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Este articulo analiza como han influido en el ambito psicosocial los cambios

en la organizacion del trabajo del personal de administracion y servicios de

las universidades puiblicas andaluzas en un austero contexto social provocado

por la crisis economica. Ademads, la aplicacion de politicas que ban impulsado

la modernizacion de la Funcion Publica y la excelencia en sus resultados bha

propiciado un escenario que necesita estrategias vinculadas al desarrollo de nuevas

habilidades y competencias. Ese cambio en la gestion de sus recursos humanos,

en un contexto mu) jerarquizado y normativizado, ba provocado desajustes

organizativos e instrumentales desencadenantes de insatisfaccion, situaciones

de estrés y ausencias por enfermedad. En este articulo se propone un modelo

de ecuaciones estructurales que desarrolla una herramienta de localizacion de

Jactores psicosociales cuyo principal proposito es ayudar a mejorar la planificacion

de los programas de prevencion de este tipo de riesgos y disminuir las ausencias

laborales en el sector puiblico.

INTRODUCCION

Con la aprobacion del Estatuto Basi-
co del Empleado Publico (EBEP) [1] se
inicié un camino hacia la modernizacién
de la gestion en la Administracion Publi-
ca, en linea con la tendencia de los de-
mas paises de la Unién Europea. Entre
los diferentes propdsitos de esta norma
reguladora destacan los siguientes: in-
centivar a los empleados para mejorar
la eficiencia de sus funciones y respon-
sabilidades, incrementar la formacion y
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aumentar las oportunidades de promo-
cién profesional.

Sin menoscabo de los elementos de
coordinacién necesarios, la descentraliza-
cion ha configurado en cada administra-
cién un escenario propio en sus politicas
de personal. Una pieza esencial de estas
politicas es la inclusion de la evaluacion del
desempefio, una valoracién periddica con
efectos sobre la promocion de la carrera
profesional, la provision y el mantenimien-
to de los puestos de trabajo, asi como la

determinacién de una parte de las retribu-
ciones complementarias asociada a la pro-
ductividad.

El Estatuto Bésico también introduce el
modelo de carrera horizontal “basado en
el desarrollo de competencias mediante la
implantacién de sistemas objetivos y trans-
parentes de evaluacion del desemperio”
[1] con el objeto de dar oportunidades de
promocion a todos los empleados y des-
vinculando la promocion del cambio de
puesto de trabajo.
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Podemos reconocer en las politicas de
recursos humanos del Personal de Admi-
nistracién y Semvicios (PAS) de las Univer-
sidades Publicas Andaluzas la implementa-
cion de un procedimiento para el desarrollo
de la carrera horizontal en el marco de la
evaluacion del desemperfio pionero en el
conjunto de las Administraciones de la co-
munidad auténoma, el Acuerdo de com-
plemento de productividad para la mejo-
ra y calidad de los servicios que presta el
Personal de Administracion y Servicios de
las Universidades publicas de Andalucia
(2007)". Este pacto sefiald el inicio de un
proceso que mide y valora la conducta pro-
fesional y el logro de resultados mediante
la implantacién de un modelo de trabajo
basado en la “gestion por competencias”
que ha marcado la nueva organizacion en
el conjunto de Universidades. Posterior-
mente, se han firmado otros acuerdos?
que han venido a actualizar este modelo
de trabajo para cumplir con los propésitos
que marca el EBEP.

El origen del modelo establecido no
solo pretendio descansar en el desarrollo
de las capacidades y habilidades de las per-
sonas que conforman este grupo del sector
publico, sino que fuese un motor para im-
pulsar un desemperio de calidad frente a la
precaria situacién econdmica® del momen-
to. A los empleados se les ha demanda-
do "hacer més con menos", dando lugar a

1 Acuerdo de complemento de productividad
para la mejora y calidad de los servicios que
presta el Personal de Administracion y Servi-
cios de las Universidades publicas de Anda-
lucia.

2 Mesa General de Negociacion de las Uni-
versidades Publicas de Andalucia, celebrada el
dia 16 de febrero de 2017, y Acuerdo de la
Mesa General de las Universidades Publicas
Andaluzas, firmado el 27 de febrero de 2018.
3 Posteriormente a la aprobacién de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, se manifiesta con firmeza
en los &mbitos internacional y nacional la crisis
economica de 2008 que reavivd la discusion
sobre la eficacia de la administracion y dio lu-
gar al desarrollo de mecanismos latentes en
la citada ley.
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un nivel de exigencia desequilibrado entre
objetivos organizativos e instrumentales y
perspectivas laborales/personales.

