetivo de analizar los principales riesgos psicosociales entre
profesores universitarios atendiendo a su categorfa laboral y analizar cudles
con las consecuencias de tales riesgos sobre el estrés laboral (burnout y
bienestar psicoldgico), se ha llevado a cabo un estudio empirico con una
muestra de profesores universitarios. Para ello, se ha realizado en primer
lugar un analisis diferencial entre las nueve variables a estudiar, tanto en
cuanto a demandas (Sobrecarga cuantitativa, Sobrecarga emocional y
Conflicto de rol), como al Bumout (Agotamiento, Cinismo y Eficacia
profesional) y el Bienestar Psicolégico (Satisfaccion, Ansiedad y
Depresion).

Este andlisis diferencial nos indica que tan sélo dos de las demandas
estudiadas (Sobrecarga emocional y la Sobrecarga cuantitativa) son los
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estresores que permiten diferenciar entre las distintas categorias de
profesores universitarios. En este sentido, el profesor Asociado a Tiempo
Completo y el Ayudante son los que presentan mayor nivel de demandas,
tanto de Sobrecarga emocional como de Sobrecarga Cuantitativa. Este
resultado puede deberse basicamente a que son figuras que deben afiadir a
sus tareas docentes un alto mivel de tareas investigadoras, en vistas a la
obtencién de un buen curriculum investigador para su posible promocion a
funcionario y por tanto convertirse en personal fijo de la Universidad.

En cuanto al Burnout, sélo existen diferencias significativas en
Agotamiento y Cinismo (las dimensiones que se han llamado el ‘corazén
del burnout’) debido a que son las dimensiones centrales y mds importantes
del sindrome de estar quemado por el trabajo y no tanto en la dimensién de
Eficacia profesional (Garcia y otros, 2003; Green y otros, 1991; Llorens y
otros, 2003; Shirom, 1989). De este modo, son los Ayudantes también los
que presentan mayores niveles de Burnout (mayor Agotamiento y mayor
Cinismo) cuando los comparamos con los otros grupos de profesores

Finalmente, en cuanto a las variables de bienestar psicologico, sélo la
Ansiedad y la Depresién permiten diferenciar entre los cuatro tipos de
profesores. El nivel de Ansiedad es mayor entre los Ascciados a Tiempo
Completo, seguido de los Ayudantes, que resultan ser también los que
presentan mayores niveles de Depresion.

En conclusion, los Profesores Ayudantes son los que mayores riesgos
psicosociales muestran por la presencia de altos niveles de Sobrecarga
emocional y Sobrecarga cuantitativa (considerados estos Demandas
Laborales o Estresores), mayores niveles de Burnout (Agotamiento y
Cinismo), asi como mayores niveles de Ansiedad y Depresion en el trabajo,
seguidos de los Profesores Asociados a Tiempo Completo.

En segundo lugar, se han realizado Modelos de Ecuaciones
Estructurales sobre las variables que presentan diferencias entre muestras,
con ¢! objetivo de estudiar qué variables estaban afectando a la salud
mental (Burnout y Bienestar Psicoldgico) de los profesores.

Los resultados muestran que el modelo hipotetizado ajusta bien a los
datos. Asi pues, se establece que las demandas afectan al Bienestar
Psicolégico a través del Burnout, tal como sefiala la literatura (Demerouti v
otros, 2001). Asi, aquellos profesores que perciben altas demandas
laborales manifiestan mayores niveles de Agotamiento y Cinismo que a su
vez producen mayores niveles de Ansiedad y Depresidn.

Llegados a este punto, es importante resaltar la importancia de la
integracion de los dos tipos de resultados. De este modo, este dltimo
resultado, integrandolo con los andlisis diferenciales realizados
anteriormente, nos lleva a concluir que los profesores Ayudantes son los
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que mayor probabilidad tienen de percibir una disminucién de su Bienestar
Psicolégico (aumento de la Ansiedad y la Depresion) debido a su
percepcién de altas demandas de su puesto (Sobrecarga Cuantitativa y
Sobrecarga Emocional) que a su vez lleva a corto plazo a un aumento en
las dimensiones centrales del Bumout de los profesores (Agotamiento y
Cinismo).

