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EFECTO DEL ENGAGEMENT EN EL DESEMPENO
ADAPTATIVO Y LA SATISFACCION LABORAL DE
PROFESORES UNIVERSITARIOS

Resumen

Para muchas organizaciones el valor mas importante que tienen son las
personas, pero al final son pocas las que acaban implementando técnicas
para la mejora y desarrollo de su capital humano. El nuevo paradigma
de la Psicologia Organizacional Positiva (POP) propone el estudio
cientifico de las personas y de los grupos en las organizaciones, asi como

W/ANFECA de la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo y del
Asociacién Nacional de Facuitades y . . ,
Fachds fn Contadurey MR desarrollo de organizaciones para que sean mas saludables. El

engagement en el trabajo es un concepto clave dentro de la POP, el cual
se define como un estado mental positivo de realizacion, relacionado
con el trabajo que se caracteriza por tres factores: dedicacion, vigor y
absorcion. El objetivo de este trabajo es analizar el efecto del engagement
en el desempenio y la satisfaccion laboral de profesores universitarios.
Para lograr el objetivo de este trabajo, se realizo una investigacion de
tipo explicativo en una muestra de 230 profesores universitarios. Se
utilizaron instrumentos para medir el engagement como variable

independiente, asi como el desempeno y la satisfaccion laboral como
variables dependientes. Se realizd un analisis de ecuaciones
estructurales para probar la hipdtesis de la investigacion. Los resultados
obtenidos revelaron un efecto positivo y significativo de dos factores de
engagement (vigor y dedicacion) en el desempeno y la satisfaccion
laboral. El factor de absorcidon presenté unicamente un efecto
significativo y negativo en la satisfaccion laboral. Con estos resultados
se concluye que es importante contribuir a desarrollar el engagement
(principalmente el vigor y la dedicacion) en los trabajadores para
obtener altos niveles de desempefio y satisfaccion laboral.

Palabras clave: engagement, desempeno, satisfaccion laboral.
Introduccién

Las universidades al igual que otras organizaciones se han visto
envueltas a procesos continuos de cambio y altas demandas de un
mundo globalizado. En este contexto, los profesores universitarios han
vivido en los dultimos afos transformaciones relevantes en la
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organizacion de los procesos de trabajo. Las actividades se han
diversificado, la multitarea se ha ido extendiendo progresivamente, a la
tradicional docencia se le ha sumado la investigacion, la gestion y ya se
avanza en un cuarto pilar: la transferencia del conocimiento a la
sociedad (Ruiz de Chdavez, Pando, Aranda y Almeida, 2014; Santos,
Munoz-Rodriguez y Poveda, 2015). Lo anterior ha devenido en que los
profesores experimentan un elevado nivel de estrés, el cual afecta

negativamente a su salud fisica y mental, asi como también al ambiente
de aprendizaje y al logro de los objetivos educativos (Duran, Extremera,

Montalban y Rey, 2015).
De acuerdo con Garcia, Iglesias, Saleta y Romay (2016) los principales
/A . .
\WANFECA problemas a los que se enfrentan los profesores de universidad en
Escuio 6 Conua y Admmstacin relacion con la exposicion a factores de riesgo psicosocial son: a) las altas

exigencias psicologicas, b) la baja estima (como reconocimiento, apoyo
adecuado y trato justo), c) la elevada doble presencia, relacionada con la
doble jornada laboral y doméstica y d) la alta inseguridad en el empleo
y el bajo apoyo social y la calidad de liderazgo.

Recientemente, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) clasifico el
burnout (patologia asociada al agotamiento mental, emocional y fisico
causado por el trabajo) como un diagnostico médico legitimo, segtin la
Clasificacion Internacional de Enfermedades, ICD-1 (CNN espanol,
2019). Lo anterior pone en alerta a las organizaciones respecto a
implementar programas que fomenten ambientes de trabajo mas
saludables. Y es desde la Psicologia Organizacional Positiva (POP)
donde se ha trabajado en promover el desarrollo de organizaciones
positivas que se comprometan con el desarrollo y la promocion de la
salud de una manera comprehensiva, interdisciplinar y multicausal.
Estas organizaciones positivas son aquellas que buscan la excelencia
organizacional y el éxito financiero; pero van mas alla porque gozan de
una fuerza laboral fisica y psicologicamente saludable que es capaz de
mantener un ambiente de trabajo y una cultura organizacional
positivos, particularmente durante periodos de turbulencias y cambios,
y son capaces no solo de sobrevivir en estos periodos criticos sino de
aprender lecciones y salir incluso mas fortalecidas (Salanova, Llorens y
Martinez, 2016).

