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~Calidad de vida laboral y balance
emocional del profesorado universitario
desde un enfoque de género=

RAFAEL GARcia-PEREz, ANGELES ReBoLLO-CATALAN,
AGusTIN FLETA GonzALEZ, ANDREA ELIZABETH ALVAREZ-BARIAS

Resumen

El Personal Docente e Investigador (PDI) de las Universidades expe-
rimenta estresores propios de su dambito laboral, que han sido reco-
gidos a nivel tedrico y también legislativo a través de la disposicién
en materia de Prevencién de Riesgos Laborales. La vida académica en
las instituciones universitarias no esta exenta de riesgo. Este capitu-
lo presenta un diagnéstico especificamente centrado en el profesora-
do. La finalidad ha sido aportar herramientas ttiles para desvelar los
factores que inciden en la calidad de vida profesional del profesorado
universitario de forma colectiva, y se ha identificado la presencia de un
«riesgo laboral de género». El estudio, que se apoya en una adaptacion
de la medida del balance emocional (Bienestar/Malestar Laboral) y la
reduccién del CVP-35 (Karasek, 1989; Garcia Sdnchez, 1993; Cabezas,
2000), considera especialmente las dimensiones de motivacién intrin-
seca 'y apoyo percibido, valoracién de Conflictos y Estrés Laboral Au-
topercibido y, Conciliacién de la Vida Laboral y Personal en el andlisis
de la calidad de vida laboral. Los resultados revelan la existencia de un
plus de «riesgo laboral de género», que afecta al bienestar y calidad de
vida laboral de las profesoras, el cual procede fundamemalmgr:tt? del
ambiente de relaciones interpersonales marcado por la competitividad

20. Queremos expresar nuestro agradecimiento al Personal Docente Investigador
de la Universidad de Sevilla que ha participado voluntariamente ofreciendo generosa-
mente su experiencia laboral al estudio.
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y la acreditacién que dana mads a las mujeres. La discusién vincula re-
sultados y conclusiones a la teorfa de género vigente, identificando la
Universidad como una institucién que necesita cambios orientados a
propiciar dindmicas, interacciones y practicas no solo efectivas sino
también saludables para el desarrollo de las personas que trabajan y
estudian en ella.

1. Bases para un diagndstico de la calidad de vida
laboral del profesorado universitario

El PDI en las Universidades Espafiolas vivencia una vida laboral no
ajena a una cierta sensacién de «<montafia rusa emocional, y con ra-
z0n, seglin los evidentes estresores propios de la profesién, como han
sido recogidos tanto a nivel teérico como legislativo a través de toda
la disposicién en materia de Prevencién de Riesgos Laborales. La vida
académica en nuestras instituciones universitarias no estd exenta de
riesgo (Garrido-Pinzén, Uribe-Rodriguez y Blanch, 2011).

La escasez de estudios especificamente centrados en el profesorado
universitario ha constituido un reto de este trabajo, cuya finalidad ha
sido presentar un diagnéstico de la calidad de vida laboral del profeso-
rado universitario.

Por ello, nos planteamos tres objetivos: 1) la propia creacién de ins-
trumentos que sirvan para la medida de la calidad de vida laboral yla
evaluacién del ambiente universitario se constituye en un objetivo cla-
ve, por lo que presentamos una bateria de instrumentos que han pro-
bado su utilidad; 2) su aplicacién y validacién en una muestra que nos
permite estudiar la calidad de las medidas obtenidas de cara a futuras
aplicaciones diagnésticas, y 3) la obtencién de datos que nos permiten
valorar la situacién del PDI en la Universidad de Sevilla, que revelan
diferencias significativas de género en calidad de vida laboral.

Para hacer esto, partimos de la interseccién de teorias psicosociales
procedentes del &mbito de las ciencias de la educacién, de las ciencias
del trabajo y de teorias socioconstruccionistas de género.

Estas confluencias teéricas nos permiten realizar un diagndstico de
la calidad de vida del PDI a partir del balance emocional y su desglose
por géneros. Pero, como hemos planteado antes, este estudio no pre-
tende cenirse al andlisis de las diferencias de género, sino que quere-
mos ir més alld aportando informacién clave que permita calcular el
«riesgo laboral de género» a partir del analisis de factores facilitadores
y bloqueadores del desempefio profesional.

Este estudio adopta una perspectiva de género en el andlisis de la
calidad de vida laboral, dado que asume la existencia de un riesgo labo-
ral de género como consecuencia de contextos heteropatriarcales que
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favorecen el ejercicio de la violencia en sus distintas manifestaciones
(abuso de poder, acoso laboral, agresion sexual, etc.) al sostenerse en
estructuras asimétricas profundamente jerarquizadas que no afectan
por igual a hombres y a mujeres, aunque también, como apuntan las
investigaciones feministas, sea necesario contemplar la interseccionali-
dad de género considerando otras categorias en los andlisis tales como
la posicién, estabilidad, etc.

