Revista Argentina de Ciencias del Comportamiento

El Compromiso Laboral en el Contexto Universitario. Una

Aproximacion desde la Psicologia de la Salud Ocupacional

ISSN 1852-4206

Julio de 2015, Vol. 7,
N°2,22-29

revistas.unc.edu.ar/index.

.. php/racc
Positiva.
Marsollier, Roxana Graciela® *
Articulo Original
Resumen Abstract Tabla d_e
Contenido
El presente trabajo tiene como finalidad indagar sobre Work Engagement at Universities. An Approach Introduccién 22
diversas variables psicosociales y organizacionales from Positive Occupational Health Psychology. This Método 24
ligadas al compromiso en el trabajo. El analisis paper discusses the different psychosocial and Participantes 24
efectuado prioriza aquellos aspectos vinculados a la organizational variables connected with work Disefo 24
Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva, engagement. The research emphasizes aspects related Metodoldgico
especialmente los niveles de Engagement. Se trabajo to Positive Occupational Health Psychology, especially Instrumentos 24
con una muestra intencional de 69 empleados del staff those concerning “Engagement”. The purposive Procedimiento 25
de apoyo de la Universidad Nacional de Cuyo, Mendoza, sample includes 69 members of the supporting staff at Resultados 25
Argentina. El disefio metodolégico combina técnicas Universidad Nacional de Cuyo, in Mendoza, Argentina. Discusion 27
cuantitativas destinadas a conocer los niveles de The methodology used combines some quantitative Referencias 28

Engagement del sector, con algunas lecturas
cualitativas que permiten una aproximaciéon a las
expectativas y valoraciones que subyacen al
compromiso laboral. Los resultados obtenidos permiten
identificar valores elevados vinculados al Vigor y
Dedicacién en el trabajo, siendo mas débiles los niveles
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help provide an approximation to the expectations
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university as a work environment.
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1. Introduccion

A partir de la década de los 90, la Psicologia
Positiva ha ido ganando terreno en el campo de las
investigaciones psicosociales vinculadas a los contextos
de trabajo. Hasta entonces, la psicologia tradicional
tomaba como objeto de su aplicacién al estrés, las
disfuncionalidades o patologias, entre otros flagelos
que acusan los entornos laborales actuales, con la
intencién de paliar sus consecuencias o bien, generar
estrategias preventivas para evitar las mismas. Con el

surgimiento de la Psicologia Positiva se produce un
cambio de perspectiva, poniendo énfasis en los
aspectos positivos y fomentando el desarrollo de las
potencialidades humanas (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Dentro de esta nueva linea se
ubica a la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
(PSOP), disciplina que permite ir mas alla de los riesgos
psicosociales vinculados al trabajo, buscando potenciar
las fortalezas de los empleados y optimizar el
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funcionamiento de las organizaciones (Bakker,
Rodriguez Munoz & Derks, 2012; Gil Monte, 2010;
Salanova & Schaufeli, 2004, 2009). En este sentido, la
PSOP “promueve la salud en el trabajo y el desarrollo
de los trabajadores y examina cémo los fenémenos
positivos (fortalezas, virtudes, recursos personales)
pueden ser utilizados como proteccion frente a los
riesgos laborales” (Bakker & Rodriguez Mufoz, 2012,
p.63).

Teniendo en cuenta esta perspectiva positiva de
andlisis, el presente estudio tiene como objetivo
identificar los niveles de Engagement del personal de
apoyo académico de la UNCuyo y su vinculacién con
otros factores psicosociales, en especial los niveles de
desgaste laboral o Burnout, segun sugiere la literatura
sobre el modelo Burnout/Engagement. Ademas, se
incluyen algunas lecturas cualitativas vinculadas a las
valoraciones de los empleados sobre su ambiente de
trabajo y su propio desempefio, en tanto éstas podrian
mediar la relaciéon con el compromiso laboral o,
contrariamente, favorecer los procesos de desgaste.

