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Resumen

L as universidades son organizaciones compleas que necesitan ser gestionadas sistémicamente
para maximizar su desempefio. El factor humano es condicionado y condicionante del
funcionamiento organizacional. Para €l estudio de larelacién de las personas con €l trabagjo se
tomo el constructo Engagement con el trabajo refiere a “un estado mental positivo, de
realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacién y absorcion”
(Salanova y Schaufeli, 2009) y que esta ampliamente relacionado con la salud psicofisica de
los trabajadores. Es uno de los indicadores del capital psicol6gico positivo que a su vez es uno
de los componentes de las organi zaciones saludables (Salanova y Schaufeli, 2009).

El Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli y Bakker 2003), evalGa las dimensiones Vigor,
Dedicacion y Absorcion del Engagement. Fue administrado a 29 docentes de la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Sociales de la UNMDP. A pesar de la diversidad buscada en los
entrevistados se encontraron atos niveles de Engagement en todo e grupo pero los niveles
fueron superiores en los docentes que tenian mayor antigiiedad y a su vez se registré un
mayor nivel de identificacion con € trabgo en los docentes con mayor rango (titulares y
adjuntos).

Palabras clave: docentes, Engagement, cultura organizacional, universidad.

I ntroduccion
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¢Por qué es necesario € andlisis del factor humano, sus mecanismos de funcionamiento y
condicionantes cuando buscamos la meora de las organizaciones? Elliot Jaques (2011)
recomienda que deben tenerse en cuenta conceptos y principios relacionados con la natural eza
humana de las personas que trabagjan. Hay fuerte evidencia que los factores de disposicion
estan relacionados con actitudes hacia e trabajo (Staw, 1986; Staw, 1985). Esto sugiere que la
forma en que los individuos perciben € trabajo pueden estar en funcién de rasgos estables, no
solamente ser reflgjos del trabajo en si mismo. Es posible que estos rasgos interactlien con las
caracteristicas objetivas del trabagjo (Hackman, 1980). Para estudiar larelacion de | as personas
con el trabajo se tomd el constructo Engagement con el trabajo refiere a “un estado mental
positivo, de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y
absorcion” (Salanova y Schaufeli, 2009) y que esta ampliamente relacionado con la salud
psicofisica de los trabagjadores. Es uno de los indicadores del CPP (capital psicologico

positivo).

Se cree que los datos que puede generar este trabajo, si bien no son generalizables, podrian
aportar informacién que servird de base para futuras investigaciones a través del andlisis de
los datos casuisticos generados. Por ello no se pretende establecer conclusiones generales para
el caso estudiado y mucho menos para la disciplina respecto del estudio de las organizaciones
en general, se busca por un lado, aportar informacion sobre € caso particular que se esta
estudiando en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociaes de la Universidad Nacional de
Mar del Plata (FCEY S-UNMDP) y por € otro generar informacion através de la experiencia
de trabgjo para € desarrollo de futuras metodologia para la meora de los resultados

organizacionales y calidad de vida en |as organizaciones.

Desarrollo

1.-El Engagement en el trabajo

M. Salanovay W. Schaufeli sefialan que podemos hablar de organizaciones saludables como
aquellas organizaciones que cuenten con 3 aspectos fundamentales (Salanova & Schaufeli,
2009): (1) empleados ‘saludables’, (2) en organizaciones ‘saludables’ y engaged (que
registran altos niveles de Engagement) y (3) que desarrollan resultados ‘saludables’ siempre
bajo la perspectiva de mejora constante.

El concepto de organizacion saludable no implica solamente |a ausencia de estrés laboral en
los empleados sino que requiere la aplicacion de acciones que desarrollen € CPP (Capital
Psicol6gico Positivo). Dentro del CPP se incluyen componentes tales como el Engagement en
el trabajo (Work Engagement) que representa “un estado mental positivo, de realizacion,

relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli,
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Salanova, Gonzélez- Rom y Bakker, 2002a, p. 74) y que estd ampliamenterelacionado con la
salud psicofisica de los trabajadores.

