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ENSAYO

Dina Mercedes Alvarez Jirén.

Engagement y los factores de riesgos psicosociales en docentes universitarios

Introduccion

Las condiciones laborales se encuentran en constantes cambios, debido a las
transformaciones sociales, econémicas, demograficas y tecnoldgicas en la sociedad, lo que
ha ocasionado mayor demanda laboral y la necesidad de mayores recursos para afrontarlas
Gil-Monte, P. R., Carretero, N., Roldan, M. D., y Nufiez, E. M. 2005).

Una institucion necesita de personas motivadas y psicolégicamente sanas, lo que
implicaria la identificacion de factores negativos que perjudiquen la salud de los
individuos por lo que los riesgos psicosociales se han convertido en una preocupacion de
alta prioridad, debido a que son causantes de absentismo y baja productividad en el

trabajo.

Para Salanova y Schaufeli (2009), el capital humano esta adquiriendo una mayor
importancia en el mundo organizacional actual, por lo que las organizaciones modernas
necesitan empleados comprometidos que inviertan mucho en su trabajo, mucha energia,
dedicacion, tiempo, etc., pero también necesitan recibir mucho a cambio de la

organizacion como el reconocimiento y la retroalimentacion.

El engagement se ha definido como el interés del empleado entusiasmo e inversion
en su trabajo (Kirkpatrick, 2007). Ademas, Kirpatrick ha argumentado que los estudios
empiricos revelaron que el compromiso laboral esta asociado con varios comportamientos

positivos y resultados para los empleados y la organizacion.

Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma y Bakker (2002) analizaron la participacién

de las personas en el trabajo y lo definieron como un estado de animo positivo,
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satisfactorio y relacionado con el trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.

El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resiliencia mental mientras trabaja, la
voluntad de invertir esfuerzos en su trabajo y la persistencia en situaciones de dificultades.
Dedicacion es el entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio. La absorcion se caracteriza
por estar completamente concentrado y envuelto en el trabajo, con dificultad para
desapegarse de el y percibiendo que el tiempo pasa ligeramente. Por tal razén los
profesores comprometidos, se siente fuerte y vigoroso, entusiasta y optimista sobre el

trabajo que hacen y con mucha frecuencia estan inmersos en ese trabajo.
Definicién de Engagement

Uno de los constructos que actualmente se ha abordado es el engagement, y ha sido
dificil de definir, empezando porque hasta ahora no se ha logrado establecer una traduccion
al espafiol que sea apropiada para el concepto. Algunos se han atrevido a traducirlo como
compromiso laboral, enganchamiento laboral, vinculacién laboral, implicacion laboral,
entre otros, pero ninguno de esos intentos ha logrado abarcar completamente el concepto y
diferenciarlo de otros que ya existen desde hace largos afios en el mundo los recursos

humanos.

El primero en introducir el concepto de engagement fue Kahn en 1990, quien
refiri6 que los empleados con compromiso ponen un esfuerzo sustancial en su trabajo
porque se sienten identificado con el y estan fisicamente involucrados y surge en las
organizaciones positivas definiéndose como un estado psicolégico positivo (Salanova y
Schaufeli, 2009).

El engagement se define como "un estado mental positivo, satisfactorio,
relacionado con el trabajo, caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion, (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

En cuanto al vigor se ve como una gran energia, resiliencia, voluntad de invertir
esfuerzos en el trabajo, habilidad para no fatigarse facilmente y persistencia frente a las
dificultades. La dedicacidn por su parte se caracteriza por una fuerte participacion en el

trabajo, entusiasmo y sentido de orgullo e inspiracién. Finalmente, la absorcion se
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identifica por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el trabajo, de tal

manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el

trabajo.

En el campo explicativo del engagement se han desarrollado modelos entre los mas

destacados:

Modelo de Demandas-Control de Karasek (1979) para el cual el estrés se produce
por una combinacion de demandas laborales (presion temporal y sobrecarga) y falta de

control o0 autonomia sobre el trabajo.

Otro modelo es el de Demandas-Recursos o Job Demands Resources Model,
Propuesto por Demerouti 2001, el que muestra como los recursos junto con los recursos
personales y el capital psicologico de los trabajadores permiten responder a las demandas
laborales y favorecen al engagement en sus tres factores: vigor, dedicacion y absorcién
(Borrego, 2016).