Consideraciones Teoricas
1.1. Sobre la nocion de Engagement

El desarrollo del Engagement destaca la
motivacién y actitudes positivas de las personas en
relacion con su ftrabajo, lo que redunda en la
promocién de una mejor calidad de vida laboral.

Una traduccién literal del término Engagement al
espanol, define al constructo como compromiso o
implicaciéon laboral, aunque esta nocién no expresa
cabalmente el sentido de la expresiéon. El Engagement
podria identificarse con sentirse ilusionado por el
trabajo (Salanova & Schaufeli, 2005) o con tener una
vinculaciéon psicolégica con el trabajo (Salanova, Bressé
& Schaufeli, 2005). El constructo ha sido entendido de
dos maneras diferentes y a su vez, complementarias.
Salanova y Schaufeli (2004) sostienen que se trata de
una disposicién psicolégica positiva que es de caracter
permanente, es decir, que el Engagement no es
circunstancial o pasajero, sino que constituye una
disposicion relativamente estable de cada persona
frente a su trabajo. Desde esta perspectiva, el
Engagement ha sido identificado mayormente con un
rasgo de la personalidad, una disposicién cognitiva y
afectiva, de caracter permanente. Sin embargo, otros
autores han demostrado que puede haber variaciones
circunstanciales de los niveles de compromiso laboral,
incluso en la misma jornada de trabajo. En este sentido,
el Engagement seria considerado como un estado
mental que puede variar de un momento a otro, de un
dia a otro (Sonnentag, 2003; citado en Bakker,
Demerouti & Xanthopoulou, 2011).

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker
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(2002) identifican tres dimensiones constitutivas del
Engagement que son el Vigor, la Dedicacién y la
Absorcién. Estos tres aspectos contribuyen al
compromiso y bienestar en el trabajo, constituyendo
un constructo tridimensional. Asi, el Vigor se encuentra
vinculado a los altos niveles de energia, activacién
mental, predisposicién y persistencia mientras se
trabaja, lo que hace que no se escatime ni esfuerzo ni
tiempo en la tarea. La Dedicacion, por su parte, alude al
entusiasmo y la alta implicacién que conlleva una tarea
que es considerada valiosa en si misma. Por ultimo, la
Absorcién, implica la maxima concentracién en la
actividad, la cual se logra cuando la tarea es valorada
por la persona como desafiante (Salanova, et al., 2005;
Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000).

1.2, El modelo Burnout-Engagement

Desde un punto de vista tedrico, la nocién de
Engagement es opuesta a la de Burnout. Brevemente,
cabe sefalar que el Sindrome de Burnout es
considerado como un proceso que se desarrolla como
consecuencia de elevados niveles de estrés laboral que
lentamente van socavando las reservas emocionales y
fisicas de los sujetos. Numerosas investigaciones,
realizadas a nivel mundial, han identificado que el
sindrome puede surgir en cualquier ocupacion,
presentando algunos matices diferentes segun los
distintos contextos laborales. En el caso de los trabajos
generales —que no implican asistencia a otro-, el
proceso de desgaste se caracteriza por elevados niveles
de Cansancio emocional y Cinismo, acompafiados de
un disminuido sentimiento de Eficacia profesional
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996).

Es interesante destacar que ambos constructos,
tedricamente opuestos, podrian identificarse para
algunos autores como un continuum entre las
experiencias negativas de desgaste y las experiencias
positivas de compromiso laboral (Maslach & Leiter,
2008; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Dicho
continuum se encuentra vinculado al sentimiento de
competencia/incompetencia y confianza en i
mismo/desconfianza que tiene el sujeto y que influye
en la respuesta que éste dé al medio. De esta forma, su
autoconfianza tendra una direccién espiralada que bien
posee un sentido negativo —el Burnout o modelo
espiralado hacia abajo- o positivo —-el Engagement o
modelo espiralado hacia arriba- (Salanova, et al., 2005).

