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ESTUDIO DEL ENGAGEMENT CON EL TRABAJO
EN DOCENTES UNIVERSITARIOS

Arraigada, Mariana Cecilia
Universidad Nacional de Mar del Plata. Argentina

RESUMEN

Hay fuerte evidencia que los factores de disposicion estan relaciona-
dos con actitudes hacia el trabajo (Staw, 1986; Staw, 1985). Para es-
tudiar la relacion de las personas con el trabajo 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,
dedicacion y absorcion” (Salanova y Schaufeli, 2009) y que esta am-
pliamente relacionado con la salud psicofisica de los trabajadores.
El estudio se llevd a cabo en un grupo de docentes universitarios
de la UNMDP - Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales. Para la
evaluacion del nivel de engagement se recurrié a una metodologia
cuantitativa y se utiliz el Utrecht Work Engagement Scale (UWES),
desarrollado por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003; 2006).
Dentro de los resultados preliminares se encontrd que, a pesar de
la diversidad buscada en los entrevistados respecto de antigliedad
docente, rango, area disciplinar de pertenencia, etc, si bien se en-
contraron altos niveles de Engagement en todo el grupo, los niveles
fueron superiores en los docentes que tenian mayor antigliedad. A su
vez se registré un mayor nivel de identificacion con el trabajo en los
docentes con mayor rango (titulares y adjuntos).
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ABSTRACT

WORK ENGAGEMENT. A STUDY IN UNIVERSITY PROFESSORS
Human factor is the one that can increase o diminish customer/
user perceived value of service, therefore is essential to accomplish
customer/user satisfaction. There is strong evidence that disposi-
tional factors are related to work attitudes (Staw, 1986 Staw, 1985).
The study of the relation people have with work was approach
using the Work Engagement construct, that refers to a “positive
mental state of fulfillment, related to work characterized by vigour,
dedication and absortion” (Salanova y Schaufeli, 2009) and that is
widely related to psychophysical health in workers. The study was
carried out in a group of university teachers at UNMDP-Facultad
de ciencias econémicas y sociales. To measure the work engage-
ment a quantitative method was applied and it was used the Utrecht
Work Engagement Scale (UWES), developed by Wilmar Schaufeli
and Arnold Bakker (2003,2006). The Spanish denomination is “En-
cuesta de Bienestar y trabajo”. As preliminary results it was found
that, besides de diversity searched between the subjects regarding
employee’s length of service, rank, disciplinary area, etc., although
high levels of engagement were found in the whole group, the hig-
hest levels were found in teachers with superior length of service. In
turn a higher level of identification with work was found in teachers
with higher rank (Principals and associate professors)
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1.-Breve introduccion

El principal eje motivador de este trabajo, es la necesidad de gene-
rar de conocimiento y herramientas para el desarrollo de organiza-
ciones saludables, tanto respecto de las personas que la componen
como de los mismos procesos y productos que generan (Salanova
& Schaufeli, 2009). La mirada proactiva y anticipatoria en la gestion
de personas permite propiciar las condiciones necesarias para el
desarrollo de organizaciones saludables. Tanto la relacion con el
trabajo desde lo cotidiano-concreto (Work Engagement) como la
relacion simbdlica con el mismo (Representacion de la Profesion
Académica) son condicionantes de la salud laboral individual como
del colectivo organizacional.