Por otro lado esta el Modelo del Proceso Dual de Schaufeli y Bakker (2004), en
este modelo, no solo se incluyen las demandas y los recursos sino también los recursos
personales, tales como las creencias de efectividad, investigaciones han demostrado que
estan juegan un papel importante en el afrontamiento del estrés (Salanova, Grau, Llorens y
Shaufeli, 2001)

Engagement en docentes universitarios

La universidad es un conjunto de procesos de formacion del potencial humano que
recibe aportes de la sociedad y los devuelve transformados. Sainz Gonzalez (1999) la

describe como un agente de cambio que vive en la sociedad, para ella y por ella.

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).
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Los docentes cumplen un gran papel dentro de las instituciones de educacion

superior pues son los encargados de ensefiar, e inculcar valores. Y no hay duda que la
docencia es una préctica profesional que requiere una vinculacion de muchos factores
psicosociales que muchas veces conllevan a que el docente se encuentre a veces inmerso

en problemas.

Esta complejidad de la docencia, hace que un profesor se apropies de herramientas
que lo ayuden a enriquecerse y actualizar su conocimiento pedagdgico y disciplinario y

sepa interactuar y transmitir sus conocimientos.

En toda organizacion moderna, el recurso mas valioso es su talento humano
(Chiavenato, 2009). Estudios han demostrado que los trabajadores que no cuentan con
altos niveles de engagement se caracterizan por tener poca energia y poca conexién con sus
labores, sintiéndose incapaces de lidiar con exigencias de su trabajo (Bakker, Albrecht y
Leiter, 2011).

El engagement en los docentes da como resultados que estos se sienten motivados,
llenos de energia, identificados y recompensados con la institucion, beneficiandose

mutuamente con esta.

Un elemento importante que puede influir en que el docente tenga altos o bajos
niveles de engagement es la vocacion ya que con ella el docente tiene ideas mas claras y un
mayor compromiso profesional en el trabajo como docente, un profesor con vocacion se

responsabiliza, se entusiasma, y se involucra mejor en la ensefianza.

Es importante sefialar que las personas que tienen vocacion por una profesion
invierten parte de su tiempo libre en su desarrollo profesional porque sienten pasion por lo
que hacen, en el caso de los docentes les permite continuar con la tarea cotidiana de

ensefar con pasion, sin esperar nada a cambio.

Pero, ¢qué factores propician el engagement en los docentes y cuéles constituyen
un obstaculo para su desarrollo? Para poder dar respuesta a esta pregunta es importante
asumir una visién integral donde hay factores psicosociales salutogénicos, y factores de

riesgos (Juarez y Camacho, 2011), los cuales pueden favorecer o amenazar el desarrollo de
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este estado mental. En este sentido, todo trabajo requiere de ciertas demandas laborales que
exigen de esfuerzo fisico y psicoldgico. Para hacer frente a dichas exigencias, las personas
cuentan con recursos para reducir los efectos negativos de estos requerimientos, favorecen
el logro de los objetivos y estimulan el crecimiento personal, mientras otros aspectos ponen

este crecimiento en riesgo.

Entre los recursos con que cuentan los trabajadores y que favorece a un alto nivel
de engagement estan el apoyo social de sus superiores en el caso de los docentes podemos
mencionar (sus jefes inmediatos Ilamese a estos decanos, directores o jefes de
departamentos) y comparieros, la retroalimentacion positiva del desempefio, la elevada
autonomia en el trabajo, la variedad de tareas, la capacitacion, asi como las oportunidades
de desarrollo profesional.

Por otro lado se encuentran los factores de riesgo profesional que segun Villalobos
(2004), constituyen un riesgo cuando, bajo determinadas condiciones de intensidad y
tiempo de exposicion, afectan negativamente la salud de los trabajadores a nivel
emocional, cognoscitivo, comportamental y fisioldgico, por lo cual se asocian directamente
a respuesta de estrés en los seres humanos, y constituyen un obstaculo para el desarrollo

del engagement.

Factores de riesgos psicosociales

Las caracteristicas del trabajo y las condiciones donde se lleva a cabo este, se han
transformado a lo largo de la historia en funcién de cambios sociales (Malvezzi, 2000).
Actualmente, las instituciones se caracterizan por generar nuevas y complejas exigencias a
los trabajadores en el cumplimiento de sus funciones, las cuales pueden implicar tanto
oportunidades de desenvolvimiento de diferente naturaleza para los trabajadores, como

riesgos para su salud

Los factores psicosociales son comprendidos como toda condicion que experimenta

la persona en su relacion con el medio organizacional y social, producto de la gestion del
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trabajo, aspectos organizacionales, ambientales o del individuo, que pueden afectar

potencialmente el bienestar y la salud de los trabajadores (Charria et al., 2011).