Es posible que, en este contexto, los ries-
gos emergentes derivados de las exigencias
cognitivas y de la influencia sobre el desarro-
llo del trabajo junto a las exigencias psicold-
gicas y emocionales hayan incrementado el
peso de los factores psicosociales en este
marco organizativo, contribuyendo a situa-
ciones poco saludables entre su personal.

En particular, la adaptacion al nuevo mo-
delo bajo una estructura muy jerarquizada y
determinantes laborales adversos como la
reduccion de personal y de salario, la ralen-
tizacién de la negociacion colectiva, el au-
mento de la jornada laboral, la implemen-
tacion de la evaluacion del desemperio,
el incremento de usuarios y la percepcion
de una inseguridad laboral hasta esa fecha
desconocida, han podido afectar a su satis-
faccion laboral, a sus experiencias de estrés
y, €n consecuencia, a su salud.

Conviene subrayar que este problema
parece no ser visible hasta que el trabaja-
dor deja de asistir al trabajo por enfermar.

Es entonces cuando la organizacion cifra
los costes que conllevan las ausencias, sin
tener en cuenta que las pérdidas economi-
cas existian desde mucho antes de causar
baja al quedar afectadas la eficacia, la efi-
ciencia, la motivacion y la comunicacion de
los empleados.

Por consiguiente, el presente articulo
pretende estudiar si existe relacién entre la
nueva organizacién del trabajo del PAS de
las universidades publicas andaluzas vy el
absentismo por enfermedad.

Para ello, desde una vision global se
analiza, en primer lugar, la localizacion de
los déficits en la organizacién del trabajo
que influyen sobre el estrés laboral, estu-
diando los factores psicosociales en los que
se ha de intervenir para evitar o reducir el
impacto sobre las experiencias de estrés
negativo; y, en segundo lugar, el papel
mediador de la satisfaccion laboral entre
factores psicosociales y ausencias por en-
fermedad como elemento protector de la
salud ante la presencia de agentes estre-
sores, con el fin de integrar los resultados
en los programas de prevencién de riesgos
psicosociales.
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ANTECEDENTES

La complejidad analitica del término
“absentismo laboral” ha dado lugar a su
estudio desde diferentes disciplinas cienti-
ficas: economica, juridica, psicologica y mé-
dica. Este problema organizativo de dificil
andlisis ha sido definido como: el incum-
plimiento por parte del empleado de sus
obligaciones laborales, faltando al trabajo
de forma imprevista cuando deberia acudir
al mismo [2].

Por su parte, el absentismo laboral por
enfermedad se justifica como resultado de
una incapacidad temporal o invalidez tem-
poral transitoria originada por enfermedad
o0 accidente. En el marco de la medicina
del trabajo se considera la enfermedad, a
veces atribuida a caracteristicas propias del
individuo y ajenas a la organizacion, como
la causa mas importante del absentismo,
sefialando las condiciones laborales defici-
tarias [3] y el estrés laboral como el princi-
pal origen de este tipo de ausencias.

Es por ello que la incapacidad laboral
temporal se ha convertido en una de las
variables mas influyentes sobre el absen-
tismo laboral debido, principalmente, a los
efectos sobre los costes econdmicos que
han de soportar empresas, organizaciones
y trabajadores. En este sentido, debemos
considerar que, aunque los costes salaria-
les cuantificables originen un importante e
inmediato impacto sobre la cuenta de re-
sultados, coexisten con otros costes como
la pérdida de productividad, el tiempo de
aprendizaje del sustituto o el deterioro del
clima laboral que, aunque no son cuantifi-
cables, pueden llegar a multiplicar las cifras
de los costes cuantificables [5].

El tltimo Informe Adecco muestra que
el coste de oportunidad en términos de la
produccién de bienes y semicios que se
dejaron de producir por incapacidad laboral
temporal ascendié a 63.577,16 millones
de euros. El informe distingue tres tipos de
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diagnosticos (trastornos musculoesqueléti-
cos, traumaticos y psiquidtricos) que supo-
nen casi las dos terceras partes de los dias
de incapacidad en nuestro pais. Por tanto,
el absentismo laboral por enfermedad ha
supuesto unos costes directos de 6.653,81
millones de euros a la Seguridad Social por
prestaciones economicas y de 6.218,56 mi-
llones de euros a las empresas por el abono
de la prestacion econdmica en los primeros
dias de baja durante el afio 2017 [5].