1.1 La calidad de vida laboral: el modelo de Karasek

En nuestro acercamiento al estudio de la calidad de vida, partimos de
la investigacion en ciencias del trabajo. Diversas fuentes (Argiielles,
Quijano, Sahui, Fajardo y Magaiia, 2015; Granados, 2011) plantean que
este es un tema de hondo calado, investigado desde los afios 70 bajo
el auspicio de la Fundacién FORD en el marco de su preocupacién
por una organizacion efectiva de la estructura empresarial, también
fomentada permanentemente por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) a través del Programa SafeWork.

En un plano mas especifico, y en referencia al diagnéstico de la ca-
lidad de vida, este trabajo se nutre también de los tltimos desarrollos
producidos en sociologfa del trabajo. En concreto, nos apoyamos en el
modelo demanda-control de Robert Karasek para medir la calidad de
vida profesional CVP-35 (Cabezas, 2000; Garcia Sanchez, 1993; Kara-
sek, 1989) ampliamente usado en paises de lengua hispana desde la
adaptacion al castellano de Cabezas (2000), especialmente en relacién
con la sociologfa de las profesiones de la salud. Ademds, estd estable-
cido su cardcter fiable, sensible y vilido para ser aplicado en muy dife-
rentes dmbitos laborales.

En nuestro caso, proponemos para su aplicacion al estudio de.z‘la
calidad de vida laboral del profesorado universitario una adaptacién
de la propuesta de Karasek que reduce sensiblemente el nimero de
ftems convirtiéndola en una herramienta mas viable. Particularmen-
te, la adaptacién que proponemos se centra en tres dimensliones:
motivacién intrinseca y apoyo percibido, valoracién de confh.ctos v
estrés laboral autopercibido y, por tltimo, conciliacién de la vida la-
boral y personal. No tomamos en consideracién la carga de trabajo
sino solo los aspectos psicoafectivos implicados en la medida de la
calidad de vida.

1.2 Las emociones desde una perspectiva de género
En este trabajo, analizamos también las emociones como un factor

clave en el diagnéstico de la calidad de vida laboral. Para ello, par-
timos de una aproximacién sociocultural en el estudio de las emo-

5. Czlidad de vida laboral y balance emocional del profesorado universitario | 113



ciones y los sentimientos (Rebollo-Cataldn, Hornillo Gémez y Gar-
cia-Pérez, 2006).

A partir de los trabajos previos de Hargreaves (1998; 2003) sobre
politicas emocionales en las instituciones educativas, Rebollo-Catalsn
(2014) propone un modelo para comprender la socializacién emocio-
nal de género en base a dos ejes fundamentales en la comprension de
las dindmicas emocionales: la agencialidad o responsabilidad (propia
versus ajena) y el cumplimiento/satisfaccién de Jas propias expectativas
y metas. A nuestro modo de ver son estas politicas emocionales, que
caracterizan y regulan las relaciones e interacciones entre las personas
en los contextos laborales, las que pueden revelar contextos emocio-
nalmente téxicos.

De acuerdo con esta autora, la dindmica emocional se explica se-
gun se perciba que la responsabilidad de cualquier situacién profesio-
nal sobrevenida es el resultado de las acciones de la propia persona
o de las de otras personas. Asi, ante una mejora de la calidad de vida
profesional, si se percibe que es consecuencia de las propias accio-
nes, se generan emociones como el orgullo y si se considera que es
por efecto de las acciones de otras personas surgen sentimientos de
agradecimiento o gratitud, ambas emociones asociadas al bienestar.
Por su parte, se asocian al malestar otras emociones cuando el pro-
ceso no es de mejora, sino de empeoramiento de la vida profesional
o de estancamiento en el desarrollo de la carrera. En este caso, si
nos autopercibimos como responsables tendemos a desarrollar sen-
timientos de culpa o vergiienza; por el contrario, si consideramos que
nuestra desmejora profesional es achacable o es responsabilidad de
otras personas, es decir, es atribuible a acciones directas emprendi-
das por otros -individual o colectivamente organizados-, la emocién
asociada es la ira. Esta autora nos advierte de la dindmica social de
nuestra cultura, en la que las mujeres como grupo se mueven mas
en el eje «Vergiienza-Gratitud», mientras que el grupo de hombres lo
hacen mds en el eje «Orgullo-Ira», por la propia construccién cultural
de los géneros.