En un andlisis tedérico por dimensiones, el
Engagement presenta factores antagénicos a los
identificados como el corazén del sindrome de
Burnout: el Cansancio emocional y el Cinismo. En este
sentido, el Vigor se concibe como opuesto al Cansancio
emocional, en el continuo que permite medir el nivel
de energia o activacién en el trabajo. Lo mismo ocurre
entre la Dedicacién y el Cinismo, en cuyos extremos se



Marsollier, R. G. / RACC, 2015, Vol. 7, N°2, 22-29

da el continuo entre mayor y menor identificacién con
el trabajo (Schaufeli & Backker, 2003, 2004; Schaufeli et
al. 2002).

Sin embargo, este continuum entre desgaste y
bienestar, nos indica en la realidad cotidiana de la
practica laboral, que estar vinculado con el trabajo es
algo mas que la mera ausencia de Burnout (Salanova &
Llorens, 2008). Igualmente, la falta o disminucién del
compromiso laboral no implica necesariamente caer en
un cuadro de desgaste profesional. Se trata, en
definitiva, de dos procesos diferentes, que permiten un
andlisis de diversos matices que condicionan positiva o
negativamente la relacién de hombre con su trabajo.
Mientras los empleados que se encuentran
desgastados por su trabajo perciben su tarea como
estresante y demandante; los empleados engaget
perciben su tarea como desafiante (Rodriguez Mufoz &
Bakker, 2013), desarrollando asi procesos que los llevan
al Burnout o al Engagement, respectivamente. Lejos de
excluirse, ambos constructos ofrecen  analisis
complementarios del comportamiento organizacional,
donde el Burnout representaria a los riesgos
psicosociales y el Engagement constituiria una meta a
alcanzar, especialmente, en el marco del desarrollo de
organizaciones saludables (Lisbona & Salanova, 2012).

1.3. El compromiso organizacional

De hecho, las organizaciones cumplen un rol
fundamental en cuanto a la promocion del
Engagement. Numerosos estudios muestran cémo las
oportunidades de desarrollo profesional, las buenas
relaciones con los compaferos y el reconocimiento en
el desempeio favorecen el desarrollo del compromiso
laboral (Bakker et al., 2011). Ademas, el Engagement a
nivel institucional permite elevar los niveles de calidad
organizacional (Grau, Gracia & Salanova, 2009).

Algunos estudios analizan el desarrollo de un
Engagement colectivo, el cual surge en el seno de los
equipos de trabajo, por el contagio emocional que
supone trabajar junto a otros empleados fuertemente
vinculados con su tarea (Acosta, Salanova & Llorens,
2011). El Engagement colectivo, parte de los
empleados comprometidos, beneficiando no solo su
desempeno individual, sino también el de sus grupos y
el de la organizacién, entendidos como un todo
(Acosta, Torrente, Llorens & Salanova, 2013).

Desde esta perspectiva integral (sujeto, grupo,
organizacién) el compromiso organizacional implicaria
no solo empleados engaget, sino ademds, practicas
organizacionales saludables orientadas al desarrollo de
la resiliencia organizacional, el compromiso, un buen
entorno de trabajo, etc. (Acosta et al., 2013). Entre las
practicas organizacionales que permiten un mejor
desempeno y alto compromiso en el trabajo, se
encuentran la seguridad del empleo — asociada con la
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posibilidad de contar con un trabajo estable- y la
capacitacion del empleado -—posibilidades de
formacion y actualizaciéon profesional dentro de la
organizacién- (Pfeffer, 1994; citado en Tejada Tayabas
& Arias Galicia, 2005).