Por otro lado, el entorno laboral y parti-
cular del trabajador presenta otro conjunto
de factores determinantes que, de manera
individual e interrelacionados entre si, inci-
den sobre las conductas de ausencia por
enfermedad. La comunidad cientifica euro-
pea presenta andlisis que muestran resulta-
dos significativos del contexto sociodemo-
gréfico (género, edad o nivel de estudios) y
de las variables laborales (antigtiedad, tec-
nologfa*, salario®, jornada laboral, caracteris-
ticas del puesto y tipo de contrato) sobre la
poblacién asalariada en general que, aun
no siendo andlisis especificos del sector
publico, nos ayudan a plantear los analisis
preliminares que direccionen nuestras hi-
potesis definitivas.

En sintesis, la literatura revela una mayor
tendencia de los hombres a ausentarse del
trabajo por enfermedad leve [6], mientras
que se presentan tasas de absentismo pa-
ritarias entre ambos sexos cuando se man-
tienen empleos con altos niveles de ruido,
trabajos mondtonos y duros, labores con fre-
cuentes levantamientos de cargas o aque-
llos proclives a posturas inadecuadas [7].

Asimismo, se observa un mayor impac-
to de bajas por enfermedad en trabajado-
res con un nivel educativo superior [8] y en
empleados con tareas vinculadas al uso de
tecnologias basadas en trabajos repetitivos
que originan mayores niveles de estrés [9].

4 Se cita con datos de Espana (2000).
5 Se cita el andlisis nacional para el periodo
2005-2010.

Ademés, los que perciben un salario con
bases reguladoras menores [10] y quienes
disfrutan de una jornada laboral semanal
con horario flexible, trabajos a turnos, una
asignacion semanal continua o trabajos por
horas presentan un mayor indice de inca-
pacidad temporal frente a los que trabajan
en casa o tienen una jornada laboral redu-
cida [11]. En el caso de trabajadores que
poseen un empleo temporal, la principal
enfermedad se asocia con episodios rela-
cionados con la depresion [12].

Prosiguiendo con el andlisis en el sec-
tor publico nacional las horas no trabaja-
das por enfermedad manifestaron una
disminucion en las bajas laborales de un
179% desde 2008 (6,29%) hasta 2014
(5,16%), colocadndose por detrds, en esa
tendencia decreciente, de sectores como
la hosteleria (29%), la industria manufac-
turera (26,6%) o el comercio y reparacion
de vehiculos (25,4%) [13]. En general, la
crisis econémica de ese periodo supuso
un condicionante importante sobre las in-
capacidades laborales temporales debido,
posiblemente, al miedo a perder el empleo
incluso entre aquellos empleados publicos
eventuales [14]. Asimismo, en 2015 las
bajas laborales por enfermedad, accidente
0 incapacidad temporal cayeron un 18%,
colocandose por detras del sector privado.

Por lo que se refiere al afio 2018, se
redujo en un 2,57% el absentismo por en-
fermedad comun en el sector publico y un
1,45% en el privado con respecto al mis-
mo periodo de 2017. Aunque, en ambos
casos, la duracién media de los procesos
por enfermedad comuin fue de 49,3 dias
en las administraciones publicas frente a
los 33,03 dias de un empleado en el sec-
tor privado®. Las bajas producidas por con-
tingencias profesionales —accidentes o en-
fermedades profesionales— se encuentran
mas cercanas; es dedir: la duracion media

6 Informe sobre absentismo laboral del pri-
mer semestre del afio 2018 de la Asociacién
de Mutuas de Accidentes de Trabajo (AMAT).
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en el sector publico es de 39,25 dias,
mientras que en el privado son 36,60 dias.

En el afio 2012, el entonces Ministerio
de Hacienda y Administraciones Publicas
adopto diversas medidas para optimizar los
recursos, mejorar en la gestion y transpa-
rencia e incrementar la productividad de los
empleados publicos. El propdsito fue redu-
cir el déficit publico sin perjuicio de la pres-
tacion de los senvicios publicos esenciales
y mantener la estabilidad presupuestaria,
modificando el régimen retributivo’ del

7 El Real Decreto 20/2012, de 13 de julio, de
medidas para garantizar la estabilidad presu-
puestaria y de fomento de la competitividad,
modifica temporalmente el régimen retributivo
de los empleados publicos incluidos en el Ré-
gimen General de la Seguridad Social durante la
situacién de incapacidad temporal: “... cuando
se trate de una incapacidad temporal por contin-
gencias comunes, durante los tres primeros dias,
tanto para el personal funcionario incluido en el
Régimen General de la Seguridad Social como
para el personal laboral, el complemento retri-
butivo que con caracter de mejora voluntaria se
pueda establecer no podré superar el cincuenta
por ciento de las retribuciones. Asimismo, des-
de el cuarto dia de la situacion de incapacidad
temporal por contingencias comunes y hasta el
vigésimo, ambos inclusive, el complemento retri-
butivo que con caracter de mejora voluntaria se
pueda establecer no podra superar el setenta y
cinco por ciento de las retribuciones...”
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personal durante la situacién de incapaci-
dad temporal con la pretension de reducir
el absentismo [15].