Estos resultados, tanto a partir de los analisis diferenciales como de
los andlisis estructurales realizados, tienen implicaciones précticas
aplicables a la Prevencion de los Riesgos Psicosociales en el profesorado
universitario, prevencién que como ya se ha visto en la introduccién forma
parte de las funciones de Gestion de los Recursos Humanos. Asi, a partir de
los datos obtenidos, el paso siguiente en la gestion de los resgos
psicosociales, es la elaboracion de directrices para la correccidn-
prevencion-optimizacion de la salud psicosocial en el trabajo de este
colectivo de profesores universitarios. Para conseguir una mejora de la
salud mental de los trabajadores, es importante no s6lo disminuir las
demandas del puesto, sino también aumentar los recursos de los empleados
para hacer frente a dichas demandas. En este sentido, diferentes autores
(Demerouti y otros, 2001; Llorens y Salanova, 2000; Schaufeli y Salanova,
2002) basandose en modelos de amplia consistencia tedrica y empirica
como son el de Lazarus y Folkman (1986) y Karasek y Theorell (1990),
han sefialado la importancia de tener en cuenta no solo las demandas de
puesto, sino también los recursos (tanto personales como laborales) con los
que los trabajadores cuentan para hacer frente a estas demandas. Segin
estos autores, se entiende por riesgo psicosocial el desajuste percibido por
el trabajador entre las demandas del puesto y los recursos que posee el
trabajador/le ofrece el puesto y la empresa, lo cual repercutird en su
emociones laborales. En este sentido, se entiende por recurso los "Aspectos
fisicos, psicologicos, sociales y organizacionales que 1) son funcionales en
la consecucién de metas, 2) reducen las demandas laborales, 3) estimulan el
crecimiento y el desarrollo personal". Ejemplos de recursos
organizacionales e individuales son la autonomia, la retroalimentacion del
puesto, los contactos interpersonales, el apoyo del supervisor y el clima de
apoyo social por un lado (recursos laborales), y la autoeficacia, las
competencias, y las conductas proactivas (recursos individuales) por otro.

En este sentido, apostamos por propuestas para la correccidn-
prevencién-optimizacién de la salud laboral de estos trabajadores
(profesores Ayudantes y Asociados a Tiempo Completo) que incluyan

tanto la disminucion de las demandas laborales como el incremento de los
recursos laborales e individuales.
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Los dos procesos desde la Gestidn de Recursos Humanos para lograr

este objetivo, son principalmente los procesos de Seleccién y el de
Formacion.

En este sentido, y centrandonos en el profesor Ayudante, se deberian
tener en cuenta aspectos todavia no evaluados (y que siguen sin evaluarse
en la nueva Ley Organica de Universidades, LOU) de cara a la seleccion de
candidatos. De este modo, la seleccién deberia temer en cuenta la
formulacién de requisitos (coincidentes con el perfil del puesto) que
incluyeran, ademds de los méritos académicos, las habilidades y recursos
que los aspirantes tienen en vistas al manejo de situaciones conflictivas, es
decir, las competencias emocionales y sociales. En la actualidad sélo se
realizan pruebas de méritos mediante la presentacién del curriculum y
posterior evaluacién por un comité de expertos de las mismas
universidades. Desde aqui se demuestra la conveniencia de realizar otro
tipo de pruebas que en otros contextos han demostrado su fiabilidad y
validez, como son por ejemplo las ‘pruebas situacionales’, tan itiles para la
evaluacion de las competencias emocionales y sociales.