Pero en relacién con las emociones debemos considerar no solo
la prevalencia, es decir, si son positivas o negativas, sino también si
son activadoras o desactivadoras de la accién. Esta idea ya ha sido
analizada con anterioridad en el estudio de las emociones (Pekrun
et al., 2011; Peixoto et al., 2015). En este sentido, es particularmente
ilustrativo el trabajo de Pekrun sobre c6mo el aburrimiento es la
emocién mads perniciosa para el aprendizaje, mucho mds que la ira
o el enfado, porque es desactivadora del mismo. De esta forma, cier-
tas emociones negativas pueden ser activadoras de la accién mien-
tras que algunas emociones positivas pueden desactivar, paralizar
o ralentizar las acciones; esto es asf porque la emocién se asocia
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fuertemente con la motivacién intrinseca de las personas, siendo
necesaria para el proceso de construccion de la identidad que «nos
hace buscar ser lo que queremos ser». Asi se propone en la aplicacion
de la «Self-Determination Theory» a la motivacién laboral (Gagné y
Deci, 2005), presentando la dimensién motivacional en un conti-
nuo extrinseco-intrinseco en el proceso de «autodeterminacién» de
la propia identidad profesional.

Pero atin hay otra clave muy significativa de la mirada de género en
la dindmica emocional, y es que, mientras que la ira es una emocion
activadora de la accién que se orienta y focaliza hacia el cambio del
contexto y de las acciones de otras personas, la culpa y la vergiienza
ponen el foco en la propia persona, al asumir ésta que la falta de con-
secucién de sus metas y expectativas es consecuencia directa de sus
propias acciones. Estas emociones suponen mecanismos de control
social por los cuales las propias victimas asumen la responsabilidad
del dano, desactivando y paralizando cualquier accién de cambio
orientada al entorno.

En definitiva, este modelo nos sirve para desvelar la 16gica emo-
cional del poder y del género en un contexto tan particular como es
la universidad desde un punto de vista laboral. Algunas de las caracte-
risticas y formas de funcionamiento heteropatriarcal de estas institu-
ciones con férmulas mds competitivas que colaboradoras y estructuras
ain muy jerarquizadas de poder y liderazgo que agrede a las mujeres
al forzarlas a trabajar en un clima que le es ajeno pero que también
supone un contexto téxico para algunos hombres que no se mueven
bien en estas dindmicas; especialmente, la situacion laboral concreta y
coyuntural de cada cual revela en gran medida el grado de incidencia
de los estresores laborales universitarios. De todos estos planteamien-
tos nos hemos servido para incluir la dimensién emocional como in-
dicador en la evaluacién de la calidad de vida laboral del profesorado
universitario.

Guil (2016) analiza el contexto de la Universidad de Sevilla mos-
trando empiricamente datos objetivos sobre la existencia de barreras
profesionales para las mujeres, calificando de «cristal blindado» 195 te-
chos o barreras que dificultan el desarrollo profesional de las mujeres:

Los distintos fenémenos que actiian simultdneamente haciendo del de-
sarrollo profesional de las mujeres una carrera dura, solitaria y llena de
obstaculos son bien conocidos, pero no por ello superados:

- Los stickyfloors que mantienen pegadas a ras de suelo a las muje-
res, hipotecando su tiempo en las distintas labores de cuidados:
atencién al hogar, la familia, la infancia'y las personas enfermas y
dependientes.

5. Calidad de vida laboral y balance emocional del profesorado universitario | 115



- Las miltiples presiones que provocan leaking pipeline, que en cons-
tante goteo expulsan a las mujeres del sistema laboral mediante mi-
crodiscriminaciones, fundamentadas en estereotipos sexistas que
redundan en menores recursos materiales y humanos, mayor acoso
laboral, obligacién de elegir entre familia y profesién...

- Fenémenos que confluyen en invisibles pero fortificados glasscei-
ling, que dificultan la promocién y el ascenso de las mujeres a las
mds altas posiciones. (Guil, 2016: 33)

Estos fenémenos existen y se mantienen en la cultura institucio-
nal heteropatriarcal porque son herramientas ttiles para mantener
el orden social de género. De esta forma, no solo podemos observar
agresiones visibles y evidentes que atentan contra el desarrollo profe-
sional de las mujeres sino también todo un conjunto de acciones que
se suceden en las relaciones interpersonales e institucionales en un
clima de presion sistemdtica que suponen microviolencias o violencias
invisibles hacia ellas.

2. Método para el diagnéstico de la calidad de
vida laboral del PDI

En este capitulo presentamos algunos resultados obtenidos de un es-
tudio realizado en la Universidad de Sevilla. Con ello, queremos mos-
trar una metodologia util para hacer un mapeo de la situacién del PDI
de las universidades espafiolas en esta materia. En esta vertiente, una
de las facetas de mayor utilidad, proyeccion y aplicacién de este son
las herramientas para la obtencién de datos que hemos empleado, ya
que sirven para medir y evaluar la calidad de vida laboral en el con-
texto universitario Con este trabajo, queremos presentar instrumen-
tos utiles y fdciles de aplicar a la vez que se han mostrado vilidos y
fiables para desvelar la presencia especifica de un «Riesgo Laboral de
Género».