2. Método

2.1. Participantes

Se contd con la participacion de 69 empleados del
sector de apoyo académico, pertenecientes a dos
Facultades de la UNCUYO, Mendoza, Argentina. La
muestra intencional quedé constituida por 19 hombres
y 50 mujeres que cumplen funciones administrativas,
cuya edad promedio es de 40 ailos y poseen una media
de 16 afos y 6 meses aproximadamente de antigliedad

como empleado en la Universidad.

2.2. Diserio metodoldgico

El estudio integra metodologias cuantitativas y
cualitativas. La instancia cuantitativa tiene como
finalidad conocer los niveles de Engagement y su
posible asociacién con el Sindrome de Burnout. Por
otra parte, la metodologia cualitativa, profundiza en la
comprension de la problemética mediante el abordaje
de tres nodos considerados relevantes para el estudio:
“trabajo en la universidad”, “la universidad como

ambiente de trabajo” y “actitudes frente al trabajo”.

2.3. Instrumentos

Entre los instrumentos utilizados se encuentra un
cuestionario  semiestructurado destinado a la
recoleccién de datos de base (sexo, edad, antigliedad,
nivel de instruccién, sector, situacion laboral, etc.) que
permitieron caracterizar socio-demograficamente la
muestra y conocer aspectos referidos a la trayectoria
laboral de los empleados.

Para conocer los niveles de Engagementy Burnout
se utilizaron pruebas psicométricas, replicadas vy
validadas en distintos estudios a nivel internacional y
con distintas muestras ocupacionales. Para
Engagement se utilizé la adaptacion al espafol del
Utrech Work Engagement Scale (UWES) (Schaufeli &
Bakker, 2003; Schaufeli, et al, 2002). El UWES esta
compuesto por 17 items que plantean diversas
situaciones a las que el sujeto responde con cuanta
frecuencia las experimenta, segin una escala que va de
0 (Nunca) a 6 (Todos los dias). Su aplicacién permite
obtener un puntaje promedio para cada subescala o un
promedio general, entre 0 y 6. Posteriormente, se
comparan los resultados obtenidos con los baremos de
la muestra espafola para determinar el nivel
correspondiente (alto, medio, bajo) a cada subescala
y/o globalmente. Las subescalas que constituyen el
constructo son el Vigor (6 items; a =.70; e. g., Cuando
me levanto por la manana, me siento bien para ir a
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trabajar); la Dedicacién (5 items; a = .83; e. g., Estoy
entusiasmado con mi trabajo), y la Absorcién (6 items;
a = .74; e. g., Cuando estoy trabajando, me olvido de
todo lo demds a mi alrededor). Como se observa, las
tres subescalas presentan niveles satisfactorios de
consistencia interna para este estudio, al igual que la
medida global de Engagement, cuya consistencia
estimada segun el Alpha de Cronbach es de .88.

Su opuesto, el sindrome de Burnout, fue medido
segun el Maslach Burnout Inventory - General Survey
(MBI-GS) (Schaufeli et al., 1996) en su versién adaptada
al castellano por Gil Monte, 2002. EI MBI-GS contiene 16
items para evaluar sus tres dimensiones: la Eficacia
profesional (6 items; a = .77; e. g., Me siento realizado
cuando llevo a cabo algo en mi trabajo), el Cansancio
emocional (5 items; a = .80; e. g., Trabajar todo el dia
realmente es estresante para mi), y por ultimo, el
Cinismo (5 items; a = .76; e. g., He ido perdiendo el
entusiasmo en mi trabajo). Los sujetos indican con qué
frecuencia han experimentado la situacion descrita en
cada item mediante una escala que va de 0 (Nunca) a 6
(Todos los dias).

En relacién con la instancia cualitativa se utilizaron
herramientas de asociacion libre de palabras y
diferencial semantico en torno a distintos nodos
vinculados fundamentalmente con valoraciones sobre
el ambiente -fisico y psicolégico- de trabajo vy
autopercepciones sobre el propio desemperio.