Actualmente, a pesar de que en el afio
2018 esta penalizacion se suprimié con
la firma del Il Acuerdo para la mejora del
empleo publico al producirse un avance en
la economia, desde la Secretaria de Estado
de la Funcion Publica se trabaja en un Plan
contra el Absentismo Laboral para seguir
optimizando el servicio al ciudadano.

Organizacion del trabajo y rol
de la satisfaccion laboral: el
riesgo a enfermar

Los cambios del entorno laboral deriva-
dos de la crisis economica han generado
riesgos psicosociales emergentes que si-
guen impactando sobre las cifras de bajas
laborales. En especial, los provocados por
el disefio, organizacidn y gestién del trabajo
que en un contexto social y medioambien-
tal determinado han podido llegar a gene-
rar dafio psicoldgico, social o fisico en los
trabajadores [16].

Es necesario recalcar que no solo los
efectos negativos de las condiciones de

trabajo inadecuadas sobre la salud de los
trabajadores han sido reconocidos desde
hace tiempo, sino que diversos estudios
han demostrado que se reduce el riesgo
a enfermar si se disminuye la exposicion a
factores de riesgo psicosocial, como la fal-
ta de autonomia, la no participacion en la
toma de decisiones y las grandes deman-
das de tareas e incertidumbre [17]. Algo
semejante ocurre si se favorecen factores
psicosociales relacionados con la estima y
el reconocimiento, la implicacién del lide-
razgo y el sentido y compromiso con el
trabajo [18].

Aln cabe sefialar otros aspectos signifi-
cativos que nos podrian ayudar a intervenir
sobre la organizacion del trabajo. Por un
lado, conocer como afronta cada trabaja-
dor los factores psicosociales y, por otro,
analizar cudl es el umbral de exigencias
cognitivas, psicoldgicas y emocionales en
el trabajo que se percibe como agente es-
tresor; sobre todo, teniendo en cuenta los
efectos que produce sobre el trabajador un
contexto que necesita gestionar la incerti-
dumbre que provocan los constantes vy ré-
pidos cambios del entorno social y laboral,
el trabajo en equipo y una exigente versa-
tilidad laboral. En resumen: las singulares
experiencias de estrés [20] podrian influir
sobre la salud cuando sus consecuencias
fueran negativas y reiteradas en el tiempo,
derivando, en algunos casos, en enferme-
dades de origen laboral.

Lo mds interesante en las relaciones
que giran en tomo a las experiencias de
estrés es que coexisten con otro tipo de
elementos ambientales y personales que
pueden actuar como variables mediadoras
capaces de moderar los riesgos ocasio-
nados por la organizacién del trabajo. Por
tanto, partiendo de la hipotesis de que la
satisfaccion laboral es una respuesta emo-
cional de caracter global ante el entorno
laboral sobre las condiciones de trabajo
y las diferentes actividades que se reali-
zan en el mismo [21], esta podria ejercer

SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO =




SECCION TECNICA

como agente mediador protector de la se-
guridad vy la salud de los trabajadores. En
consecuencia, el desarrollo de estrategias
de intervencion sobre elementos intrinse-
cos a la satisfaccién como la oportunidad
de aprendizaje, la variedad de las tareas y
el desarrollo de habilidades que requiera el
puesto aumentaria la satisfaccion laboral y
reducirfa este tipo de absentismo [22].

Desafortunadamente, el fendmeno del
absentismo laboral por enfermedad es
considerado por la sociedad y por muchas
organizaciones y empresas como un proble-
ma econoémico Mas que como un proble-
ma laboral, cuyos programas especfficos de
gestion solo se dedican a controlar y reducir
el nimero y duracién de las ausencias, sin
incluir una adecuada evaluacion e interven-
cidn sobre los factores del entorno laboral.