Un constructo que ha ido en auge tanto en la investigacion como en la
practica dentro de la POP, es el engagement en el trabajo, el cual es un
concepto psicologico de actualidad, y que de acuerdo a una busqueda
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reciente (Diciembre, 2018) en la Base de Datos PsycNet (APA) de
articulos publicados en revistas indexadas en Journal Citations Reports,
mostré que se han publicado 197 papers sobre work engagement en los
anos 2017-2018 first-online, siendo el constructo mas estudiado en la
actualidad, después de la “satisfaccion laboral” (Salanova, Martinez y

Llorens, 2019).

El engagement en el trabajo es de interés para las organizaciones, porque
la investigacion ha mostrado que los trabajadores que punttian alto en
“engagement” tienen una alta energia y conectan perfectamente con su
trabajo, percibiéndose a si mismos como capaces de afrontar
eficazmente las diferentes demandas de su trabajo (Salanova, Shaufeli,

\WANFECA Llorens, Peiré y Grau, 2000). En este trabajo utilizaremos una de las
Escuais ds Conaduns y A nsacién definiciones del engagement en el trabajo con mayor aceptacion y validez

a nivel internacional.

El engagement se define como "Un estado mental positivo relacionado con el
trabajo y el bienestar, el cual se caracteriza por el vigor, dedicacion y absorcion
del individuo” (Mackay, Allen & Landis, 2017; Bakker, Shaufeli, Leiter &
Taris, 2008).

El engagement en el trabajo se encuentra situado en el Modelo de
Demandas y Recursos Laborales. Este modelo se ha utilizado para
predecir el burnout, el compromiso organizacional, la conexion con el
trabajo, el engagement, el absentismo y el rendimiento laboral. Segtin 1la
teoria, existen dos categorias: demandas y recursos laborales (Bakker y
Demerouti, 2013). Las demandas laborales hacen referencia a aquellos
aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que
requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes fisioldgicos y
psiquicos (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001). Y los
recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, psicologicos,
organizacionales o sociales del trabajo que pueden a) ser funcional en la
consecucion de los objetivos del trabajo, b) reducir las exigencias del
trabajo y los costos fisiologicos y psicologicos asociados, c) estimular el
crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker y
Demerouti, 2007).

El principio central del modelo de demandas y recursos laborales
~ sostiene que existen dos procesos: 1) un proceso energético en el que las
altas demandas de trabajo agotan los recursos fisicos y mentales de los
empleados y, por lo tanto, pueden desencadenar el burnout, y
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eventualmente una salud precaria; y 2) un proceso motivador que
vincula los recursos laborales con el compromiso organizacional a
través del engagement (Moreno, Corso de Zuniga, Sanz-Vergel,
Rodriguez-Mufoz y Boada, 2010).

El engagement en el trabajo dentro del modelo de demandas y recursos
laborales puede facilitar la movilizacion de recursos laborales. Los
empleados con un alto engagement que estan motivados intrinsecamente
para cumplir sus objetivos laborales activaran o crearan recursos (por
ejemplo, ayudar a sus companeros) para lograrlos. Ademas, se ha
observado que los empleados engage son mas propensos a cumplir con
sus metas de trabajo, lo que dard lugar a comentarios positivos, mas

\WANFECA premios y un clima de trabajo mas positivo en cuanto a relaciones con
Asociacién Nacional de Facultade: . ~ . .
Escueiasde Gontaguria y Administracién los supervisores y companeros de trabajo (Bakker y Demerouti, 2013).

El engagement en el trabajo ha demostrado ser un buen predictor del
desempeno laboral en trabajadores dentro de diferentes contextos
organizacionales es por eso que el objetivo de este trabajo es analizar el
efecto del engagement en el desempefio laboral de profesores
universitarios. En los siguientes apartados de este capitulo se
desarrollara la revision literaria sobre los aspectos conceptuales de las
variables anteriormente mencionadas, asi como de la relacion entre
ellas. En seguida se explicara la metodologia de la investigacion,
después se mostrardn los resultados obtenidos. Por ultimo, se discutirdn
los resultados y se aportardn conclusiones y recomendaciones para
futuros estudios.