Actualmente no existe acuerdo dentro de las disciplinas de la Admi-
nistracion y de la Psicologia, particularmente la linea de estudio del
Comportamiento Organizacional, respecto de metodologias para
el estudio y mejora de la salud ocupacional de las personas que
conforman las organizaciones. Existen tantos enfoques y abordajes
como analistas. No s6lo no se cuenta con técnicas consolidadas
y paradigmas compartidos, sino que tampoco se ha desarrollado
una técnica que se considere operativamente efectiva para esto.
Se cree que los datos que puede generar este trabajo, si bien no
son generalizables, podrian aportar informacion que servird de
base para futuras investigaciones a través del analisis de los datos
casuisticos generados. Por ello no se pretende establecer conclu-
siones 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 el caso particular que
se esta estudiando en la Facultad de Ciencias Economicas y Socia-
les de la Universidad Nacional de Mar del Plata (FCEYS-UNMDP) y
por el otro generar informacion a través de la experiencia de trabajo
para el desarrollo de futuras metodologia para la mejora de los re-
sultados organizacionales y calidad de vida en las organizaciones.

2.-El marco de la docencia universitaria como empleo

La universidad es un conjunto de procesos de formacion del poten-
cial humano. Recibe aportes de la sociedad y los devuelve trans-
formados. Sainz Gonzalez (1999) la describe como un agente de
cambio que vive en la sociedad, para ella y por ella. Todo el acon-
tecer en su entorno la afecta como motivo de estudio, como fuerza
de tension, como advertencia de variaciones en el ejercicio de los
roles de todos sus miembros.

Desde el punto de vista de la gestion estratégica se sefiala que la
universidad es una organizacion compleja, es un conjunto de per-
sonas que comparten una filosofia y vision acerca de los propdsitos
institucionales y procuran lograr un conjunto articulado de objeti-
vos, para lo cual adoptan una determinada estructura a fin de dividir
las tareas y lograr su integracion por medio de nuevas formas de
coordinacion que evidentemente forman parte de un sistema. La
complejidad es un enfoque que, segun Etkin (2006) considera a la
organizacion como: “un espacio donde coexisten orden y desorden,
razon y sinrazon, armonias y disonancias.” (Etkin, 2006). Agrega




el autor que otro factor que agrega complejidad a esta realidad
organizacional tiene que ver con los intercambios que ésta mantie-
ne con un ambiente incierto y cambiante y, ciertamente, agresivo.
Pero resalta que esa realidad se vuelve problematica por factores
internos tales como los juegos y tramas de poder y el peso de los
diferentes grupos de opinion e interés.

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, que constituyen un or-
den aceptado y crean lgicas 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 inte-
gran la dotan de una heterogeneidad poco compatible con la cons-
truccion de Idgicas mas o menos cerradas y normas comunes.
Segun Schuster y Finkelstein la profesionalizacion de la docencia uni-
versitaria ha significado cuatro procesos: la especializacion creciente
como ocupacion principal en la actividad de ensefianza, el entrena-
miento de los académicos a través de la educacion de posgrado, una
vida dedicada al desarrollo de la profesion y la interpelacion al pro-
fesor universitario como un experto (Schuster & Finkelstein, 2006).
Existen diferentes realidades respecto de la profesion académica
en los distintos contextos mundiales. Por ejemplo, como menciona
Fanelli, “en el mundo anglosajon se entiende que los profesores
universitarios constituyen la matriz de la cual surgen todas las otras
profesiones, la profesion de las profesiones.” Esto sumado al hecho
que las caracteristicas del trabajo cambian, ya que en dichos ca-
sos los académicos cuentan con una oficina y cumplen funciones
adicionales al dictado de clase, con dedicaciones exclusivas. “En
nuestras universidades (argentinas), ha predominado la figura del
profesor con baja dedicacion horaria en la actividad de ensefianza
y cuya ocupacion principal (su verdadera profesion) es el ejercicio
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 practicas académicas
complementaban y legitimaban carreras profesionales desarrolla-
das en el 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
ocupacional extrauniversitario resulta mas recortado y complejo.
Asi es que surge un nuevo tipo de profesional que no necesaria-
mente “vive para la cultura o el conocimiento”, sino que “vive de la
cultura” (Brunner,1987:20).