En Espana, los empleados publicos se
han visto involucrados en esta forma de
entender la reduccién del absentismo. Esta
férmula ha podido reducir la motivacidn
de este sector cuando se marcan pautas
laborales restrictivas mientras se les insta a
desarrollar un trabajo més técnico y espe-
cializado que acelere la modemizacion de
la Funcion Publica. Este escenario ha dado
lugar al aumento de evaluaciones de ries-
gos psicosociales en otros dmbitos de la
Administracion mediante la interposicién de
denuncias de los representantes de los tra-
bajadores que se refieren “.. ., en la mayoria
de los casos, a peticiones para comprobar
posibles deficiencias en condiciones de tra-
bajo (estado del mobiliario, vestuarios, tem-
peratura, ...), o bien, para hacer/actualizar
evaluaciones de riesgos (en particular, por lo
que se refiere a la evaluacion de los riesgos
psicosociales). Si bien, existen muchos otros
motivos que van desde las denuncias por
acoso o violencia, hasta las denuncias por
falta de entrega de documentacion...!” [23]
(pag. 20). En el dmbito de la Administracion
andaluza, la identificacion de las deficiencias
y los indicadores de exposicién y dafio ha
dado lugar a un “inventario de indicadores
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de riesgos” [24] entre los que se incluyen
los psicosociales; sin embargo, el desarrollo
de los procedimientos parece que se orienta
hacia la "adaptacién del personal especial-
mente sensible” [25], trasladando al trabaja-
dor la carga de una inadecuada organizacién
del trabajo.

En el siguiente andlisis nos cuestio-
namos hipotesis construidas a partir del
escenario teorico desarrollado. Un marco
conceptual que, en primer lugar, acota
una poblacion que ha sufrido un cambio
organizativo importante con la puesta en
marcha de Estatuto del Empleado Publico
en un entomo de crisis; en segundo lugar,
presenta un enfoque donde predomina la
intervencion sobre factores de riesgo psico-
social como, entre otros, la falta de autono-
mia o la incertidumbre que disminuyan las
bajas laborales causadas por experiencias
de estrés y, finalmente, distingue la mejora
de la satisfaccion laboral como variable me-
diadora que preserve la seguridad y la salud
de los trabajadores.

OBJETIVO E HIPOTESIS

En un contexto laboral donde se ha im-
plementado la “gestién por competencias”
como modelo de trabajo, el principal obje-
tivo ha sido discriminar los factores psico-
sociales que puedan influir sobre el estrés
laboral y las conductas de ausencias por
enfermedad, considerando la satisfaccion
laboral como referente mediador protector
de la salud de los trabajadores.

En el modelo se toman como variables
independientes los factores psicosociales
enmarcados en el nuevo desarrollo com-
petencial y, como variables dependientes,
el estrés experimentado y el absentismo
por enfermedad mientras que la satisfac-
cion laboral se inserta @ modo de variable
mediadora entre las variables dependien-
tes e independientes como elemento di-
ferenciador entre los estudios hasta el mo-
mento considerados [26].

Para probar estas correlaciones se pro-
ponen las siguientes hipétesis:

H1: Los factores psicosociales que re-
percuten en el desarrollo de las competen-
cias clave inciden sobre el estrés.

H1.1: La autonomia en la realizacion de
las tareas influye sobre el estrés soportado.

H1.2: La estima y reconocimiento que
percibe el trabajador influye sobre el estrés
soportado.

H1.3. La calidad del liderazgo incide so-
bre el estrés soportado.

H1.4. El sentido y compromiso con el
trabajo influye sobre el estrés soportado.

H2: La satisfaccion laboral es influida
por los factores psicosociales y el estrés.

H2.1: La autonomia en la realizacién de
las tareas actlia como determinante sobre
la satisfaccién laboral.

H2.2: La estima y reconocimiento que
percibe el trabajador actiia como determi-
nante sobre la satisfaccion laboral.

H2.3: La calidad del liderazgo acttia
como determinante sobre la satisfaccion
laboral.

H2.4: El sentido y compromiso con el
trabajo actia como determinante sobre la
satisfaccion laboral.

H2.5: El estrés soportado por el trabaja-
dor influye sobre la satisfaccion laboral.

H3: La satisfaccion laboral acttia como
mediadora del absentismo por enferme-
dad.

H3.1: La autonomia en la realizacion de

las tareas influye sobre el absentismo por
enfermedad.
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SECCION TECNICA

H3.2: La estima y reconocimiento influ-
yen sobre el absentismo por enfermedad.

H3.3: La calidad del liderazgo influye so-
bre el absentismo por enfermedad.

H3.4: El sentido y compromiso con el
trabajo influye sobre el absentismo por en-
fermedad.

H4: El estrés soportado por el sujeto in-
fluye sobre el absentismo por enfermedad.