Engagement en el trabajo

La investigacion sobre POP se enmarca dentro de los estudios de la
Psicologia Positiva. Por décadas, la psicologia se ha dedicado al estudio
de las enfermedades mentales en contraposicion con el bienestar de las
personas. La psicologia positiva estudia las capacidades y virtudes que
ayudan a los individuos y a las comunidades a desarrollarse
favorablemente (Bakker y Shaufeli, 2008). En esta misma linea, la POP
surge de la combinacion del concepto de salud integral aplicada al
contexto especifico del trabajo.

La POP se ha definido como el estudio cientifico del funcionamiento
optimo de la salud de las personas y de los grupos en las organizaciones,
asi como de la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el trabajo y
del desarrollo de organizaciones para que sean mas saludables. Desde
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la POP, se intenta promover el desarrollo de organizaciones positivas
que se comprometan con el desarrollo y la promocion de la salud de una
manera comprensiva, interdisciplinar y multicausal (Salanova, Llorens
y Martinez, 2016).

El engagement se define como un estado mental positivo, de realizacion,
relacionado con el trabajo que se compone de tres factores: vigor,
dedicacion y absorcion (Shaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker,
2002, p.74). El vigor se caracteriza por altos niveles de energia, y
resistencia mental mientras se trabaja; la dedicacion hace referencia a
una alta implicacion laboral; y la absorcion se produce cuando la
persona estd totalmente concentrada en su trabajo (Salanova y Shaufel,

HA
W/ANFECA 2009).

Escueis 8¢ Contaauia y AGminitracn

Los empleados con un alto nivel de engagement presentan ademds una
mayor energia y autoeficacia, esto lo ayuda a ser entusiastas y a realizar
actividades fuera de su trabajo (por ej. deportes, pasatiempos creativos
y trabajo voluntario), son personas que se cansan al final de una jornada
de trabajo, pero no le dan una connotacion negativa al cansancio sino lo
relacionan con objetivos cumplidos, por ultimo, los empleados engaged
no son adictos al trabajo, lo disfrutan pero presentan una dependencia

hacia el (Bakker y Demerouti, 2008).

El engagement ha demostrado estar positivamente relacionado con
variables de resultado en las organizaciones, por ejemplo, el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, la conducta
ciudadana y la intencién de dejar el trabajo (Saks, 2006). Asi como
también con el rendimiento (Bakker, Demerouti y Brummelhuis, 2012;
Christian, Garza y Slaughter, 2011; Jackson, 2014).

La relacion positiva entre engagement en el trabajo y desempefio de tarea
fue probada en 54 profesores holandeses de primaria (Bakker y Bal,
2010). Y un estudio reciente demostrd que el engagement actiia como un
factor protector ante factores psicosociales de riesgo tales como,
demandas psicoldgicas, falta de apoyo social y liderazgo y baja
satisfaccion laboral en académicos universitarios argentinos (Pujol-Cols
y Lazzaro-Salazar, 2018).
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Desempefio laboral

El desempefio laboral es una de las variables mejor valoradas tanto por
las organizaciones como por los propios trabajadores. El desempeno es
considerado un concepto multidimensional y en su nivel mas basico se

distingue entre tarea y contexto. La tarea se refiere a la habilidad con la
que un individuo realiza actividades para contribuir al nticleo técnico
de la organizacion y el contexto se refiere a las actividades que
contribuyen al apoyo organizacional, ambiente psicologico en los que se
persiguen los objetivos de la investigacion (Sonnentag y Frese, 2002).

Motowidlo, Borman y Schmitt (1997) citados en (Ramirez, 2013)

/A desarrollaron una teoria respecto a las diferencias individuales en el
W/ANFECA \

¢ Asociaiin acona e Facutatesy desempeno de tarea y de contexto. Ellos asumen que la naturaleza del

desempeno individual se puede definir con base en cuatro
caracteristicas fundamentales:

1. Su cardcter comportamental: los autores enfatizan que conducta,
desempenio y resultados no son lo mismo. La conducta es lo que
las personas hacen en el trabajo. El desempefio es la conducta con

\?\ a un componente evaluativo, es decir, la conducta que puede ser

&’ evaluada de forma positiva o negativa para la efectividad
individual u organizacional. Y los resultados son los estados o
condiciones de las personas o cosas que han sido cambiados por
el desempeno y, consecuentemente, contribuyen o repercuten
negativamente en cuanto al cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

2. Su caracter episodico: la conducta laboral de desempefio es una
corriente comportamental que fluye sin problemas dado que las

personas pasan mucho tiempo en su trabajo. Asi, durante el
transcurso de una jornada laboral diaria, los individuos
desempenan muchas acciones discretas, cada una de las cuales
tiene un comienzo y un final identificables.