Por otra parte, buscamos aportar informacién que permita visuali-
zar una imagen, lo mds precisa posible, de la situacién de la calidad de
vida laboral del PDI y de cémo afecta, de manera desigual, a distintas
personas y grupos del PDI (segtin género, situacién laboral, etc.). De
esta forma, valoramos la situacién general, identificando ademas los
grupos con peor calidad de vida laboral y mostrando la variedad de
situaciones y vivencias a este respecto.

Y, por dltimo, este trabajo busca hacer un anilisis del contexto uni-
versitario desde la violencia percibida, con el objetivo de evidenciar, e
incluso cuantificar, el grado en que un modelo organizativo se percibe
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como un contexto téxico para la vida laboral y desarrollo profesional
de las mujeres. '

Con estos objetivos realizamos una investigacién basada en una
encuesta que incluye cuatro bloques de contenidos: a) variables socio-
demograficas como el género, la edad, categoria profesional, etc.; b)
riesgo laboral percibido, con una escala elaborada ad hoc de 5 items con
un rango de respuesta de 0 a 10; ¢) emociones, con una escala adaptada
de Rebollo-Cataldn, Garcia-Pérez, Barragdn, Buzén y Vega (2008) que
incluye dos dimensiones: Bienestar y Malestar Emocional, de 6 items
cada una con un rango de respuesta de 0 (nada) a 2 (mucho), y d) ca-
lidad de vida profesional, que es una adaptacién de CVP-35 (Cabezas,
2000; Garcia Sdnchez, 1993; Karasek, 1989) que incluye 7 items con un
rango de respuesta que oscila entre 0 (nada) y 3 (mucho) y uno global.
El anexo 1 incluye estas herramientas para su conocimiento y difusién.
Todas estas escalas se han mostrado medidas validas y fiables en su
aplicacion en este estudio con coeficientes alpha de Cronbach que se
sittian por encima de 0,70,

Realizan la encuesta 96 participantes (53 profesores y 43 profeso-
ras) del campus de Ciencias Sociales y Juridicas de la Universidad de
Sevilla, de los cuales el 38,9 % son funcionarios y el 61,1% laborales,
siendo la mayoria doctores (82,3%). Se ha seleccionado mediante un
muestreo estratificado por cuotas procurando la mdxima variacién en
cuanto a categoria laboral y género.

La data se realiza entre abril y mayo de 2017, asegurando criterios
éticos propios del desarrollo de investigaciones basadas en encuestas.
Los datos se tratan con el paquete estadistico SPSS, aplicando estadis-
ticos de correlacién (Analisis Cluster K-means y regresion lineal) para
cuantificar el plus de riesgo laboral de género y de contraste (t Student
y U Mann-Whitney) para probar diferencias en funcién del género.

3. Riesgo laboral percibido por el profesorado
universitario

El profesorado indica que la actividad intelectual teérica asociada a la
lectura, escritura, promocién y acreditacion es la que implica mayor
riesgo laboral, seguida de la actividad asociada al trabajo académico y
a la vida de los centros (tutorifas, interacciones, desplazamientos, etc.).
Las puntuaciones medias obtenidas por cada item nos muestran la re-
lacion de actividades que implica riesgo segtin la percepcién del profe-
sorado (ordenadas de mayor a menor):

» riesgo en la actividad teérica que incluye lectura, ES'{Tltha: pre-
paracién docente, formacién, promocién y acreditacién (5,99);
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» riesgo en el trabajo académico, que incluye tutorias interaccio-
nes con el alumnado, coordinacién con el profesorado, despla-
zamientos, etc. (4,99);

» riesgo en la actividad relacional laboral, que incluye reuniones
de consejo de departamento, drea de conocimiento y todas las
relaciones institucionales cara a cara o virtuales que aluden al
clima y calidad relacional (4,89);

» riesgo en la actividad investigadora, que remite principalmente a
la recogida de datos y trabajo de campo, intervencién en realidad
social y registro y tratamiento de la informacién (4,00);

» riesgo en el trabajo préctico que aglutina las tareas asociadas a
practicas de aula, laboratorios o talleres, practicas externas en
medio abierto, asi como el trabajo con personas o materiales
especialmente que implique el manejo de maquinaria o tecno-
logias (3,65).

El andlisis de la distribucién del profesorado segtin el nivel de ries-
go percibido nos aporta informacion titil para conocer el volumen de
profesorado que percibe un alto riesgo en su actividad profesional (ver
figura 5.1).