Ademds, hay que tener en cuenta la existencia de caracteristicas
sociodemograficas que diferencian estos profesores del resto de figuras: al
tratarse de personal en formacidn, suele tratarse de jovenes recién titulados,
para los que el enfrentarse a la resolucién de conflictos con los estudiantes
(apenas unos afios més jovenes que ellos) les puede suponer un problema
bastante grave. En este sentido, y desde el punto de vista de la Formacién,
se deberia hacer de nuevo hincapié en dichas habilidades sociales, ademas
de en la formacién para el incremento de la autoeficacia. Cuando las
situaciones estresantes son dificiles de controlar por parte de la
organizacion, una estrategia de prevencién adecuada es la mejora de la
autoeficacia de los profesores, por ejemplo con programas de formacién en
donde se potencie la autoeficacia, y mds en concreto la autoeficacia
profesional relacionada con el trabajo del profesor. Ya Bandura (1997)
sefiala algunas estrategias para potenciar la autoeficacia durante la
formacion como son: el dominio activo (es decir potenciar las experiencias
de éxito durante la formacién con la utilizacién de practicas que iran de
menor a mayor dificultad, y proporcionar con ello a los profesores mayores
niveles de confianza en sus propias capacidades para controlar ias
situaciones de interaccién con los estudiantes), el aprendizaje vicario
(mediante la formacidn en grupos de iguales en donde se produzca la
identificacién con los otros, y se generan los procesos de aprendizaje
vicario), la persuasion verbal (mediante el uso del refuerzo verbal por parte
de los formadores ante los éxitos cada vez mayores de los formandos), y la
activacién emocional (con el adecuado entrenamiento en la percepcién de
las propias emociones y en su control).
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En relacién al segundo proceso, la Formacién, coincidimos
plenamente con Gémez (2000, pag. 58) cuando sefiala que: “La formacion
del profesorado en habilidades profesionales y personales para afrontar
exitosamente ia resolucién de los conflictos y problemas propios de la
profesién deberia estar incluida en la formacidn inicial del profesorado [...]
y ser objeto de evaluacion en los procedimientos de contratacion y acceso a
la funcion docente™. En la actualidad, en la universidad donde se ha
realizado el estudio, ya se han comenzado a realizar actividades en este
sentido, gracias a la realizacion de cursos de “Formacion Permanente del
Profesorado”. Sin embargo, desde nuestro punto de vista, esta formacién
deberia ser perfeccionada, tanto a partir de la “conveniencia explicita” para
todos los profesores de asistir a cursos iniciales (lo que podriamos
depominar una ‘formacién inicial’ integrada en un programa global de
‘acogida de nuevos empleados’ en la Universidad) como a partir de la
realizacién de acciones formativas a partir de un andlisis de necesidades de
formacion, y no tanto a partir de un analisis de preferencias, como se estd
llevando a cabo en la actualidad en la mayoria de las organizaciones y en
esta universidad en particular. Ademds, también es importante que se
realice correctamente la evaluacion de dicha formacién y de su
transferencia al puesto de trabajo, con un servicio de asesoramiento
continuo de cara a la resolucién de conflictos o de problemas de sobrecarga
emocional con que se puedan encontrar estos jévenes profesores.

Por otra parte, otro tipo de profesorado con alto riesgo de sufrir
riesgos psicosociales son los profesores Asociados a Tiempo Completo,
debido principalmente a su alto grado de Sobrecarga cuantitativa. Esto es
debido a que en realidad se tratan de “Falsos Asociados”, con las mismas
obligaciones que un profesor funcionario (mismo nimero de créditos
docentes, obligaciones en gestion...) mds las obligaciones propias de un
profesor ayudante (realizacién de curriculum investigador). Por tanto, y
conjuntamente con la realizacion de acciones formativas especificas para la
disminucion de la Sobrecarga cuantitativa de este profesorado (acciones
relacionadas principalmente con el control y distribucién del tiempo), se
trataria de que este profesorado fuera reconocido por lo que es y tuvieran la
opcidn de que su nimero de créditos disminuyera en aras al resto de
responsabilidades que comparte con el resto de figuras docentes. De hecho,
tal es la Sobrecarga cuantitativa reconocida por los organismos que les
contrataban, que en la nueva Ley Orgénica de Universidades (LOU) esta
figura docente desaparece, dando lugar a que los profesionales que
generalmente optaban por esta figura opten en la actualidad por otras mas
relacionadas con la actividad que en realidad llevan a cabo.

Finalmente, tal y como sefialaban Artacho y otros (2002), se muestra
la necesidad de buscar estrategias integradas desde el Servicio de Recursos
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Humanos (enfoque juridico y econdmico), el Servicio de Prevencién y
Salud (salud fisica y psicosocial) y el Servicio de Formacién de la
Universidad, puesto que se tratan todas ellas de funciones de Recursos
Humanos que en la actualidad se encuentran desintegradas en diferentes
departamentos de dicha universidad. Asi pues, el presente trabajo trata de
mostrar, a partir de un estudio empirico, como la Gestién de los Riesgos
Psicosociales deberia integrarse en el comjunto de otros servicios
relacionados con la Gestién de Recursos Humanos, puesto que la mayor
parte de acciones de accion/prevencion en este campo se deben llevar a
cabo desde una unidad que recoja la funcién de Direccién de Personas en
las Organizaciones. Sélo asi la Prevencion de Riesgos Psicosociales, ya sea
en organismos piiblicos como privados, cobraria su sentido total.
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