Para confirmar las hipdtesis se ha es-
timado un modelo de ecuaciones es-
tructurales [27] basado en el andlisis de
componentes. Esta técnica proporciona las
herramientas necesarias para analizar esta
situacion de alta complejidad y con un co-
nocimiento tedrico poco desarrollado [28];
en este sentido, presentamos un modelo
de investigacion de caracter exploratorio
con el que podamos explicar los efectos de
algunas variables sobre las demas [29].

METODOLOGIA

Con el proposito de comprender y ex-
plicar estos acontecimientos de la vida
real, se ha utilizado el modelo Partial Least
Square (PLS) para analizar e interpretar las
hipdtesis en sentido estadistico y represen-
tar gréficamente los resultados mediante
los diagram path caracteristicos de esta
herramienta. Con este método se han in-
tentado explicar fendmenos psicosociales
relacionados con el trabajo como causa
explicativa de variables econdmicas como
la satisfaccion laboral y el absentismo, ale-
jandonos, en cierto modo, de los determi-
nantes clasicos de ambas variables (tipo
de contrato, salario, género, caracteristicas
socio-demogréficas, entre otras).

Su particularidad reside en permitir al
investigador, ademés del reconocimiento
metodoldgico tanto de variables empiricas
como abstractas, vinculando mediante el
andlisis multivariante los datos con la teorfa
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[30] y estimar los efectos directos e indi-
rectos, enfrentarse a los posibles errores
de medicion causados por la necesidad de
operar a través de otras variables observa-
das (indicadores) para alcanzar resultados
en las variables latentes. Por tanto, las téc-
nicas multivariantes combinan aspectos de
la regresion multiple (relaciones de depen-
dencia) y del andlisis factorial (interpretan
conceptos abstractos con variables multi-
ples) estimando un conjunto de relaciones
de dependencia interrelacionadas simulté-
neamente.

Descripcion de la muestra y
recogida de informacion

Para el disefio de la muestra se realizd
un muestreo aleatorio estratificado [31]
teniendo en cuenta tres variables: comuni-
dad autdnoma, lugar de trabajo y ejecucion
de tareas. El tamarfo de la muestra se cal-
culd sobre una poblacion de 8.608 con un
nivel de confianza del 95% ( = 0,05) y
de su resultado se obtuvo una hipotética
muestra de 2.113 individuos a encuestar.
La muestra final ha sido de 1.383 sujetos
que contestaron el cuestionario durante
los meses de marzo a mayo de 2014. El
ambito geogréfico se circunscribe a la Co-
munidad Auténoma de Andalucia y el po-
blacional queda delimitado al PAS de las
Universidades Publicas Andaluzas.

El envio de los cuestionarios ha sido
realizado por medios electronicos, utilizan-
do las listas de distribucion institucionales a
través de sus gabinetes de comunicacidn
(Granada, Cérdoba, Cadiz, Jaén, Malaga y
la Universidad Internacional de Andalucia).
Para el resto de universidades se realizd
un envio masivo a los correos electrdnicos
publicados en los directorios de las corres-
pondientes paginas web.

De las encuestas cumplimentadas, 253
corresponden a empleados que declaran
dias de ausencias en cuyos porcentajes
observamos que el 23,7% ha sufrido en-
fermedad frente a un 77,3% que no se ha
ausentado. Los datos han sido tratados con
un nivel de confianza del 95%. La eleccion
de esta poblacion se justifica por ser un
colectivo en el que se ha implantado y de-
sarrollado un nuevo modelo de trabajo ba-
sado en la “gestion por competencias”, asi
como la incorporacién de la evaluacion del
desemperio como pauta que ha puesto en
marcha la carrera horizontal propuesta por
el Estatuto Bésico del Empleado Publico.

Se utilizo el cuestionario validado Méto-
do ISTAS 21 [32], en su version investiga-
dora.