Posibles impactos positivos del engagement en € trabgjo estén relacionados con actitudes
positivas concernientes a la organizacion, como satisfaccion en el trabajo, comprometimiento
organizacional y baja rotacion (Demerouti et a., 2001; Salanova et al., 2000; Schaufeli &
Bakker, siendo impreso; Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003), y también a comportamientos
organizacionales positivos, como iniciativa personal y motivacion hacia e aprendizaje
(Sonnentag, 2003), trabajar horas extras (Salanova, Agut & Peird, 2003), y comportamiento
proactivo (Salanovaet a., 2003). Sin embargo, hay algunos indicadores de que & engagement
es relacionado positivamente a la salud, o sea, bajos niveles de depresion y estrés (Schaufeli,
Taris & Van Rhenen, 2003) y queas psicosomaticas (Demerouti et al., 2001). Finamente
parece gque € engagement en e trabajo esta relacionado positivamente a performance en €
trabgjo.

Si bien las variables del CPP presentadas por Luthans han sido la autoeficacia, la resiliencia,
el optimismo y la esperanza, la investigadora espariola Marisa Salanova (Universidad Jaume |
de Madrid) (miembro del equipo internacional WONT, integrado con € Dr. Wilmar
Schaufelli de la Universidad de Utrecht, Holanda) ha llegado a la conclusién de que €
engagement sirve como variable espgo de la autoeficacia ES por esto que se propone
adicionar la medicion de dicha variable para establecer conclusiones respecto del CPP. Tanto
la relacion con el trabajo desde lo cotidiano-concreto (Work Engagement) como la relacion

simbodlica con e mismo son condicionantes de la salud laboral individual como dd colectivo

organizacional.
) Estado Psicologico Resultados
Como se puede ver en €l Gréfico 1 que Comipromiso
‘ Satisfaccion laboral ‘ organizacional

representa €l Modelo integrador del o recursos |

Iniciativa personal

laborales
— | | Conducta extra-rol

Engagement en e trabgjo presentado

»
‘ Work Engogement ‘

por Salanova y Schaufeli (2009), € Aftos recursos \Altodesempeﬁo

= . .
personales ‘ Implicacién laboral ‘

Engagement esta relacionado con los

‘ Calidad del servicio

recursos laborales y personales que Gréfico 1. Fuente Salanova y Schaufeli (2009)

ayudan a generar dicho estado psicol 6gico positivo para poder alcanzar |os resultados Optimos
COmMO compromiso organizacional, alto desempefio, etc.

L as caracteristicas de las tres variables del engagement en € trabgjo son:
VIGOR: Altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja y deseo de

esforzarse en el trabajo que se esta realizando incluso cuando se presentan dificultades.
DEDICACION: Alta implicacion laboral y manifestacion de un sentimiento de

significacién, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por €l trabajo.
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ABSORCION: La persona esta totalmente concentrada en su trabajo y €l tiempo le pasa

rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar de lo que se est4 haciendo.

Esto es debido alas fuertes dosis de disfrute y concentraci on experimentadas
2.-La profesion académica como trabajo
El académico es un “actor social e institucional especifico, pues la experiencia no parece
contender de manera adecuada, con las peculiaridades de un oficio con ethos diversificados de
manera aguda” (Gil Anton, 2000). Respecto al “ethos académico” menciona Hamui que esta
contenido en un marco conformado por los ethos disciplinares, institucionales y del entorno,
gue constituyen un orden aceptado y crean légicas que condicionan las funciones de los
académicos (Hamui, 2005).
Clark, mencionado por Chiroleu (2002), caracteriza a la profesion académica como “rara”
pues la diversidad de disciplinas que la integran la dotan de una heterogeneidad poco
compatible con la construccion de |6gicas més 0 menos cerradas y normas comunes.
Existen diferentes reaidades respecto de la profesién académica en los distintos contextos
mundiales. Por ejemplo, como menciona Fanelli, “en el mundo anglosajén se entiende que los
profesores universitarios constituyen lamatriz de la cua surgen todas las otras profesiones, la
profesion de las profesiones.” Esto sumado al hecho que las caracteristicas del trabgjo
cambian, ya que en dichos casos |os académicos cuentan con una oficinay cumplen funciones
adicionales al dictado de clase, con dedicaciones exclusivas. “En nuestras universidades
(argentinas), ha predominado lafiguradel profesor con baja dedicacion horaria en la actividad
de ensefianza y cuya ocupacion principal (su verdadera profesion) es € gercicio de su
profesion liberal.” (Garcia de Fanelli, 2008). En los Gltimos afios pareciera que se ha invertido
la situacion que caracterizaba a la universidad tradicional, en la cual las précticas académicas
complementaban y legitimaban carreras profesionales desarrolladas en e propio mercado
ocupacional. La docencia universitaria se constituye asi, en una categoria residual, formada
por graduados de todas las disciplinas y muy especialmente de aquéllas cuyo campo
ocupaciona extrauniversitario resulta méas recortado y complejo.
Asi es que surge un nuevo tipo de profesional que no necesariamente "vive paralaculturao €l
conocimiento”, sino que "vive de la cultura” (Brunner, 1987:20).
3.-Lacultura académicay € engagement como factores de salud ocupacional
Algunos autores sostienen que la cultura académica se define como e conjunto de
orientaciones compartidas por los miembros de una organizacion educativa; que estas
orientaciones pueden ser normas, valores, filosofias, perspectivas, creencias, expectativas,
actitudes, mitos o ceremonias. (Martinez & Dévila, 1998).
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Por otro lado, hay quienes la conciben como relatos y creencias compartidas que coadyuvan a
gue los sujetos definan quiénes son, qué hacen y por qué lo hacen, haciendo hincapié en €
papel condicionante de la cultura organizacional en la conducta de las personas en las
organizaciones (Clark, 1991). En la misma linea, Becher (2001) plantea que la capacidad de
un grupo de constituirse en comunidad esta ligada a la posibilidad de construir ciertos
emblemas: una historia, un mito y un héroe en comin y que identificar alas disciplinas como
comunidades supone registrar la presencia de elementos que le dan sentido y unidad 4
conjunto.