3. Su cardcter evaluativo: se refiere a que el desempeno es un
constructo que se puede evaluar, dado que es un dominio
constituido por conductas que, o bien van mas alla del

cumplimiento de las metas organizativas, o bien cumplen con
estos objetivos modestamente.

4. Su cardcter multidimensional: se refiere a que existen muchos
tipos de conductas que ayudan o dificultan en el cumplimiento
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de las metas organizativas; ponerlas todas juntas seria un
contrasentido, un desorden que no contribuiria a su compresion.

La investigacion sobre el desempefio laboral es vasta y se remonta a
mucho tiempo atrds, pero ha ido evolucionado y se han propuestos
nuevas categorias y elementos para su mejor entendimiento. Ramirez

(2013) presenta de forma clara y coherente una amplia revision de la
literatura cientifica que ordena el desempeno en cinco grandes

dimensiones independientes y generalizables a distintos puestos y roles
presentes en el dmbito laboral: 1) desempefio de tarea, 2) desempefio
contextual, 3) desempeno adaptativo, 4) desempeno proactivo y 5)

(VA/ANFECA

Asociacién Nacional de Facuitades y
Escuelas de Contaduria y Administracién

desempeno contra-productivo (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Descripcion de las dimensiones/componentes de la propuesta

multidimensional expandida del desempefio laboral individual.

Dimensién Propuesta Enfasis Principales
definicional diferenciales autores
Desempefio de Dimension de Se trata de una Campbell, 1990;
tarea desempefio que da dimensién que Borman
cuenta de responde y Motowidlo,
aquellas conductas fundamentalmente  1993;
de ejecucidn de al contenido del Fleishman, 1975;
tareas puesto de trabajo, Griffin,
de un puesto/rol que  es decir, a la Neal y Parker,
contribuyen directa 0  correcta realizacion 2007,
indirectamenteenla  de tareas y Katz y Khan,
produccion de bienes  actividades. 1978;
0 en la prestacién de Welbourne,
servicios de una Johnson'y
organizacion. Erez, 1998
Desempefio Dimension de Es una dimension  Briefy
contextual desempefio que da que va mas alladel Motowidlo,
cuenta de aquellas puesto en si, dado  1986; Borman et
conductas que, que implica al.,
contribuyendo a la acciones 2001a; Borman y
mejora del ambiente  que optimizan el Motowidlo,

psicoldgico y/o
social

en que el trabajo se
realiza, ayudan a
conseguir los
objetivos
organizacionales.

contexto en que las
tareas son
desempefiadas
(e.g., ayudar a
otros, defender a la
organizacion, etc.).

1993; Motowidlo
y Van Scotter,
1994;

Organ, 1988,
1997;

Smith, Organ y
Near,
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1983
Desempefio Dimensién de Esta dimensiénse  Allworth y
adaptativo desempefio que da diferencia de las Hesketh,
cuenta de aquellas otras por su énfasis  1999; Griffin,
conductas de en las acciones que  Neal y
adaptacion o ajuste permiten enfrentar ~ Parker, 2007;
eficaz ante y adaptarse a la Hesketh y
\WANFECA situaciones naturaleza Neal, 1999;

R il o3 cambiantes y/o dinamica e Ployhart y
adquisicion de impredecible del Bliese, 2006;
habilidades para ser  trabajo actual. Pulakos,
competente ante Arad, Donovan y
nuevas demandas en Plamondon,
el trabajo. 2000

Desempefio Dimension de El elemento Crant, 1995, 2000;

\ proactivo desempefio que da diferenciador Frese

1d o cuenta de aquellas de esta dimensién et al., 1996; Frese
conductas de caracter radica en su y Fay,
activo o promotor caracter activo y 2001; Griffin,
que sirven para autodirigido, que Neal y
anticiparse a implica el uso de la  Parker, 2007;
nuevos desafios o iniciativa personal ~ Morrison
bien para iniciar y la introduccion de y Phelps, 1999;
cambios nuevos cambios en  Parkery
en contextos de la Collins, 2010;
trabajo. forma de trabajar. Parker,

Williams y

Turner, 2006
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Desempefio Dimension de Su distincion es Gruys, 1999;
contra- desempefio que da mas clara, Hollinger
productivo cuenta de pues a diferenciade vy Clark 1983;
aquellas conductas las Hollinger,
de carécter demas, su sola 1986; Robinson y
voluntario presencia Bennett,
que deliberadamente  implica perjuicioo  1995; Sackett,
dafan o atentan dafio 2002; Spector et
contra para la al.,
el bienestar en el organizacion y por 2006
trabajo o los intereses ende, para el logro
de la organizacion. de sus
objetivos.
HA
\WANFECA Fuente: Ramirez (2013).