De las veinte dimensiones que se de-
sarrollan en el cuestionario se escogen las
que se adectan al sector publico. Varios
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H Tabla 1 W Variables latentes e indicadores asociados

Variables latentes ‘ Indicadores

Liderazgo

Apoyo social superiores (item 65)

Planifica bien el trabajo (item 69)

Resuelve bien los conflictos (item 71)

Asigna bien el trabajo (item 70)

Se comunica bien con trabajadores (ftem 72)

Autonomia en la
realizacién de las
tareas

Conocer el margen de autonomia (ftem 57)
Trabajo con objetivos claros (item 58)
Conozco tareas de mi responsabilidad (item 59)

Sentido y
compromiso con el
trabajo

Mis tareas me parecen importantes (item 48)
Hablo con entusiasmo de mi Universidad (item 50)
Siento los problemas de mi Universidad como propios (ftem 51)

Estima y
reconocimiento
percibido

Reconocimiento y estima de superiores (item 73)
Reconocimiento y estima de comparieros(item 74)

En situaciones dificiles recibo el apoyo necesario (item 75)
Reconocimiento por todo el trabajo en general (item 77)

Satisfaccién laboral

Con mis perspectivas (item 78)
Con mis capacidades (item 80)
En general (item 81)

Estrés soportado

Momentos desgastadores (item 31)
Esconder emociones (item 33)
Trato injusto (item 76)

Motivacion a
ausentarse

Realizacién de tareas contradictorias (item 60)
Conflicto en la ejecucion de tareas (item 61)
Realizacion de tareas innecesarias (item 62)

antigliedad, etc. no presentan  significati-
vidad para ser incluidos en el modelo. En
consecuencia, se han tenido en cuenta las
variables latentes y sus indicadores asocia-
dos que recoge la tabla 1.

Analisis econométrico

Con el fin de llevar a cabo un anélisis
exploratorio que responda a la siguiente
interrogante “¢Qué factores psicosociales
provocan en el trabajador puiblico no asistir
al trabajo?”, se estimo un modelo de ecua-
ciones estructurales sobre el conjunto de
empleados que se ausentaron por enfer-
medad. Por un lado, se presenta el mode-
lo de medida que relaciona las variables
observadas (indicadores) con las variables
latentes (constructos) mediante las cargas
factoriales, como se muestra en la figura 1,

andlisis preliminares nos han sido Utiles
para discemnir que los condicionantes tradi-

cionales del empleo como son sexo, edad,
nivel académico, turno, tipo de contrato,

y, por otro, el modelo estructural que nos
indicara las relaciones de causalidad entre

M Figura 1 M Estimacion del Modelo de ecuaciones estructurales para la muestra de
trabajadores con dias de ausencia

L o ; [ wem7e | [ memeo | [ nemes
og78
Item 75 08
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H Tabla 2 ® Medidas de significatividad

| Fiabilidad compuesta | R? o Cronbach | Comunalidad | Redundancia
Ausencias 0,7633 0,9062 0,3293 0,8440 0,7633 0,1707
Autonomia 0,7837 09157 0,8630 0,7837
Estima 0,6679 0,8888 0,8334 0,6679
Estrés 0,6480 0,8466 0,4299 0,7408 0,6480 0,0369
Liderazgo 0,7685 0,9431 0,9241 0,7685
Satisfaccién 0,7919 0,9194 0,6512 0,8682 0,7919 0,0496
Sentido/compromiso 0,6672 0,8572 0,7563 0,6672

ellas y confirmard o no las hipétesis de las
que se parte. Se utiliza para la estimacion
de los valores el programa SmartPLS2.0
M3 [33].

Los resultados obtenidos en el submo-
delo de medida aseguran la apropiada
seleccion de los indicadores, los cuales se
relacionan con aquellos factores psicoso-
ciales (constructos) que repercuten en el
desarrollo de competencias clave (lideraz-
go, autonomia, estima y reconocimiento,
sentido y compromiso con el trabajo) y
como se comportan con respecto al estrés,
la satisfaccion y el absentismo por enfer-
medad.

El modelo de medida presenta cargas
superiores a 0,7 en todos los indicadores,
avalando la validez de las dimensiones de
la encuesta y la influencia sobre las varia-
bles latentes. La bondad de ajuste indica
la media geométrica del promedio de la
comunalidad y de la R2, con un valor de
0,5152 [34].

Al analizar la fiabilidad de los instrumen-
tos de medida (ver tabla 2) se observan en
el total de las variables valores de la validez
convergente (AVE) mayores a 0,5 [35];
del mismo modo, las cargas cruzadas son
superiores para las variables latentes cuya
AVE es mayor; por ejemplo, la calidad del li-
derazgo con respecto al estrés soportado o
la satisfaccion laboral y la motivacidn a au-
sentarse. Asimismo, la fiabilidad compuesta
es mayor a 0,8 en todos los casos y la a
de Cronbach es superior a 0,7 en todos
los valores segtin los criterios sugeridos por
Nunnally y Bernstein (1994) [36].