Salanova y Schaufeli (2009) plantean en su modelo de organizaciones saludables, que estas
son determinadas por las précticas saludables que se aplican en dlas. Estas se identifican con
atributos de la tarea y su estructuracién (claridad de rol, autonomia en €l trabgjo, variedad,
feedback, etc.); con recursos estructurales de la organizacion (practicas directivas, practicas
de gestion de recursos humanos, cultura organizacional, valores y objetivos organizacionales)
y con recursos sociales (pertenencia a redes sociales, normas de conducta y confianza, entre
otros). Aqui se puede ver claramente que la cultura organizacional y los valores compartidos,
en cuanto propicien interacciones sociales saludables, son factores fundamentales para el
desarrollo de organizaciones saludables. Por otro lado, los autores también presentan al
engagement en € trabajo como un recurso personal congtitutivo del capital psicoldgico
positivo de las personas para hacer frente alas demandas del trabajo y de la organizacion que
ayudariaen € desarrollo y mantenimiento del bienestar psicosocial y fisico.

Es por esto, que altos niveles de Engagement en los empleados juntamente con normas,
valores, filosofias, perspectivas, creencias y actitudes compartidas son requisitos
fundamentales parala generacién del bienestar de las personas en | as organizaciones.

Metodologia

Dentro de la diversidad de condiciones laborales de |os docentes universitarios en laUNMDP
existen las siguientes: area disciplinar de pertenencia, cargos (profesores y auxiliares), grado
de estabilidad en € cargo (regular o interino o a término), si e cargo es rentado o adscripto,
aquellos docentes que solo realizan docencia o también realizan otras funciones
(investigacion, extension, gestion), ladedicacion (simple, parcial, exclusiva), entre otras.

Se utilizé e cuestionario autoadministrado UWES (Utrecht work engagement scale, Schaufeli
& Bakker, 2003) para la medicion del engagement con € trabajo a 29 docentes de ambos
sexos con edades comprendidas entre |os 25 y 68 afios, de la Universidad Nacional de Mar del
Plata (UNMDP), Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales (FCEYS). Se buscé docentes
de laFacultad de Ciencias Econdmicas y Sociaes de la UNMdP que tuvieran por |0 menos un

cargo docente durante el periodo 2014-2015 pudiendo ser regulares, interinos o a término o
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adscriptos. No se incluira a los ayudantes alumnos por considerarse que ain se encuentran en
proceso de formacion de su identidad docente y profesional.