La asociacién libre de palabras, parte de una
adaptacion de la metodologia utilizada por Abric para
el abordaje de las representaciones sociales. El
participante establece la asociacién espontdnea de
vocablos en torno a ciertos nodos considerados
relevantes para el estudio y asigna un orden de
importancia a los conceptos asociados. De un
minucioso analisis de los términos expresados se
construyen categorias a posteriori que permiten
organizar los conceptos para poder interpretarlos. Cabe
destacar que, en el andlisis, no solo se trabaja con la
frecuencia de aparicion de cada palabra, sino también
con el nivel de importancia otorgado por el sujeto a las
mismas (Abric, 2001; Aparicio & Marsollier, 2011). En
esta comunicacién se presentan las principales lecturas
en torno al nodo “trabajo en la Universidad”.

Por su parte, el diferencial semantico permite al
participante valorar un concepto que debe ser
diferenciado mediante un grupo de adjetivos bipolares
0 expresiones opuestas en forma de escalas, sobre las
que el sujeto debe elegir y, a través de esta eleccidn,
deja al descubierto su actitud asociada a la
representacion social de base (Bechini, 1986; Espinosa
Garcia & Roman Galdn, 1998). En este estudio, se
trabajé sobre las autopercepciones vinculadas a “la
Universidad como ambiente de trabajo” (por ejemplo:
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abierto/cerrado, flexible/rigido, monétono/dindmico,
autoritario/democratico, etc.) y las “actitudes frente al
trabajo” (pesimista/optimista, valioso/ignorado,
activo/pasivo, etc.). Los adjetivos fueron escogidos a
partir de estudios que identifican las principales
caracteristicas del empleo publico (Marsollier, 2012) y
otros sobre recursos en el ambiente de trabajo,
especialmente lo concerniente a la autoeficacia
(Salanova et al., 2005).

24.  Procedimiento

Una vez  obtenidas las  autorizaciones
correspondientes para efectuar el estudio en ambas
dependencias, se efectuaron algunas entrevistas en
profundidad sobre bienestar/malestar en el trabajo,
con la finalidad de ajustar el instrumento de
relevamiento. La recoleccién de los datos se realiz6 de
manera personalizada a los empleados que
voluntariamente, luego de conocer los fines del
estudio, consintieron en participar del mismo,
manteniendo el anonimato y garantizando el secreto
estadistico. Los datos fueron procesados mediante el
software SPSS, en distintos niveles de complejidad
estadistica.

3. Resultados

3.1. Indicadores Cuantitativos sobre Engagement

El UWES nos permite conocer los niveles de
compromiso laboral alcanzados por el sector, a partir
de los valores promedios hallados para cada subescala
(Vigor, Dedicacién y Absorcién). A nivel tebrico,
recordemos que un nivel éptimo de Engagement, se
caracterizaria por encontrar altos valores en las tres
dimensiones. En nuestro andlisis, las puntuaciones
halladas son bastante homogéneas, y se encuentran
muy cercanas al limite entre el nivel medio y alto de
Engagement. Asi, las puntuaciones ajustadas promedio
de Vigor (X= 4.93) y Dedicacion (X' = 4.86) en el trabajo,
corresponden a un nivel de Engagement alto, aunque
en valores aun muy incipientes. En cuanto a la

Absorcion (X = 4.28) su valor levemente inferior, ubica a
la subescala en un nivel medio. Por su parte, si se
considera la escala global, el puntaje general promedio
es de 4.68 lo que corresponde a un alto nivel de
Engagement.