Figura 5.1 Distribucién del profesorado segtn riesgo laboral percibido

Distribucién del profesorado segtn riesgo laboral percibido
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Seglin estos datos, tenemos un 7,95 % de profesorado con un ries-
go elevado y un 3,41% en riesgo laboral médximo, no afectando por
igual a hombres y a mujeres. Encontramos que existe un plus de riesgo
laboral de género (chi2 = 10,569; GL = 4; p = .032; CC = .327), siendo
superior el riesgo para las mujeres que para los hombres en el ambito
universitario y constatindose que estas diferencias de género son sig-
nificativas en la percepcién del riesgo laboral (U = 712,500; p = .045).
Pero ademads las pruebas demuestran que las variables responsables
de estas diferencias son principalmente dos, el riesgo en la actividad
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intelectual teérica asociado a los procesos de publicacién, promocién
y acreditacién (U = 674,000; p < .001) y el riesgo en su actividad aso-
ciada a las relaciones interpersonales e institucionales (U = 798,500; p
=.011). La figura 5.2 ilustra estas diferencias en el riesgo laboral perci-
bido entre hombres y mujeres.

Figura 5.2 Diferencias de género en el riesgo laboral percibido

‘ Diferencias de género en el riesgo laboral percibido

Actividad tedrica Trabajo académico Trabajo practico

U €5 m— HOMbIES

4. Calidad de vida profesional del profesorado
universitario

Se constata la existencia de un 20% de PDI con alta calidad de vida
laboral, junto a un 14,4 % con una baja calidad de vida (figura 5.3).

Figura 5.3 Distribucion del profesorado universitario segtn nivel de calidad
de vida laboral

Distribucién del profesorado segun calidad de vida laboral
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Pero, como ocurria en el riesgo laboral percibido, de nuevo en-
contramos diferencias de género en la calidad de vida laboral (U =
764,000; p = .047), siendo la tension y el estrés (U = 740,500; p =.005)
pero, sobre todo, la conciliacién (U = 730,500; p = .025) las variables
responsables de las mayores diferencias entre hombres y mujeres en
la calidad de vida profesional en el ambito universitario. La figura 5.4
muestra una gréfica con la diferencia de medias segtin género en la
calidad de vida.

Figura 5.4 Diferencias de género en la calidad de vida laboral
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El hecho de que el profesorado masculino como grupo alcance pun-
tuaciones medias mds altas en bienestar y conciliacién nos debe hacer
reflexionar sobre la importancia de elaborar informes desagregados
por género, ya que, como se refleja en este caso, un andlisis conjun-
to puede esconder una profunda injusticia y discriminacién para las
mujeres. El hecho de que como grupo las mujeres sigan asumiendo las
tareas de cuidado familiar y que la puntuacién media que ellas alcan-
zan en conciliacién sea baja debe hacer redoblar los esfuerzos politicos
e institucionales en la mejora de esta situacién que afecta de forma
desigual a las mujeres.

5. Balance emocional del profesorado
universitario

Los datos indican que la mitad del profesorado alcanza muy altos nive-
les de bienestar y muy bajos de malestar, encontrando también que casi
un 20% muestra un alto grado de bienestar y bajo de malestar. Esto
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refleja que la mayoria del profesorado siente mds bienestar que ma-
lestar en el ejercicio de su actividad profesional, siendo la satisfaccién,
entusiasmo y competencia las emociones que mds experimenta en su
actividad diaria con puntuaciones medias cercanas al valor mdximo
de la escala de respuesta. En contraste, la fuente principal de malestar
procede de la tensién y la frustracién (figura 5.5).

Figura 5.5 Niveles de bienestar y malestar emocional del profesorado univer-
sitario
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Pero no debemos olvidar que tenemos casi un 30% de profesorado
que expresa altos niveles de malestar y bajos de bienestar que debe
preocupar a la organizacién. Indagar en la fuente de este malestar, asi
como en el perfil y situacién de este profesorado, deberfa ser objeto de
un estudio mds pormenorizado con el fin de aportar una informacién
mads detallada que pueda servir para articular medidas de atencion es-
pecificas. Asi, encontramos diferencias de género en el malestar emo-
cional (U = 740,500; p = .005), al mostrarse que las mujeres sienten
en mayor grado de malestar que los hombres. Los datos no muestran
diferencias de género en el bienestar arrojando pqntuaciones similares
para ambos géneros, pero si en el malestar experimentado. De nuevo,
esta informacién nos plantea si la Universidad como coptexto es un
entorno que favorece el desarrollo profesional de IE!S mujeres, ya que
estos datos parecen mostrar una realidad en la que sintiendo entugl?s-
mo y competencia en niveles similares que los hombres, la tension,
la inseguridad y la frustracion se multiplica en su caso respecto a los
hombres.
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En cualquier caso, los datos globales nos indican que tanto las emo-
ciones positivas como las negativas estdn presentes en la actividad pro-
fesional del profesorado universitario, aunque el balance emocional
parece indicar que los niveles de bienestar son superiores en términos
generales a los de malestar (figura 5.6).