La seleccion de los sujetos fue por conveniencia intentando lograr representacion de la
diversidad de condiciones mencionada a principio de este apartado. La composicion de la

muestra quedo6 conformada de la siguiente forma:

area areaprincipal de Fue ay
disciplinar cargo trabajo Designacion Edad Dedicacion Antig. Doc alumno Sexo
SPD
ADM 31% | TIT 24%| O 24%| |REG| 62%|25-34 28%|S 2% | M5 7% | S 83% | FEM 59%
CONT | 31%|ADJ 17% | INV 24% | [INT | 28%| 35-44 31%| P 10% | 5-9 24%|NO | 17%|MASC | 41%
ECO 14% | JTP 21% | EXT 24%| [ADS| 10% | 45-54 21%| E 17% | 10-14 14%
TUR 14% [ ATP 38% | GN 28% 55-64 14% 15-19 17%
SOC 10% MAS 65 7% M20 38%
100 100
% 100% % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Tabla 1. Composicién de la muestra de docentes entrevistados segun los criterios de segmentacion elegidos
Leyenda:
ADM: Administracion TIT: Titular S.PDO: Sector Privado S: Simple M5: menos 5 afios
CONT: Contabilidad ADJ: Adjunto INV: Investigacion P: Parcial M20: més 20 afios
ECO: Economia JTP: Jefe Trabajos EXT: Extension E: Exclusiva

Précticos
TUR: Turismo ATP: Ayudante.
SOC: Cs. Sociales Trabajos Préacticos

GN: Gestion UNMDP

La administracion de los cuestionarios fue readlizada en su mayoria, en e ambito de la
FCEY S. Cuando esto resultaba inconveniente para | os entrevistados se buscaron espacios que
interfirieran 1o menos posible con e desarrollo de sus actividades cotidianas en orden de
hacer posible su participacion este estudio. Respecto de todos los docentes entrevistados se
obtuvo muy buena predisposicién e interés por |os resultados de esta investigacion.

El Utrecht Work Engagement Scale (UWES) evalla vigor, dedicacion y absorcion como
componentes del engagement. Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003; 2006) desarrollaron
este test y lo presentaron en varios idiomas; entre ellos Espafiol, bajo e nombre de Encuesta
de Bienestar y Trabgjo. El mismo esta compuesto por 17 items distribuidos con una escala
Likert de siete posiciones (desde 0 = «nunca», hasta 6 = «siempre»). Seis de los items
corresponden avigor, cinco adedicacion y seis a absorcion.

Este método ha sido validado en Espafia, donde se encontrd una elevada consistencia interna
de las diferentes escalas del engagement, y los model os de tres factores — correspondientes a
los tres componentes de engagement — se muestran superiores alos model os de un factor y a
los de dos factores (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird, & Grau, 2000). De hecho, un estudio
transcultural realizado en Holanda, Espafia y Portuga (Schaufeli, Martinez, Marques, Pinto,
Salanova & Bakker, 2002) muestra que la estructura de tres factores no varia en ninguno de
los casos, y solo e factor vigor varia en dos de tres casos (Schaufeli, Martinez, Marques,
Salanova, & Bakker, 2002).
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En Argentina, en la provincia de Cordoba, se realizé una evaluacion de las propiedades

psicométricas del UWES. Los autores del mismo no observaron diferencias significativas en

los niveles de engagement entre diferentes ocupaciones. Por otro lado, en cuanto a las

diferencias en funcion del género, explican quesi b

ien son significativas, también son débiles.

Y finalmente, observan una relacién positiva entre la edad y e engagement de los
trabajadores (Spontén, Medrano, Maffei, Sponton, Castellano, 2012).

Resultados
Resultados sobre la muestra total

TOTAL ENGMT VIGOR DE

DICACION | ABSORCION

Q |% % Q

% Q |w

MUY ALTO 10,34% 3,4%

9

31,0% 31,0%

ALTO 17 58,62% | 13| 44,8%

12

41,4% 16 55,2%

MEDIO MEDIOALTO 31,03%| 13| 44,8%

8

27,6% 13,8%

BAJO 0,00% 6,9%

0,0% 0,0%

MUY BAJO 0,00% 0,0%

0,0% 0,0%

29 100% 29 100,0%

Tabla 2. Engagement con el

29

1 29
trabajo-muestra total

100,0%

Como puede verse en el grafico 2, mas Nivel total de engagement con el trabajo
de la mitad de la muestra (58,62%) (muestratotal)
. . / 58,62%
registra un nivel de Engagement con €l 60,00%
trabgjo alto, combinandolo con e nivel | 5000% 17
40,00% 17 31,03%
muy ato se alcanza un 68,62% de la | ;.0 +
muestra con niveles Muy Alto-Alto. Esto 20,00% / 10,34%
. ., 10,00% +~
reflgga una muy buena relacion de los soie e
docentes con su trabaj o) base MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO

fundamental para la salud positiva. Otro
indicador importante es que no se registraron nivel

riesgo psicosocia del trabajo por este factor.