3.-El Engagement en el trabajo

El foco tradicional en el sintoma y la enfermedad esta paulatina-
mente cambiando hacia un concepto de salud cada vez mas amplio
que incluye aspectos del funcionamiento 6ptimo personal y no (ni-
camente la ausencia de enfermedad. Esta concepcion mas positi-
va de la salud se hizo explicita en los trabajos constitutivos de la
OMS, que a finales de la Il Guerra Mundial, en el preambulo de sus
primeros estatutos oficiales, afirmaba: “la salud es un estado com-
pleto de bienestar fisico, psiquico y social y no la mera ausencia
de enfermedad o minusvalia” (OMS, 1948). En la declaracion final
de la primera reunion de la OMS sobre promocion de la salud en
Ottawa en 1986, se afirmaba que: “la salud es un estado completo
de bienestar fisico, mental y social y no meramente la ausencia de
enfermedad o de minusvalia. La salud es un recurso de la vida co-

tidiana, no el objeto de la vida. Es un concepto positivo que subraya
los recursos sociales y personales asi como las capacidades fisicas
(OMS, Ottawa Charter for Health Promotion, 1986)

M. Salanova y W. Schaufeli sefialan que podemos hablar de organiza-
ciones saludables como aquellas organizaciones que cuenten con 3
aspectos fundamentales (Salanova & Schaufeli, 2009): (1) empleados
‘saludables’, (2) en organizaciones ‘saludables’ y engaged (que re-
gistran 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 la
ausencia de estrés laboral en los empleados sino que requiere la
aplicacion de acciones que desarrollen el CPP (Capital Psicoldgico
Positivo). En la prestacion de servicios existe mayor participacion
de las personas involucradas. El desarrollo del CPP seria particu-
larmente estratégico para las organizaciones con esta actividad.
Dentro del CPP se incluyen componentes tales como el Engage-
ment 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, Salanova,
GonzélezRom y Bakker, 2002a, p. 74) y que esta ampliamente rela-
cionado con la salud psicofisica de los trabajadores.

Posibles impactos positivos del engagement en el trabajo estan re-
lacionados con actitudes positivas concernientes a la organizacion,
como satisfaccion en el trabajo, comprometimiento organizacio-
nal y baja rotacion (Demerouti et al., 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 la aprendizaje (Son-
nentag, 2003), trabajar horas extras (Salanova, Agut & Peir6, 2003),
y comportamiento proactivo (Salanova et al., 2003). Sin embargo,
hay algunos indicadores de que el engagement es relacionado po-
sitivamente a la salud, o sea, bajos niveles de depresion y estrés
(Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2003) y quejas psicosomaticas (De-
merouti et al., 2001). Finalmente parece que el engagement en el
trabajo esta relacionado positivamente a performance en el trabajo.
Si bien las variables del CPP presentadas por Luthans han sido la
autoeficacia, la resiliencia, el optimismo y la esperanza, la investi-
gadora espafiola Marisa Salanova (Universidad Jaume | de Madrid)
(miembro del equipo internacional WONT, integrado con el Dr. Wil-
mar Schaufelli de la Universidad de Utrecht, Holanda) ha llegado a
la conclusion de que el engagement sirve como variable espejo 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 Enga-
gement) como la relacion simbolica con el mismo son condicionan-
tes de la salud laboral individual como del colectivo organizacional.
El Engagement esta relacionado con los recursos laborales y perso-
nales que ayudan a generar dicho estado psicoldgico positivo para
poder alcanzar los resultados dptimos como compromiso organiza-
cional, alto desempefio, etc. Las caracteristicas de las tres variables
del engagement en el trabajo 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 senti-
miento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por
el trabajo.