Asociacién Nacional de Facuitades y
Escuelas de Contaduria y Administracién

En tiempos de cambio, globalizacion y crisis financieras, es importante
que los trabajadores de las organizaciones puedan afrontar las
demandas y diferentes situaciones que se les presenten, las
universidades no estan exentas de estas demandas, es por eso que en el
presente trabajo se determin6 evaluar el desempeno adaptativo de los
profesores universitarios, el cual ademds ha sido escasamente
investigado en nuestro pais.

Desempefio adaptativo

Las organizaciones actuales se enfrentan a cambios turbulentos que los
directivos y trabajadores deben sortear de la mejor manera para
sobrevivir; cambios de tipo tecnologico, de infraestructura, reduccion de
plantillas, fusidn con otras empresas, etc.,, como resultado de estos
cambios los procesos de trabajo se han vuelto menos estandarizados y
requieren una alta adaptacion a los cambios del ambiente a las
demandas y nuevas oportunidades que se presenten (Young &
Williams, 2008).

El desempenio adaptativo es un componente del desempefio general que
se refiere a la habilidad de un individuo de cambiar su conducta para
hacer frente a nuevas demandas del ambiente. Este concepto es
especialmente relevante para las organizaciones que afrontan
condiciones de negocio volatiles y complejas (Charbonnier-Voirin y
Roussel, 2012). Los empleados demuestran un desempefio adaptativo
cuando ajustan su conducta a situaciones de trabajo y nuevos eventos
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(Pulakos, Arad, Donovan & Plamondon (2000) citados en (Charbonnier-
Voirin y Roussel, 2012).

Pulakos y colaboradores (2000) fueron los primeros en proponer un
modelo global del desempeno adaptativo. Como primer paso hicieron
una revision de desempeno individual y adaptacion a los cambios.
Analizaron 1000 incidentes criticos que incluian 24 trabajos en la
armada. Recientemente propusieron ocho dimensiones de desempeno

adaptativo, que incluyen: tratar con situaciones de trabajo
impredecibles, manejar emergencias o situaciones en crisis, resolver
problemas creativamente, manejar situaciones de estrés, aprender
nuevas tareas, tecnologias y procedimientos, demostrar adaptabilidad

W/ANFECA interpersonal, cultural y fisica a diferentes ambientes. A continuacion,
Asociacién Nacional de Facuitades y . . ~ .
Esculas ds Contaduriay Adminisracion se detallan las dimensiones del desempefio adaptativo que proponen

Pulakos y colaboradores (2000):

1. Tratar con situaciones de trabajo impredecibles implica que los
empleados sean capaces de lidiar eficientemente con situaciones de
trabajo no predecibles que puedan surgir en la organizacién, por
ejemplo, restructuraciones, cambios, baja disponibilidad de
recursos, etc.

2. Manejar situaciones de emergencias o en crisis se refiere a tratar con
situaciones inesperadas, dificiles o incluso inseguras que requieran
un control emocional de las personas.

3. Resolver problemas creativamente se refiere a la capacidad de
resolver nuevos problemas de manera diferente a lo convencional.

4. Manejar situaciones de estrés. Incluye situaciones estresantes como
su nombre de indica, pero no s6lo de manera individual, sino de
manera interpersonal, es decir ayudando a companeros que se
encuentren en situaciones complejas o frustrantes.

5. Aprender nuevas tareas, tecnologias y procedimientos. Es una
competencia que demandan las organizaciones actuales y esta
relacionada con el compromiso de los empleados hacia la
organizacion y su capacidad para anticiparse al futuro.

6. Adaptabilidad interpersonal se refiere al manejo de las relaciones
con pares, jefes y subordinados, ademas de clientes internos y
externos que requieren los servicios de la organizacion.

7. Adaptabilidad cultural. Dada la globalizacion que se vive
actualmente, las organizaciones requieren empleados que se
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adapten a diferentes ambientes culturales para que de esta manera
se tenga a acceso a nuevos mercados y crecimiento corporativo.