Gréfico 2. Fuente: elaboracion propia

es ni Bgo ni Muy Bajo, disminuyendo €l

Respecto de las dimensiones del Engagement analizadas parala muestratotal se presentan en

primer lugar |os resultados
referidos a Vigor (Gréafico 3.)

Se puede ver (Gréfico 3) que esta

dimension presenta una tendencia

més centralizada de valores,

registrandose un poco mas de la

Nivelde Vigor
{muestratotal)
50.0% - 44,8% 44,8%
40,0% -
o
30,0%
20,0% +
6,5%
10,0% +  3,4%
’ o
A
0,0% . . ' >
mMuy ALTO MEDIO BAJO  MUYBAJO

ALTO . . .
Grafico 3. Fuente: elaboracion propia
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genera un factor de alerta, ya que € vigor es una de las variables més importantes de la salud
ocupaciona, no solamente del Engagement. Una disminucién de este recurso personal
constituye un indicador claro de aumento de la vulnerabilidad psicofisica del trabagjador. Si
bien los niveles acanzados se mantienen dentro de los valores tolerables, las acciones

preventivas deben ser iniciadas en este estadio.

La dimensién dedicacion presenta una
Nivel de Dedicacion ., .
distribucion de resultados muy diferente.
{muestratotal)
oy 41,4% El 72,4% de la muestra registro niveles
40.0% ; Muy Alto-Alto, correspondiendo e 31%
350% {7 310% L
30,09 1 ol a nivd Muy Alto. No se presentan
25,0% - . . . .
356 I B niveles Bgjo y Muy Bgo. Esto reflga
T30 una adta implicacion labora y
10,0% - Fem==
5,0% - 2 0,0% 0,0% manifestacion de un sentimiento de
0,0% T T T -- -= . e . . . . .,
MUY ALTO MEDIO BAJO MUY SIgnlflcamc')n, entusiasmo, InNspiracion,
ALTO BAJO . .
Graéfico 4. Fuente; elaboracion propia orgullo y reto por €l trabajo (Grafico 4).

Respecto de la dimension Absorcion
. Nivel de Absorcion
(Gréfico 5) se dcanza & 86,2% de la (muestra total)

muestra en niveles Muy Alto-Alto,

55,2%

. . . 60,0%
incrementando dicho porcentgje respecto
50,0% -

de la dimension Dedicacion por una | o .. L

redistribucion de los valores medios. Esto | 3005 +~

representa que los docentes tienden a estar | 299% 7
10,0% -

totalmente compenetrados en su trabgjo, 0.0%  0,0%
tienen experiencias tales como que el MUY ALTO  MEDIO  BAJO MUY

ALTO BAJIO
tiempo se les pasa rapidamente y un Gréfico 5: Fuente: elaboracién propia

sentimiento de conexion personal con latarea en grandes dosis.

Resultados sobre segmentos muestrales

Como se comento en apartados anteriores, las condiciones laborales de los docentes, si bien
todos desempefian tareas similares y en ambitos fisicos similares, no son las mismas. Esto se
debe a un alto contenido simbdlico en la construccion de la relacion entre € trabgjo y los
docentes, en parte determinado por los factores de diversidad presentados. Es por esto que se
considerd relevante hacer un andlisis aislando las variables que se imagind podrian generar

diferencias cudlitativas en la construccion de la relacion simbdlica de los docentes con €
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trabgjo. Por una cuestion de economia se eligieron las tres variables que se considero serian

las mas reveladoras. area disciplinar, cargo docente y antigiiedad en la docencia universitaria.

Por areadisciplinar

ADM CONT ECO TUR SOC
TOTAL ENGMT TOTAL ENGMT TOTAL ENGMT | TOTAL ENGMT | TOTAL ENGMT
Qlw Q % Q |w Q |u Q |u
MUY ALTO 0 0,00% 2| 22,22% 0] 000%| 0] 000%| 1| 3333%
ALTO 7 77,78% 3]3333% 2| 5000% | 3| 7500%| 2| 66,67%
MEDIO MeA | 2 22,22% 4| 44,44% 2| 50,00% | 1| 2500%| O 0,00%
BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
MUY BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
29 9 100% 9 100% 4  100% 4 100% 3 100%