En la tabla 1 se ofrece un analisis detallado por
porcentajes para cada una de las dimensiones, segun la
variable sexo. Los valores mas representativos indican
que el 75% de los hombres presenta niveles altos de en
cuanto a la subescala Vigor, en relacién con un 65% de
mujeres. En cuanto a los niveles de Dedicacion, el valor
representativo es un 63% tanto de hombres como
mujeres que presentan elevada Dedicacién. Por su
parte, en la subescala de Absorcién los valores son
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inferiores, con una pequeia diferencia a favor del
sector femenino, donde el 57% presenta elevados
niveles de Absorcién, en relacion con el grupo de
hombres (53%). (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Descriptivo niveles de Engagement, segun sexo
Femenino Masculino Total
Subescalas Nivel (n=50) (n=19) (n=69)
F % F % %
Bajo 4 8% 1 5% 5 7%
Vigor Medio 14  29% 4 21% 18 26%
Alto 32 65% 14 74% 46 67%
Bajo 8 16% 1 5% 9 13%
Dedicacién Medio 11 22% 6 32% 17 25%
Alto 31 63% 12 63% 43 62%
Bajo 4 8% 3 16% 7  10%
Absorcion  Medio 18 37% 6 32% 24 35%
Alto 28 57% 10 53% 38 55%

Fuente: Encuesta a personal de apoyo académico de la
UNCuyo, 2011.

El perfil podria asociarse a las tendencias
manifestadas en sus opuestos tedricos, el Cansancio

emocional (X=1.99) y Cinismo (X & 1.40), evaluados en
el MBI-GS. Ambos factores, presentan niveles
incipientes, referencidndose como nivel medio bajo.
Por su parte, la Eficacia profesional, escala de puntaje
inverso a las anteriores, se observa que alcanza
puntuaciones medias de 5.41, lo que indica un nivel
alto. La Tabla 2, muestra con mayor detalle descriptivo
los niveles de Burnout del grupo, observandose que
mas del 70% posee elevados niveles de Eficacia
profesional. (Ver tabla 2). Cabe sefalar que las bajas
puntuaciones que presentan las subescalas de
Cansancio Emocional y Cinismo, acompafadas de altos
niveles de Eficacia profesional, estarian indicando la
ausencia del sindrome.

Tabla 2.
Descriptivo. Niveles de burnout seguin sexo
Femenino Masculino Total
Subescalas  Nivel (n=50) (n=19) (n=69)
F % F % F %
Cansancio Bajo 14  28% 8 42% 22 32%
emocional Medio 23 46% 10 53% 33 48%
Alto 13 26% 1 5% 14  20%
Bajo 14 28% 6 32% 20 29%
Cinismo Medio 24 48% 11 58% 35 51%
Alto 12 24% 2 11% 14  20%
Eficacia Bajo 4 8% 1 5% 5 7%
profesional Medio 10 20% 4  21% 14  20%
Alto 36 72% 14 74% 50 72%

Fuente: Encuesta a personal de apoyo académico de la
UNCuyo, 2011.

En cuanto al analisis correlacional, como era
esperable, ambos constructos presentan asociaciones.
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La subescala Vigor se encuentra asociada
negativamente con el Cinismo (r=-.495; p < .01) y con
el Cansancio emocional (r = -.399; p < .01). Lo mismo
ocurre entre la Dedicacion y el Cinismo (r = -.401; p <
.01). En su valoracién global, el Engagement se asocia
negativamente al Cinismo (r = -.405; p < .01). Ademas,
se observa una asociacién positiva entre la Dedicacién
y la Eficacia profesional (r=.340; p < .05).

3.2.  Aproximacién cualitativa al compromiso
laboral: el rol de las valoraciones personales

En la instancia cualitativa, que complementa y
profundiza algunos de los resultados cuantitativos, se
observa la importancia de otros factores psicosociales,
tales como el sistema de valoraciones 'y
autopercepciones, que podrian favorecer una mejor
vinculacion psicolégica con el trabajo.