ABSORCION: La persona est4 totalmente concentrada en su trabajo
y el tiempo le pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de
desconectar de lo que se esta haciendo. Esto es debido a las fuertes
dosis de disfrute y concentracion experimentadas




3.-Estudio del Engagement en el trabajo sobre docentes uni-
versitarios. Caso de la FCEYS-UNMDP

Dentro de la diversidad de condiciones laborales de los docentes
universitarios en la UNMDP existen las siguientes: area disciplinar
de pertenencia, cargos (profesores y auxiliares), grado de estabi-
lidad en el cargo (regular o interino o a término), si el cargo es
rentado o adscripto, aquellos docentes que solo realizan docencia o
también realizan otras funciones (investigacion, extension, gestion),
la dedicacion (simple, parcial, exclusiva), entre otras.

Se administré el cuestionario autoadministrado UWES (Utrecht
work engagement scale) para la medicion del engagement con el
trabajo, el cuestionario.

La muestra del estudio estuvo compuesta por 29 docentes de am-

bos sexos con edades comprendidas entre los 25 y 68 afios, de la
Universidad Nacional de Mar del Plata (UNMDP), Facultad de Cien-
cias Econdmicas y Sociales (FCEYS). Se busc6 docentes de la Fa-
cultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la UNMdP que se des-
empefien en actividades docentes durante el periodo 2014-2015,
que tengan por lo menos un cargo docente pudiendo ser regulares,
interinos o a término o adscriptos. No se incluira a los ayudantes
alumnos por considerarse que adn 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 al principio de este
apartado. La composicion de la muestra quedd conformada de la
siguiente forma:

area area principal

disciplinar cargo de trabajo Designacion Edad Dedicacion Antig. Doc Fue ay alumno sexo
ADM 3% TIT 24% SPDO  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%
S0C 10% MAS65 7% M20 38%

100% 100% 100% 100%

100% 100% 100% 100% 100%

Tabla 1. Composicion de la muestra de docentes entrevistados segun los criterios de segmentacion elegidos

ECO: Economia
TUR: Turismo
SOC: Cs. Sociales

JTP: Jefe de Trabajos Practicos

Leyenda:
ADM: Administracion  TIT: Titular S.PDO: Sector Privado S: Simple M5: menos 5 afios
CONT: Contabilidad ADJ: Adjunto INV: Investigacion P: Parcial M20: méas 20 afios

EXT: Extension E: Exclusiva
ATP: Ayudante ede. Trabajos Practicos  GN: Gestion UNMDP

La administracion de los cuestionarios fue realizada en su mayo-
ria, en el ambito de la FCEYS. Cuando esto resultaba inconveniente
para los entrevistados se buscaron espacios que interfirieran lo me-
nos posible con el desarrollo de sus actividades cotidianas en orden
de hacer posible su participacion este estudio. Respecto de todos
los docentes entrevistados se obtuvo muy buena predisposicion e
interés por los resultados de esta investigacion.

El Utrecht Work Engagement Scale (UWES) evaltia vigor, dedicacion
y absorcion como componentes del engagement. Wilmar Schau-
feli y Arnold Bakker (2003; 2006) desarrollaron este test y lo pre-
sentaron en varios idiomas; entre ellos Espafiol, bajo el nombre de
Encuesta de Bienestar y Trabajo. EI mismo estd compuesto por 17
items distribuidos con una escala Likert de siete posiciones (desde
0 = «nunca», hasta 6 = «siempre»). Seis de los items corresponden
a vigor, cinco a dedicacion y seis a absorcion. Este método ha sido
validado en Espaiia, donde se encontrd una elevada consistencia
interna de las diferentes escalas del engagement, y los modelos
de tres factores — correspondientes a los tres componentes de
engagement — se muestran superiores a los modelos de un fac-
tor y a los de dos factores (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird, &
Grau, 2000). En Argentina, en la provincia de Cordoba, se realizd
una evaluacion de las propiedades psicométricas del UWES. Los
autores del mismo no observaron diferencias significativas en los
niveles de engagement entre diferentes ocupaciones y en cuanto
a las diferencias en funcion del género, explican que si bien son
significativas, también son débiles. Y finalmente, observan una re-
lacion positiva entre la edad y el engagement de los trabajadores
(Spontén, Medrano, Maffei, Spontdn, Castellano, 2012).