Tabla 3. Engagement con el trabajo-muestra por area disciplinar
Como se puede apreciar en la Tabla 3 cada una de las areas disciplinares muestra una

distribucion de resultados con particularidades. Ningun érea registré niveles Bajos o Muy

Bgjos. El &rea de Administracion concentra el 77,78% de los docentes con niveles Altos y €

restante 22,22% en niveles Medios, no registrando niveles Muy Altos. El éea de

Contabilidad, presenta una distribucion mas uniforme obteniendo un significativo 44,44% en

niveles Medios. Sin embargo esta area registra un 22,22% de niveles Muy Altos. El érea de

Economia muestra sendos 50% en niveles Altos y Medios. El &rea de Turismo concentra €l

Gréfico 6: Fuente: elaboracién propia

Nivel total de engagement con el trabajo

{por area disciplinar)

MUY ALTO

B Administracion

ALTO

H contabilidad

MEDIO

Economia

BAJO

M Turismo

MUY BAJO

Sociales

75% en niveles
Altos y € area de
Cs. Sociales

registra un 66,67%
en niveles Altos y
33,33%

niveles muy altos.

un en
En relacion con un
andlisis por nivel,

se puede ver en €

Gréfico 6 la composicion de cada uno segmentada por area. En e nivel Muy Alto, solo

aparecen €l area de contabilidad y € érea de Sociaes; en € nivel Alto, todas las &reas con

preponderancia de las areas de Administracion, Turismo y Sociaes; y en el nivel Medio estan

presentes todas |as éreas, menos Sociales con mayoria del érea de Contabilidad y Economia.

Por cargo docente

TITULAR ADJUNTO JTP AYUDANTE
TOTAL ENGMT | TOTAL ENGMT | TOTAL ENGMT | TOTAL ENGMT
Q % Q % Q |% Q %

MUY ALTO 1] 1429%| 1] 2000%]| O 000%| 1 9,09%

ALTO 3| 428%| 3| 6000%| 4 66,67%| 7 63,64%

MEDIO MeA | 3| 428%| 1| 2000%| 2 33,33% 27,27%

BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

MUY BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

29 7 100% 5 100% 6 100% 11 100%

Tabla 4. Engagement con el trabajo-muestra por cargo docente
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Respecto a analisis de resultados por cargo docente, se presenta la Tabla 4. Alli puede verse
gue respecto del cargo de Titular, existe una distribucién pargja con € 42,86% entre los
niveles Alto y Medio, lograndose un 14,29% en el nivel Muy Alto. El cargo Adjunto presenta
un notable 60% en e nivel Alto y sendos 20% en nivel Muy Alto y Medio. El cargo de JTP
registra valores similares al del Adjunto, pero se incrementa € nivel Medio a un 33,33%
desapareciendo los valores del nivel Muy Alto. Finalmente el cargo de Ayudante predomina
en el nivel Alto con un 63,64% con un 27,27% en €l nivel medio y un 9,09% en e nivel Muy
Alto.

Al analizar la
Nivel total de engagement con el trabajo
(por cargo docente)

composicion por nivel

tenemos € Gréfico 7

7000%
60,00% +~ y lo siguiente: El nivel
i Muy Alto no registra
40,00% 1~
30,00% + valores para e cargo
el JTP, sendo & més
10,00% + _
0,00% + . , , 7 sobresaliente el cargo
MUY ALTO ALTO MEDIO BAIO MUY BAJO de Adjunto; d nivel
B TITULAR ®ADJUNTO m TP ® AYUDANTE ’
Grafico 7: Fuente: elaboracion propia Alto presenta

composicion pargja de cargos, siendo € de Titular e mas bgo; € nivel Medio ocurre algo
parecido pero en este caso €l Titular es €l que tiene mas participacion. No se registran niveles

Bajos 0 Muy Bajos. Gréfico 8: Fuente: elaboracion propia
Vigor

(por cargo docente)

En e Gréfico 8 se pueden ver los

resultados de la dimensiéon Vigor

70,0%

por cargo docente. La mayoria de 60.0%
50,0%

los valores se concentraron en €l 0o |

ik

nivel Alto, sin embargo hay 00
20,0%
algunos hallazgos importantes. El i
H H 0,0% T
Vi gor reSpECto de lOS tl tUI ares es MUY ALTO ALTO MEDIO BAID MUY BAID
prl nCI pa| mente M wl 0, aLlnque ®TITULAR B ADJUNTO TP B AYUDANTE

también hay resultados en €l nivel Alto, no se registra nivel Muy Alto. Los valores de vigor
para los adjuntos son 10s que proporciona mente muestran niveles mas altos (Muy Alto-Alto).
Para los JTP se visudiza un desplazamiento de los valores hacia la derecha, no sblo no
registrando niveles Muy Altos, sino que es el Unico cargo que presenta niveles de Vigor Bajo
en un porcentge significativo (33,335). Finamente los Ayudantes muestran valores en

promedio altos (Muy Alto-Alto), siendo e porcentgje de nivel Medio, poco representativo.
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Dedicacion
{por cargo docente)