En el andlisis del nodo “trabajo en la Universidad”,
la asociacién libre de palabras pone de manifiesto,
practicamente como una respuesta inmediata, a la
categoria “estabilidad”, tanto en frecuencia de
aparicion como en importancia otorgada por el
participante. En otros términos, la estabilidad laboral,
emerge como una asociacién espontanea de los sujetos
en relacién a la Universidad como lugar de trabajo, lo
que cobra mayor relevancia sobre todo en estos
momentos de inestabilidad econdmica percibida en
nuestro pais, por lo que contar con un puesto de
trabajo estable y gozar de los beneficios sociales que
ello implica, es considerado como un valioso elemento
a la hora de analizar el propio contexto de trabajo. Otro
aspecto sefalado por la mayoria refiere al “crecimiento
profesional”. En dicha categoria se observan dos
tendencias: por una parte, la necesidad de avanzar en la
carrera administrativa, lo cual se expresa como un
deseo de los participantes y no como una posibilidad
concreta (en relacién a ello, justamente se acusa la
escasez de concursos). Por otra parte, se valora la
posibilidad de capacitacién (léase oportunidad de
continuar con estudios de nivel superior: tecnicaturas y
licenciaturas creadas especificamente para el sector),
que revalorizan el trabajo del personal de apoyo.

A fin de profundizar en las peculiaridades del
ambiente de trabajo, particularmente en lo que
concierne a las caracteristicas culturales y de clima
laboral, se utilizd la herramienta del diferencial
semantico. La misma, permitié armar un perfil sobre las
principales caracteristicas del ambiente laboral en base
a pares opuestos de adjetivos, tales como
abierto/cerrado, flexible/rigido, monétono/dindmico,
autoritario/democratico, etc. (Ver grafico 1).

Como se observa en el grafico 1, la totalidad de los
sujetos escogieron puntuaciones mas cercanas a las
caracteristicas positivas. En otros términos, valoraron a
la universidad como un ambiente de trabajo mas bien
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favorable, adecuado, estable, célido, democratico y
flexible entre los items mejor puntuados, siendo en

menor medida identificado como un ambiente

cooperativo e integrado.

Grafico 1
Diferencial Semantico sobre el Nodo: “Ambiente de trabajo”

dividido

conflicitvo

conservador

competitivo 1

frio
inadecuado
desorganiza...
autoritario
desfavorable
mondtono
rigido
cerrado

0,00 1,00 2,00 3,00

Por otra parte, se trabajo el perfil actitudinal de los
sujetos frente al trabajo, es decir, c6mo se perciben a si
mismos en su puesto y ambiente laboral. La
herramienta mas ilustrativa al respecto fue el
diferencial semantico sobre “actitudes frente al trabajo”
donde el sujeto valora a partir de pares opuestos cudl

1 integrado
1 estable
1 progresista
cooperativo
1 cilido
1 adecuado
1 organizado
1 democratico
1 favorable
1 dindmico
1 flexible
1 abierto

4,00 5,00 6,00 7,00

describe mejor cémo se autopercibe en relacién con su
tarea. Al igual que en el nodo anterior, las puntuaciones
promedio se hallan mds cercanas a las valoraciones
positivas, encontrandose mas bien comprometidos,
activos, fuertes, abiertos y seguros (entre las mas
importantes). (Ver grafico 2).

Gréfico 2
Diferencial Semantico sobre el Nodo: “Actitudes frente al trabajo”
cansado 1 enérgico
incomodo 1 cémodo
fuera 1 dentro
indiferencia l | compromiso
rutinario 1 innovador
individual 1 grupal
inseguro 1 Seguro
triste | alegre
pasivo ] activo
ignorado 1 valioso
cerrado | abierto
pesimista 1 optimista
débil 1 fuerte
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

4. Discusion

El andlisis del Engagement y su opuesto tedrico, el
Burnout, permiten comprender mejor el impacto de los
factores organizacionales y psicosociales en la salud de

los trabajadores. En cuanto al Burnout, el grupo no se
encuentra en riesgo de desgaste, fundamentalmente
en razén de que la mayoria de los participantes detenta
elevados niveles de Eficacia profesional y sus niveles de
Cansancio emocional y Cinismo aun son incipientes. Sin
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embargo, como hemos anticipado, no padecer
desgaste, tampoco indicaria la presencia de
Engagement. El compromiso laboral, implica otros
aspectos que van mas alla de los riesgos psicosociales y
se presentan como un horizonte o meta a alcanzar. Por
otra parte, los valores hallados, si bien corresponden a
un nivel alto de Vigor y Dedicacién, son valores iniciales
en su categoria, lo que indica que aun queda camino
por recorrer.