8. Adaptabilidad fisica se refiere a la habilidad de adaptarse a
diferentes ambientes de trabajo que resulten ser incomodos o
dificiles.

Lo anteriormente descrito resulta relevante debido que las condiciones
actuales en las que las organizaciones se desenvuelven requieren un alto
grado de adaptacion y es importante que los empleados demuestren
voluntad para adaptarse a diferentes ambientes culturales, estar abierto
a otras personas, considerar diferentes puntos de vista, adaptarse a
diferentes personalidades, etc. (Charbonnier-Voirin y Roussel, 2012).

(VA/ANFECA

Asociacion Naciona e Facultades y Relacion entre engagement en el trabajo y desempeiio laboral

Escuelas de Contaduria y Administracién

Bakker and Demerouti (2008) menciona cuatro razones por las cuales los

empleados engaged se desempenan mejor que los no engaged: 1)

experimentan con frecuencia emociones positivas, tales como felicidad,

alegria y entusiasmo; 2) experimentan una mejor salud fisica y mental;

3) crean sus propios recursos laborales y personales y 4) transmiten su
\?\ a engagement a otras personas. Se detallard a continuacion cada una de las
" razones antes mencionadas.

1) Emociones positivas. Las personas felices son mas sensitivas a las
oportunidades de trabajo, mas propensas a ayudar a los demas,
tienen mas confianza en si mismos y son mas optimistas.
Fredrickson (2001) sefiala que las emociones positivas ayudan a
ampliar los recursos fisicos, intelectuales, incluso hasta recursos
sociales y psicologicos de las personas.

2) Mejor salud. La investigacion sugiere que el compromiso estd
relacionado positivamente con la salud, y esto implicaria que los
trabajadores comprometidos tienen un mejor desempefio (Bakker
and Demerouti, 2008).

3) Habilidad para movilizar recursos. Una razén importante por la
cual los trabajadores comprometidos son mas productivos puede
ser su capacidad para crear sus propios recursos. Como se
menciono en el punto 1, Fredrickson (2001) ha demostrado que las
experiencias momentaneas de las emociones positivas pueden
generar recursos psicologicos duraderos y desencadenar espirales
ascendentes hacia el bienestar emocional.
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4) Contagio del engagement. En la mayoria de las organizaciones, el
desempeno es el resultado del esfuerzo combinado de los
empleados individuales. Por lo tanto, es posible que el engagement
grupal aumente el rendimiento. Si los colegas se influyen entre si
con su compromiso laboral, pueden tener un mejor desempefio
como equipo (Bakker and Demerouti, 2008).

El nimero de investigaciones que vinculan de forma positiva el
engagement en el trabajo y el desempefio laboral ha ido en aumento
(Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2014; Bakker, Tims y Derks, 2012;
Halbesleben y Wheeler, 2008; Bakker y Bal, 2010; Demerouti and
Cropanzano, 2010). Sin embargo, hacen falta estudios que analicen de

A 4 (e .
W/ANFECA forma mads especifica el efecto del engagement en el trabajo en los
Asociacién Nacional de Facuitades y . ~ . .
Esculas de Contaduriay Adninisiracion diferentes componentes del desempeno. Por ejemplo, Chaurasia and

Shukla (2014) examinaron la relacion entre liderazgo, capital psicologico
e indicadores de desempefio, tales como adaptabilidad, competencia y
proactividad. Sin embargo, la medida de desempeno adaptativo no fue
de manera muy directa.

El desempenio adaptativo resulta ser muy importante en los tiempos
actuales que viven las organizaciones, donde existen cambios constantes
y situaciones impredecibles a las que hay que hacer frente. Los
empleados engaged tienen mas posibilidades de responder a las
demandas del entorno, desempenarse mejor y afrontar los restos que se
le presenten.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral al igual que el desempefio son variables de gran
interés por parte de académicos y directivos de las organizaciones.
Locke (1976) citado en Chiang, Salazar y Nufez (2007) define la
satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
sujeto”.