Resultados y Reflexiones

Este estudio ha mostrado niveles de engagement en los docen-
tes relevados predominantemente en los rangos Muy Alto-Alto
(68.62%), lo que refleja que la relacion que mantienen los docentes
con su trabajo genera en ellos un estado mental positivo y de rea-
lizacion a través del mismo. Otro indicador importante es que no
se registraron niveles ni Bajo ni Muy Bajo, disminuyendo el riesgo
psicosocial del trabajo por este factor.

Esto constituye no sélo un indicador favorable para el desarrollo de
la salud ocupacional sino que también representa un importante
factor al momento de proteccion contra posibles amenazas a di-
cho estado saludable, ya que refuerza los recursos psiquicos de
las personas para hacer frente a situaciones criticas (Demandas
laborales).

Al analizar los segmentos propuestos se encontraron diferencias en
la muestra segun el area disciplinar de pertenencia de los sujetos.
Las areas que registraron niveles muy altos de engagement fueron
Contabilidad (22,22%) y Sociales (33,33%), aunque en el caso de la
primera también presenté mas dispersion respecto de niveles Alto y
Medio que areas como Administracion y Turismo que concentraron
sus valores principalmente en niveles Altos (77,78% y 75%). En
primera instancia, pareciera que el area disciplinar de los docentes
mostraria una diferencia para la generacion de engagement con
el trabajo. Sin embargo, dada la escasa magnitud de la muestra,
se considera necesario incrementar los casos analizados pro area
y profundizar el analisis de posibles variables explicativas de este
comportamiento.

En el andlisis del segmento por cargo docente también se presen-




taron algunas diferencias significativas. Existieron resultados simi-
lares en la categoria Profesores (Titular y Adjunto) y en la categoria
Auxiliares (JTP y Ayudante) donde en los primeros se registran por-
centajes significativos de engagement Muy Alto (14,29% y 20%) y
en los segundos predominan los niveles Alto (66,67% y 63,64%) y
Medio (33,33% y 27,27%). Sin embargo existe una variacion im-
portante entre Titular y Adjunto, ya que el primero muestra los valo-
res distribuidos equitativamente entre el nivel Alto y Medio (42,86%
para ambos valores). Los Adjuntos presentan una alta concentra-
cion en valores Muy Alto-Alto con el 80%, cuando los Titulares s6lo
suman 57.15% en dichos segmentos. Al analizar las dimensiones,
se ve que los Titulares son los que muestran los niveles mas ba-
jos de vigor en relacion a otros cargos (no registran niveles Muy
Alto), siendo los Adjuntos los que presentan niveles mas altos en
esta dimension (Muy Alto 20%). Respecto de las otras dimensiones
se registran diferencias significativas para los Titulares ya que la
mayor concentracion de resultados de absorcién se encuentran en
el nivel Alto (71,40%), siendo que los Adjuntos y JTP muestran al
menos la mitad de los valores en el nivel Muy Alto (60% y 50%).
Para los ayudantes ocurre algo similar que con los Titulares, pero a
diferencia de estos, aquellos tienen un porcentaje insignificante de
Muy Alto (9,10%). En relacion a la dedicacion se obtienen resulta-
dos similares para Titular, Adjunto y JTP marcando la diferencia los
Ayudantes que muestran casi la mitad de los resultados en niveles
inferiores que aquellos (Medio, 45,5%).

Si bien la mayoria de los valores de los segmentos de Antigiie-
dad en la docencia universitaria se encuentran en el 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 an-
tigliedad en el ejercicio de la docencia (para el nivel Alto: 100%,
42,86%, 75%, 40% y 54,55% para cada segmento incremental).
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 trabajo 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 para la
profundizacion del estudio de las posibles variables explicativas de
estos resultados encontrados.
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