Figura 5.6 Areas del balance emocional del profesorado universitario
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Con el fin de identificar perfiles o grupos de profesorado universi-
tario segtin su experiencia emocional, se realiza un andlisis de conglo-
merados (K-means), arrojando 5 grupos claramente diferenciados por
su experiencia emocional asociada a su actividad laboral cotidiana. La
figura 5.7 presenta la distribucién del profesorado en los grupos cons-
tituidos tras la exploracién estadistica:

Figura 5.7 Perfiles de profesorado segtin balance emocional
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1. Grupo A (MA/MB): Representa un tercio del PDI (33,33 %) e
incluye profesorado con muy altas experiencias de bienestar
y muy bajas de malestar.

2. Grupo B (A/B): Supone un 15,63 % del PDI que también
presenta un alto grado de bienestar y bajo de malestar, aun-
que en un nivel mds moderado. Ambos suman el 48,96 %
del PDI.

3.  Grupo C(MA/A): Conun 20,83 % del PDI, este grupo acoge
a un profesorado que expresa muy alto bienestar al tiempo
que también alcanza muy altos niveles de malestar emo-
cional.

4.  Grupo D (B/A): Representa un 15,63 % del profesorado que
muestra un bajo nivel de bienestar y un elevado de malestar,
reveldndose como un colectivo dafilado emocionalmente en
el ambiente laboral.

5. Grupo E (MB/A): Conformado por 14,58% del PDI, este
muestra un balance emocional muy negativo, experimen-
tando muy bajo bienestar al tiempo de un alto malestar en el
dmbito laboral cotidiano.

Aunque ya se han sefialado las diferencias significativas entre
hombres y mujeres en el malestar emocional, una vez identificados
estos grupos en funcién del balance emocional, encontramos diferen-
cias significativas en funci6n del género (X* =16,500; GL = 4; p = .002;
CC = .383) de forma que se demuestra que hay Significf‘“vame?te
mds mujeres en los grupos con un balance emocional mds negativo

que en los grupos en que el balance emocional es posItivo.

6. Calculando el plus de riesgo laboral de genero
para las mujeres

En esta situacién cabe plantearse calcular en qué grado se mapiflesta el
riesgo laboral de género. Esto es, calcular la parte de QluS de riesgo per-
cibido en el ambito laboral, que corresponde a las mujeres por el hecho
de serlo en un ambiente de trabajo en el que las_ reiaao‘nes laborales
atin siguen muy marcadas por l6gicas de poder y jerarquia. i

Para ello, optamos por buscar y validar un modglo de regresion li-
neal implicando a las variables criterio (CVP) y predlctoFas (Blenestar/
Malestar Emocional) (figura 5.8). Para poster:orrpente 1mp11car_1a ;a-
riable género y constatar, en un modelo de ecuaciones estandarizado,

su impacto moderador.
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Figura 5.8 Modelo de regresion lineal estandarizado para el PDI

Se ha podido elaborar este modelo con capacidad predictora del ba-
lance emocional sobre la CVP. La ecuacién de regresién lineal mailtiple
permite valorar los coeficientes beta que indican tal poder predictivo,

. dada la bondad de ajuste del modelo (p <.001; R? = .491), se observa
una alta correlacién entre las muestras (R=.694) y Rz(cnrregi 4 = 469;
siendo la significacién de F = 39,877 < .05 (en este caso, p < .001).
En definitiva, hay correlacién muiltiple entre las muestras y bondad
de ajuste, por tanto, la ecuacién calculada es util, fiable y valida para
predecir y evaluar los indicadores. La ecuacién no estandarizada que
resulta es: CVP = .528 Bienestar - .379 Malestar + 9.077

La interpretacién bdsica es que cada aumento de un punto en la
escala de emociones de bienestar provoca un aumento aproximado de
medio punto (B = .528) en la escala de CVP, mientras que cada punto
que aumenta el malestar provoca una disminucién mayor de un tercio
de puntos (B = -.379) en CVP. Esto, considerando los datos en general,
sin distincién de género.

Recalculando la ecuacién con la inclusién -a modo de variable
dummy- de la distincion de género (femenino 1 - masculino 0) (figu-
ra 5.9), podemos interpretar el coeficiente beta de Género (B = -.684)
como la reduccidn significativa (U Mann-Whitney = 764.000; p = .047)
de aproximadamente dos tercios de punto por término medio en la
escala de CVP para las mujeres a igual nivel de bienestar y malestar

emocional que los hombres.