Ante ello surge el interrogante, ;es posible que las
valoraciones positivas sobre el medio ambiente de
trabajo y el propio desempefio favorezcan |la
promocién del compromiso laboral y/o mitiguen el
desgaste laboral?

Del analisis cualitativo efectuado, se desprende
que las autopercepciones positivas van desde los
aspectos organizativos y, por lo tanto, mas externos al
trabajador hasta aquellos elementos que tienen como
centro al propio sujeto y sus valoraciones.

Predominan las valoraciones positivas del
ambiente de trabajo, lo que probablemente favorece el
bienestar y compromiso de las personas con su tarea.
En términos generales, las caracteristicas del empleo y
de la Universidad como ambiente laboral son
percibidas por el sector predominantemente como
“recursos”, mas que como “demandas”, segun los
términos del modelo de recursos - demandas (Cifre,
Salanova & Ventura, 2009). Brevemente, segun este
modelo, las demandas del contexto laboral no deben
sobrepasar los recursos personales y organizacionales
gue posee el trabajador, ya que generarian situaciones
de riesgo psicosocial. En el caso que nos ocupa, el
ambiente laboral es percibido de manera positiva, por
lo que representaria un recurso a favor de la salud
ocupacional, antes que un riesgo para el empleado. Al
respecto, es importante sefalar que en otros estudios
realizados con empleados de la administracion publica,
las condiciones del ambiente laboral fueron
autopercibidas como estresantes y amenazantes para
la salud psiquica y la promocién profesional, por lo que
favorecieron procesos de Despersonalizacion/Cinismo
y Cansancio emocional (Burnout)- (De los Rios Castillo,
Ocampo Mancilla, Landero Lopez, Avila Rojas & Tristan
Alejo, 2007; Marsollier, 2009; Moreno Jiménez,
Rodriguez Carvajal & Escobar Redonda, 2001; Pera
&Serra-Prat, 2002).

En una lectura integral, es posible identificar la
presencia de tres fortalezas del trabajo administrativo
en la Universidad que parecen reforzar el compromiso
laboral: se trata de la estabilidad y la capacitacion
continua (recursos organizacionales) y de la percepcién
positiva del propio desempefio laboral (recurso
personal). En cuanto a la estabilidad, no solo se destaca
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la seguridad econdmica, sino la percepcién de
estabilidad a nivel psiquico y social, lo que haria de la
Universidad “un buen lugar para trabajar”. A ello se
suman los procesos de formacién continua propiciados
por la Universidad, incluso especificamente para la
profesionalizacién del sector, aspecto que podria
consolidar competencias sociales o psicosociales y
fortalecer estrategias de afrontamiento que permitan
superar exitosamente los estresores que pudieran
presentarse en el quehacer cotidiano. Recordemos que
los niveles de la subescala de Eficacia profesional que
mide el MBI-GS, dieron valores superiores a los
previstos para cuadros de desgaste, es decir, que el
sector estudiado, guarda cierto nivel de autoeficacia,
que podria ser un factor potenciador del Engagement.
Los resultados hallados nos permiten una primera
aproximacion a aquellas caracteristicas valoradas por

los empleados como importantes para su
desenvolvimiento laboral. Si bien los resultados
obtenidos presentan sus limitaciones, también

plantean nuevos interrogantes e invitan a seguir
profundizando la tematica en futuras investigaciones
vinculadas al desarrollo del Engagement en el contexto
laboral.
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