Para entender mejor que son los factores de riesgos psicosociales Villalobos (2004),
manifiesta que constituyen un riesgo cuando, bajo determinadas condiciones de intensidad
y tiempo de exposicion, afectan negativamente la salud de los trabajadores a nivel
emocional, cognoscitivo, comportamental y fisiolégico, por lo cual se asocian directamente
a respuesta de estrés en los seres humanos, es decir estos perjudican a la salud del

trabajador.

Pero algunas investigaciones, especialmente en paises como Holanda y Espafia,
evidencian que algunos factores psicosociales se asocian como importantes predictores del
Engagement en el trabajo. Y se ha encontrado que el Engagement se correlaciona
positivamente con los recursos que facilitan la realizacion del trabajo, especificamente con
aquéllos que tienen la capacidad de reducir las demandas laborales y permiten el
cumplimiento funcional de logros, permitiendo crecimiento personal, aprendizaje y
desarrollo profesional. También se ha asociado positivamente al apoyo social brindado por
parte de compafieros y superiores, particularmente a la existencia de actividades como la
retroalimentacion positiva del desempefio, asesoria, control sobre el trabajo, variedad en la

tarea y oportunidades de entrenamiento y aprendizaje (Shimazu y Schaufeli, 2009)

Conclusién

Los riesgos psicosociales son condiciones relacionadas directamente con lo laboral
y el entorno social en el contenido del trabajo, que afectan la salud fisica y psiquica del
trabajador, dando como resultado condiciones adversas que determinan conductas y
actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo, perjudicando el bienestar y la salud del

trabajador.

Por otro lado el estrés es derivado de un resultado de situaciones laborales adversas
o0 desfavorables que desequilibran la facultad de respuesta del individuo y muchas veces lo

llevan al fracaso.
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Pero dentro de una institucidn se encuentran personas engaged que son aquellas que

tienen alto grado de motivacion, compromiso con el trabajo y la institucién, son personas

que aportan, apoyan, colaboran y que tienen iniciativa propia.

El engagement se ve reflejado en lo que hace la persona, en el caso del docente, se
puede ver un mejor rendimiento laboral y una satisfaccion personal por lo que hace

(impartir clases, planificar, atender a los estudiantes o guiarlos en sus trabajos).

Muchos autores lo definen como un estado emocional positivo, que experimenta el
trabajador en cuanto a lo que hace, pero para que se de este estado se debe tener presente
que deben influir muchos factores tanto personales propios del docente como los
organizacionales en este caso la institucion educativa, es importante resaltar el papel que

esta debe jugar para que sus docentes experimenten altos indices de engagement.

Una persona engaged siente que su trabajo es divertido y llega a sentirse satisfecho
por lo que hace, estas personas son felices y tienen menor tendencia al fracaso.

El engagement en una persona se puede medir por el grado de motivacion o
involucramiento que tiene el docente por la labor que realiza, es por ello que existen
factores que pueden lograr altos niveles de engagement como por ejemplo: las relaciones
laborales, relaciones interpersonales y las condiciones laborales donde el docente se

desarrolla.

Pero al igual de existir factores que incrementan el nivel de engagement existes
otros que lo disminuyen, tal es el caso de los factores externos como las relaciones
familiares, las obligaciones que tiene el docente tanto dentro como fuera de la instituciéon y

las relaciones interpersonales.

Las tareas que ejercen el docente en el trabajo y las personas con las que interactla
a diario tienen un alto impacto que determinan el nivel del engagement que tendra el
docente ya que si no existen buenas relaciones interpersonales el trabajo tiende a ser dificil,
de igual manera si no existe una claridad en las tareas que se deben ejecutar esto

dificultaria el trabajo a realizar.
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Los docentes se sentiran mas engaged con su trabajo si en la institucion se les
involucre en las actividades, se le establezcan retos, es importante que los docentes se
sientan que son tomados, pues si son valorados por la instituciéon comprenderdn mejor los

objetivos de esta.

Por lo que se puede decir que el engagement esta determinado por la calidad del
trabajo del docente pero influyen en este, factores psicosociales personales y

organizacionales.
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