De acuerdo con Cantoén y Téllez (2016), la satisfaccion se puede entender
desde dos perspectivas: a) Perspectiva personal: en este sentido, la
satisfaccion viene determinada por el desemperfio profesional que tiene
el individuo y las atribuciones que ejecuta del mismo, b) Perspectiva
profesional: donde son las relaciones personales, en el centro de trabajo
como en el entorno, quienes daran lugar a la satisfaccion o insatisfaccion
del individuo.
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En la actualidad, no existe una definicion unanime aceptada sobre el
concepto de satisfaccion. Por un lado, existe una serie de definiciones
que hace referencia a la satisfaccion laboral como estado emocional,
sentimientos o respuestas afectivas. Por otro lado, otro grupo de autores
considera que la satisfaccion va mas alla de las emociones y de ahi la
importancia que ésta tiene en las conductas laborales; asi, conciben la
satisfaccion laboral, como una actitud generalizada ante el trabajo
(Chiang y Ojeda, 2013).

Ademas de tener clara la definicion de satisfaccion, también es
importante mencionar una de las teorias explicativas mas aceptadas
sobre la satisfaccion, la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg,

W/ANFECA la cual sefiala lo siguiente: existen factores de motivacion intrinsecos del
Asociacién Nacional de Facuitades y . . . . D4
Escuelas de Contaduria y Administracion trabajo, vinculados directamente con la satisfaccion laboral, tales como

el trabajo mismo, los logros, el reconocimiento recibido por el
desempenio, la responsabilidad y los ascensos. Los factores extrinsecos
del trabajo, que no pueden ser controlados o modificados directamente
por el trabajador, estan relacionados con la higiene, las politicas de
organizacion, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y
la seguridad (Alonso, 2008).

En el caso de los profesores universitarios, estudiar la satisfaccion
laboral resulta relevante para aumentar el conocimiento de la profesion
académica y generar, con la ayuda de tal conocimiento, programas mas
efectivos para reclutar, retener y promover el desarrollo de sus
miembros (Galaz, 2002). Aunque se ha investigado de manera
exhaustiva los determinantes de la satisfaccion laboral, el efecto del
engagement en la satisfaccion es relativamente reciente, es por eso que
este trabajo busca aportar evidencia de estas variables en una muestra
de profesores universitarios.

Relacion entre engagement en el trabajo y satisfaccion laboral

Duran, Extremera, Montalban y Rey (2005) encontraron una relacion
positiva entre el engagement y la satisfaccion laboral en una muestra de
profesores en Espafa. En este trabajo las correlaciones mas altas
correspondieron al vigor y a la dedicacion con la satisfaccion. En otra
investigacion argentina realizada por Pujol-Cols (2018) se identificaron

~ correlaciones elevadas, positivas y significativas de los tres factores de
engagement con la satisfaccion laboral. Ademads, se identifico que la
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muestra estudiada de docentes mas satisfechos y mas engaged tienen a
gozar de una mejor salud fisica y mental.

La relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en poblacion
mexicana también ha sido probada, pero en personal de salud (Nava-
Gomez, Brito-Ortiz, Contreras-Preciado y Patlan-Pérez, 2019). Es por
eso que es importante constatar que el engagement es un predictor de la
satisfaccion en los profesores universitarios en el contexto mexicano.

Con base en lo anteriormente expuesto se plantea la siguiente hipotesis
de investigacion:

H1: El engagement en el trabajo tiene un efecto positivo sobre el

HA desempeno adaptativo la satisfaccion laboral de profesores
WANFECA S ¢ i p
Asociacién Nacional de Facultades y uanerSltarlOS.

Escuelas de Contaduria y Administracién

Materiales y métodos
Descripcién de la muestra

La muestra se conformd de 231 profesores universitarios. La muestra
fue no probabilistica por conveniencia. El1 71.58% eran mujeres y 24.82%
eran hombres. La media de edad fue de 43afios, teniendo la persona mas
joven 24 anos y la mas grande 72 afios. El 66.3% era casado, 31.92% eran
solteros y el 1.75% eran viudos. El 71.23% tenian hijos y el 28.77% no
tenian. Respecto al nivel académico, el 57.14% contaba con doctorado, el
19.05% postdoctorado, el 21.65% maestria, el 2.16% con licenciatura. El
tipo de contrato con su universidad fue el siguiente: el 78.35% eran
profesores de tiempo completo, el 17.75% eran profesores asignatura y
el 3.89% eran técnicos académicos. El 47.53% pertenecia al Sistema
Nacional de Investigadores y el 52.47% no pertenecia.