El modelo estructural (tabla 2) muestra
los coeficientes de los R2 superiores a O, 1
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Ml Tabla 3 M Test de hipotesis entre variables latentes

|Efectos totales |t—statistics |p-values

H1.1: Autonomia —> Estrés -0,0766 2,7632 0,085000
H1.2: Estima —> Estrés -0,3629 12,2296 0,069788
H1.3: Liderazgo —> Estrés -0,2693 8,7780 0,051822
H1.4: Sentido /Compromiso —> Estrés -0,0784 2,5810 0,083640
H2.1: Autonomia —> Satisfaccion 0,0764 3,1353 0,067749
H2.2: Estima —> Satisfaccion 0,4883 16,5669 0,079535
H2.3: Liderazgo —> Satisfaccion 0,0572 2,0323 0,078514
H2.4: Sentido/Compromiso —> Satisfaccion 0,3923 16,1803 0,109944
H2.5: Estrés —> Satisfaccion -0,1373 5,8694 0,111508
H3: Satisfaccién —> Ausencias -0,3252 11,1948 0,086091
H3.1: Autonomia —> Ausencias -0,0498 3,6109 0,046597
H3.2: Estima —> Ausencias -0,2768 16,5099 0,048659
H3.3: Liderazgo —> Ausencias -0,1062 78463 0,084891
H3.4: Sentido/Compromiso —> Ausencias -0,1531 9,0827 0,094161
H4: Estrés —> Ausencias 0,3697 14,5188 0,082337

[37], manifestando que las variables laten-
tes tienen un gran efecto significativo sobre
el modelo.

La observacion de los coeficientes de
regresion entre los factores latentes estima-
dos por PLS (ver tabla 3) y sus medidas t-
statistics y p-values contribuyen a confirmar
los supuestos teoricos.

Las quince proposiciones muestran
significatividad, confirmando las cuatro hi-
potesis basicas. No obstante, se advierten
valores superiores en las hipdtesis que re-
lacionan la “estima percibida” y el “sentido
y compromiso con el trabajo” con otras va-
riables latentes (H1.2, H2.2, H2.4 y H3.2);
asimismo, el “estrés” es influenciado por
los factores psicosociales (H1.1, H1.2,
H1.3 y H1.4) y repercute directamente so-
bre la “satisfaccion laboral” y la “motivacion

a ausentarse” (H2.5 y H4). Estos muestran
valores incluidos en los estandares reco-
mendados, el modelo cumple su caracter
exploratorio y, en consecuencia, se justifica
para la poblacién que declara dias de au-
sencia por enfermedad.

CONCLUSIONES

El procedimiento llevado a cabo nos ha
permitido estructurar un modelo que ha
resultado eficiente para interpretar los dife-
rentes factores que intervienen en este tipo
de riesgos. Su competencia explicativa ha
hecho posible la prelacion de los factores
psicosociales que influyen expresamente
sobre las ausencias por enfermedad en
este colectivo. Sin embargo, el modelo
adolece de una limitacién cuando se pre-
tenden considerar variables que presentan
relaciones de causalidad en dos sentidos.
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En el caso de nuestro modelo, el ins-
trumento PLS no proporciona resultados
simultdneos en ambas direcciones sobre
las variables estrés y satisfaccion laboral, a
pesar de proporcionar resultados alternos
consistentes en las dos direcciones. Por
ello, se ha seleccionado el andlisis de la
relacion del estrés sobre la satisfaccion la-
boral con el objeto de constatar el caracter
mediador sobre las conductas de ausencia.

Como resultado del modelo presen-
tado, observamos significatividad en la in-
fluencia determinante sobre la satisfaccion
laboral y el estrés soportado de la calidad
del liderazgo, la autonomia en la realizacion
de las tareas, el sentido y compromiso con
el trabajo y la estima y reconocimiento per-
cibido, variables que dejan al descubierto
la singularidad laboral y profesional de los
empleados de las Universidades publicas
andaluzas, alejandose de los determinan-
tes clasicos que afectan a la satisfaccion
laboral y al absentismo de los trabajadores
en general, como son, entre otros, factores
socio-demogréficos?, de relacion laboral® o
de inseguridad laboral'® que no mostraron
significatividad suficiente en el andlisis esta-
distico preliminar.

8 Edad y estudios: AVE (0.3044)/Fiabilidad
compuesta (0.3044)/R2 (0)/ o Cronbach
(-0.6116).

9 Antigtiedad y promocién: AVE (0.7632)/
Fiabilidad compuesta (0.0384)/R2 (0)/
Cronbach (-2.4386).

10 Salario: AVE (0.4950)/Fiabilidad compues-
ta (0.7952)/R2 (0)/ o Cronbach (0.7006).
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