Figura 5.9 Cuantificacion de la toxicidad emocional de género
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En definitiva, puede interpretarse que, en conjunto, las mujeres tie-
nen un peor balance emocional y una mayor percepcién de riesgo labo-
ral. Ademads, tal balance se agrava por el sistema de relaciones laborales
universitario al responder este de forma mds perjudicial en términos
de nivel de calidad de vida profesional con las mujeres del PDL

7. Conclusion

Hemos planteado las conclusiones en dos apartados referidos a planos
interrelacionados con los resultados del diagndstico que hemos reali-
zado; de un lado, 1) unas conclusiones especificas sobre los resultados
obtenidos sobre el balance emocional y su impacto en la calidad de
vida del profesorado universitario en funcién del género y, de otro, 2)
unas reflexiones que surgen a raiz de estos resultados sobre la necesaria
transformacion institucional de la Universidad para favorecer climas y
practicas seguras y saludables para las mujeres.

7.1 Balance emocional y su impacto en la calidad de vida en
funcion del género

Se demuestra la existencia de un plus de riesgo laboral de género. El
riesgo principal procede de las relaciones interpersonales en el ambito
laboral y, sobre todo, de la actividad teérico-cientifica y docente vincu-
lada a resultados y valoraciones por agencias de acreditacién (CNEAL
ANECA). !
Los resultados que arrojan el procedimiento seguido, sugieren pqll-
ticas emocionalmente dafiinas para el desarrollo y actividad pIOfESIO‘
nal de las mujeres. En este trabajo incluimos la dimension ernoc1on§11
en el diagnéstico como indicador sensible para detectar la existencia
de un clima que dificulta el desarrollo profesional de las mujeres en las
organizaciones y, sobre todo, para facilitar el cdlculo de su nivel usan-
do un sistema representacional de la medida (ecuaciones). ‘
Con ello, hemos logrado cubrir los objetivos que nos propusimos
con este estudio. Esto es: 1) identificar las fuentes principales del Ries-
go Laboral que percibe el profesorado universitario; 2} demostrar di-
ferencias de género en todas las variables analizadas, evidenc:gndo la
existencia de «Riesgo Laboral de Géneroy, y 3) lograr una medida que
calcula el perjuicio que el ejercicio de esta profesion en este contexto
universitario implica para la mujer. .
Estos resultados vienen a corroborar la percepcion de. que laIUm-
versidad se manifiesta atin como una organizacion muy lequu_lzada
marcada por dindmicas y relaciones de poder que produce ambientes
laborales marcados por el control y la competicion. De ahi, en parte, la
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motivacion e impulso para abordar esta problemitica, pues nos esfor-
zamos en medir y hacer evidente las pruebas que demuestran y calcu-
lan el dafio que esta forma de organizacién y sus practicas produce a las
mujeres. El resultado no es sorprendente por cuanto avala lo ya estable-
cido en muchas otras investigaciones de género en las universidades.

Son tantas las evidencias empiricas que ya no quedan argumentos
para ignorar este problema en las universidades espanolas. Utilizando
las palabras de una compariera que analiza este mismo contexto uni-
versitario:

[...] no es Sbice para que las universidades -como los centros de formacién
personal y profesional por antonomasia que son-, NO asuman su responsa-
bilidad y comiencen a actuar como revulsivos sociales capaces de colocar
a cada cual donde le corresponda, sirviendo con ello de modelo al resto de
dmbitos laborales puesto que son, precisamente las universidades, las que
estdn formando a quienes constituirdn la fuerza técnica mds capacitada de
las futuras plantillas en cualquier tipo de organizacion laboral, sea cual sea
su especialidad. (Guil, 2016: 36)

La inclusi6n de la perspectiva de género en el 4mbito de las relacio-
nes laborales universitarias se hace urgente, como lo es disponernos al
estudio y transformacién de los contextos laborales para convertirlos
en espacios seguros y saludables para las mujeres.

7.2 La Universidad como contexto laboral emocionalmente toxico

Cuando se piensa en el riesgo laboral suele asociarse al manejo de ma-
quinaria pesada o de experimentos de alto peligro para la salud, etc.,
minimizando con esta forma de pensar el valor universal e integral de
la definicién de riesgo aportada por la ley espaiiola: «[...] posibilidad
de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del traba-
jor en el art. 4.2 de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Labora-
les. Con esta consideracién, que incluye también y especialmente los
efectos laborales en el plano psicosocial, se ha llegado a constatar que
existen mayores factores de riesgos en algunos grupos laborales, entre
los que destaca el grupo de «los académicos de instituciones universita-
rias» (Garrido Pinzd, Uribe ROd[’fngEZ, y Blanch, 201 1)‘ lo que nosotros
llamamos PDI (Personal Docente e Investigador) y que es personal fun-
cionario y laboral de las universidades publicas espafiolas.