60,0%
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Gréfico 9: Fuente: elaboracién propia

Para

encontramos

la dimension Dedicacion
también algunas
diferencias interesantes (Grafico
9). Tanto los Titulares como los
Adjuntos  presentan  vaores
predominantes en los niveles Muy
ato y Alto; sin embargo los

primeros tienen su mayoria en €

nivel Alto, mientras que los segundos presentan valores similares en ambos niveles. Los JTP

también tienen su mayoria en ambos niveles, pero presentan su mayoria en € nivel Muy alto.

Distinto es o que ocurre con los Ayudantes, obteniendo su mayoria en los niveles Altos y

Medios; apenas obtienen un 18,20% en & nivel Muy Alto. Ningin cargo docente registra

valores en los niveles Bajo y Muy Bgjo.

En referencia a la dimension
(Gréfico 10)
también tenemos para Titular y
Adjunto

Absorcién
valores similares,
aunque con una distribucion
diferente; los primeros tienen
su mayoria en € nivel Alto y
no registran valores en €l nivel
Medio,

segundos o logran en el nive

mientras que los

Absorcion
(por cargo docente)

Vi
80,0% «

70,0%
60,0% ¥
50,0% 1
w00% ¥
30,0% 1
20,0% /
100% +

0,0% 4

MUY ALTO
N TITULAR

ALTO

MEDIO BAIO MUY BAI0

B ADJUNTO uJip N AYUDANTE

Gréfico 10: Fuente: elaboracion propia

Muy Alto y registran valores en € nivel Medio. Para los JTP los vaores se encuentran

distribuidos en forma muy pareja para niveles Muy Alto y Alto y para los Ayudantes la

mayoria significativa esta en € nivel Alto, registrando valores pequefios en € nivel Medio y

Muy Alto.
Por Antigiiedad en €l gercicio dela docencia universitaria
menos 5 5-9 10-14 15-19 mas 20
% % Q % Q |% %
MUY
ALTO 0 0,00% 1| 1429%% 0 0,00% 1| 20,00% 1 9,09%
ALTO 2 100,00% 3| 42,86% 3| 75,00% 2| 40,00% 6| 54,55%
MEDIO

MEDIO ALTO 0 0,00% 3| 42,86% 1| 2500% 2| 40,00% 4| 36,36%
BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
MUY
BAJO 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

29 2 100% 7 100,00% 4 100,00% 5 100,00% 11 100,00%

Tabla 5. Engagement con el trabajo-muestra por antigiiledad docente
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Por ultimo, se andlizan los resultados en relacion con la antigliedad del gercicio de la
docencia universitaria. Se generaron 5 intervalos en rangos de 5 afios, utilizando un esquema
muy similar a usado para la liquidacion de sueldos y vacaciones en € dmbito universitario.
Asi se obtiene que para el rango de menos de 5 afnos, solo seregistran valores en e nivel Alto;
para € rango de 5 a 9 afios, sendos 42,86% en niveles Alto y Medio y un 14,29% en Muy
Alto; de 10 a 14 afios un 75% en Alto y un 25% en Medio; para 15 a 19, 40% tanto para Alto
como para Medio y un 20% para Muy Alto y para méas de 20 afios, un 54, 55% en Alto, un

36,36% en Medio y un
Gréfico 11: Fuente: elaboracion propia

: . 9,09% en Muy alto (Tabla5)
Nivel total de engagement con el trabajo _ o
(por antigiiedad docente) Al analizar la composicion

100,00% de cada nivel, encontramos

90,00%
80,00% 1
70,00%

|

L

I_ P o | ® menos 5 anos
o) o m5a9 el nivedl Muy Alto. Es

1%, l _-— .

o | 10214 curioso que dos de esos
30:00'»‘_ | m15a19

. ] : : rangos sean los de mayor
20,00% | M masde 20
10008 7 _I_"I _ . antigiiedad (15-19 y mas de