La idea de que la universidad espafiola, en cuanto que &mbito de
trabajo para el PDI, es un contexto emocionalmente t6xico proviene
indudablemente de la falta de una verdadera reforma del modelo tra-
dicional de relaciones laborales que tiene establecida la practica coti-
diana universitaria.
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En esta se suceden aspectos claves tales como la naturaleza del
escalafén de la carrera del PDI y los modos de acceso, formacién y
promocion profesional muy dependientes de relaciones individuales
asimétricas maestro/aprendiz. Ciertamente, la formacién de nuevos
doctores y personal de PDI en las universidades es uno de los as-
pectos que se ha tratado de reformar en los tltimos tiempos con la
creacién de las agencias nacionales como ANECA, CNEAL... (y au-
tonér.nicas); pero aiin queda por demostrar si lo realizado ha venido
a mejorar la situacién y progreso de la propia institucién y de su
profesorado.

Algu.nos pensamos que tales propuestas, sin cambiar el modelo
de relaciones laborales en la Universidad, suponen solo un cambio
en e‘l ce.ntro de masa del poder y la autoridad, pero no de la politica
institucional al respecto, ya que se siguen propiciando con el nuevo
n?odt?lo.dife_rencias en las formas de medir que producen desigualdad,
discriminacién y concentraciones de poder. Las desigualdades de gé-
nero en este dmbito estdn ya claramente documentadas, asi como las
dindmicas relacionales que generan situaciones derivadas del trabajo
que «pueden romper el equilibrio fisico, mental y social de la persona,
que ?s la definicién de Riesgo Laboral (Canada, Diaz, Medina, Puebla,
Simon y Soriano, 2009). De hecho, las universidades se han puesto a
la labor de desarrollar modelos de prevencién de riesgos laborales y
Protocolos de actuacién a partir de algunas sentencias judiciales muy
significativas.

. Segtin hemos sostenido en trabajos anteriores, los contextos emo-
cionalmente téxicos son aquellos microclimas sociales que favorecen
la desigualdad, lo que creemos que a partir de estos resultados y los de
otra§ investigaciones previas es claramente aplicable al contexto uni-
versitario. El contexto universitario es en realidad el menos reformado
de los dmbitos educativos en Espafia. Desde la Ley de Educacion de
]9’79 hasta la actualidad se han reformado y completado las ensenan-
zas iniciales, bdsicas y medias; la Educacion Superior es la que ha su-
frido menos reformas y, desgraciadamente, las que se han abordado en
relacién con la formacién y promocién de la carrera laboral del PDI de
las universidades publicas no parecen haber contribuido a la mejora de
la situacion sino, en algunos casos, incluso a empeorarla.

Desde el enfoque de género que adoptamos en este trabajo, asu-
mimos que las emociones suponen herramientas que las personas tie-
nen para relacionarse con los contextos y responder a sus estimulos.
En este sentido, son indicadores muy expresivos de la relacion de la
persona con los contextos, revelando con ellas la naturaleza de estos,
las experiencias que estos proveen y como estas afectan al desarrollo
y expectativas de cada persona. Por ello, las emociones nos sirven
para identificar el modelo relacional institucional que predomina en la
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Universidad que aun preside las relaciones laborales del PDI y la po-
litica relacional basada en valores de competitividad, maximizando
las condiciones que reproducen y perpettian asimetrias y relaciones
de poder bajo un modelo de predominio masculino.

En nuestra opinién y, aun habiéndose producido avances objetivos
en materia de igualdad, la presencia de una l6gica relacional heteropa-
triarcal sigue estando muy presente en todas las instituciones sociales
que dan forma a la cultura espafiola. Obviamente, no hay que olvidar
en qué contexto mds general se estdn sucediendo tales relaciones; esto
es, una sociedad general atin lo suficientemente sexista para que cada
dia tengamos que convivir con la violencia de género en sus peores
manifestaciones.

En el caso de la Universidad es especialmente patente la existencia
de unas relaciones y légicas de poder que materializan la discrimina-
cién de mujeres y, en menor medida, de hombres que constituyen el
PDI. Especialmente, queremos concluir que se ha demostrado empi-
ricamente (con datos), a lo largo de este texto, que tal discriminacién
-afecta a todos, pero que es especialmente perversa y mds perjudicial
para las mujeres del PDI que trabajan en la universidad publica espa-
fola. Queda ain por indagar si otras variables como categorfa laboral o
tipo de vinculacion contractual aumenta la vulnerabilidad de las muje-
res y profundizar en el perfil de las personas que se ven mds afectadas
por estas condiciones en el seno de la Universidad con la finalidad de
incorporar los mecanismos necesarios para cambiar las condiciones
que propician estos desequilibrios,
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