0,00% + T
MUY ALTO ALTO MEDIO BAIOD MUY BAID 20) Para el nl Vel A I to

tenemos una notable composicion del rango “menos de 5 afios” logrando un 100%, y tanto

que solo 3 rangos componen

(10-14) como “maés de 20” registran en este nivel su mayor valor. No ocurre lo mismo con (5-
9) y (15-19) que registran valores similares en este nivel y en Medio. Finalmente en € nivel
Medio estan presentes todos los rangos menos “menos de 5 afios” (Grafico 11).
Conclusionesy discusion abierta
Este estudio ha mostrado niveles de engagement en los docentes relevados
predominantemente en |os rangos Muy Alto-Alto, lo que reflgja que la relacion que mantienen
los docentes con su trabajo genera en ellos un estado mental positivo y de realizacion através
del mismo. Esto constituye no sdlo un indicador favorable para e desarrollo de la salud
ocupacional sino que también representa un importante factor al momento de proteccion
contra posibles amenazas a dicho estado saludable, ya que refuerza los recursos psiquicos de
las personas para hacer frente a situaciones criticas (Demandas |aborales).
Al andizar los segmentos propuestos se encontraron diferencias en la muestra seguin € area
disciplinar de pertenencia de los sujetos. Las areas que registraron niveles muy atos de
engagement fueron Contabilidad y Sociales, aunque en e caso de la primera también present6
mas dispersion respecto de niveles Alto y Medio que éreas como Administracion y Turismo
gue concentraron sus val ores principalmente en niveles Altos. En primerainstancia, pareciera
qgue e érea disciplinar de los docentes mostraria una diferencia para la generacién de
engagement con €l trabajo. Sin embargo, dada la escasa magnitud de la muestra, se considera
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necesario incrementar los casos analizados pro area y profundizar €l anadisis de posibles
variables explicativas de este comportamiento.

En & andlisis del segmento por cargo docente también se presentaron algunas diferencias
significativas. Existieron resultados similares en la categoria Profesores (Titular y Adjunto) y
en la categoria Auxiliares (JTP y Ayudante) donde en los primeros se registran porcentajes
significativos de engagement Muy Alto y en los segundos predominan los niveles Alto y
Medio. Sin embargo existe una variacion importante entre Titular y Adjunto, ya que €
primero muestra los valores distribuidos equitativamente entre el nivel Alto y Medio. Los
Adjuntos presentan una ata concentracion en valores Muy Alto-Alto con € 80%, cuando los
Titulares sdlo suman 57.15% en dichos segmentos. Al analizar las dimensiones, se ve que los
Titulares son los que muestran los niveles més bajos de vigor en relacion a otros cargos,
siendo los Adjuntos los que presentan niveles més altos en esta dimension. Respecto de las
otras dimensiones se registran diferencias significativas para los Titulares ya que la mayor
concentracion de resultados de absorcion se encuentran en € nivel Alto, siendo que los
Adjuntos y JTP muestran a menos la mitad de los valores en el nivel Muy Alto. Para los
ayudantes ocurre algo similar que con los Titulares, pero a diferencia de éstos, aguellos tienen
un porcentgje insignificante de Muy Alto. En relacion a la dedicacion se obtienen resultados
similares para Titular, Adjunto y JTP marcando la diferencia los Ayudantes gue muestran casi
lamitad de los resultados en niveles inferiores que aquellos (Medio).

Si bien lamayoria de los valores de |os segmentos de Antigliedad en la docencia universitaria
se encuentran en €l nivel Alto para todos ellos, cada uno registra comportamientos distintos.
Si se analizan los segmentos en forma creciente se podria pensar que existe una oscilacion
ascendente y descendente alternada en los niveles de engagement a medida que el docente
acumula antigiiedad en el gercicio de la docencia. En la muestra estudiada se registran
algunos rangos que podrian interpretarse como intensificacion del engagement y otros como
una “meseta”. Esto describiria, en primera instancia, la presencia de un ciclo evolutivo de la
relacion del docente con su trabagjo que posiblemente incluya procesos de resignificacion del
mismo que generen esa intensificacion en algunos ciclos. De todas formas, tal como se
propuso anteriormente, se recomienda ampliar la muestra para constatar que estos resultados
sean representativos y parala profundizacion del estudio de las posibles variables explicativas
de estos resultados encontrados.
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