Instrumento de medida

Engagement en el trabajo. Se utilizo la versidén espafiola de la Escala
Utrech Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli, Bakker y
Salanova (2006), compuesta por 17 items distribuidos en tres factores: 1)
vigor (6 items, e.g., “En mi trabajo me siento lleno de energia”), 2)
dedicacion (6 items, e.g. “Mi trabajo tiene sentido”) y 3) absorcion (5
items, e.g., “Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
A alrededor”). Se utiliz6 una escala Likert de cinco posiciones de respuesta
(desde 1 = “totalmente en desacuerdo”, hasta 5 = “totalmente de
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acuerdo”). Los resultados del andlisis de confiabilidad fueron los
siguientes: Vigor = .80, Dedicacion= .86 y Absorcion =.74. (Ver tabla 2).

El desempeno adaptativo fue evaluado mediante la escala de Marques-
Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos & Curral (2015). Esta escala se
enfoca en encontrar la manera en que las personas se enfrentan con las
demandas de ciertas situaciones dentro de distintas profesiones, las
cuales incluyen las siguientes situaciones del desempefio adaptativo

citadas en Pulakos (2008) las cuales son: tratar con situaciones de trabajo
impredecibles, manejar emergencias o situaciones en crisis, resolver
problemas creativamente, manejar situaciones de estrés, aprender
nuevas tareas, tecnologias y procedimientos, demostrar adaptabilidad

WANFECA interpersonal, cultural y fisica en diferentes ambientes. La escala cuenta
Asociacién Nacional de Facultade: 7 . o .
Escusias 6 Contaguriy Adminsrace con 6 items con cinco posiciones de respuesta (desde 1 = “totalmente en

desacuerdo”, hasta 5 = “totalmente de acuerdo”). El resultado del
analisis de confiabilidad de la escala fue de .85 (Ver tabla 2).

La satisfaccion laboral fue evaluada mediante 6 items de elaboracién
propia basados en el concepto de satisfaccion laboral que incluyen
satisfaccion general con el trabajo en la universidad, desarrollo
profesional, acceso a los materiales y equipos necesarios para
desempenar su trabajo entre otros. La escala de respuesta fue tipo Likert
con 5 opciones de respuesta. Un ejemplo de un item es “En mi trabajo
en el ultimo ano he tenido oportunidad de aprender cosas nuevas y que
me serviran para mi crecimiento personal”. El resultado del analisis de
confiabilidad de la escala fue de .80 (Ver tabla 2).

Tabla 2

Alpha de Cronbach de las variables de estudio.

Variable No. de items Alpha de Cronbach
Vigor 6 .80
Dedicacion 5 .85
Absorcion 6 7
Engagement 3 74
Desempefio 6 .85
Satisfaccion 6 .80

Fuente: Elaboracion propia.
Aplicacion del instrumento

El método de recoleccién de la informacion fue a través de cuestionarios
administrados a través del gestor de encuestas online Survey Monkey.
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Analisis de datos

Utilizando el software estadistico SPSS en su version 21 se realizaron
analisis descriptivos de las variables medidas. Con el fin de probar la
hipotesis se realizo el analisis de ecuaciones estructurales utilizando el

software Amos version 21.
Resultados

El engagement en el trabajo, contiene 3 factores, vigor, dedicacion y
absorcion. El factor con la media mas alta corresponde a la dedicacion,
con una media de 4.38. El factor con la media mads baja fue el de vigor,

A con una media de 3.73 (ver Tabla 3).
\WANFECA
Eatvoas s Conacuns ¥ Adiiskacin Tabla 3
Estadisticos descriptivos del engagement en el trabajo.
Factor N Media Desviacion Minimo  Maximo
estandar
Vigor 231 3.73 71 1 5
Dedicacion 231 4.38 .63 1 5
Absorcion 281 4.02 .64 1 5
‘3\ U Engagement 231 4.03 60 1 5
‘ Satisfaccion 231 3.90 74 1 5
Desemperio 231 4.96 .65 1 5

Fuente: Elaboracion propia.

El resultado obtenido en el andlisis de ecuaciones estructurales se
presenta en la Figura 1. En este andlisis se consideraron como variables
dependientes el desempefio y la satisfaccion laboral y como variables
independientes fueron los tres factores de engagement.

En estos resultados se identificaron efectos significativos y positivos de
los factores de vigor (3= .223, p< .000) y dedicacién (= .316, p< .000) en
el desempeno. El porcentaje de varianza explicada de la variable
desempenio fue del 24.7%. Estos resultados indican que para tener un
elevado desempenio se requieren altos niveles de vigor y dedicacion lo

cual debe ser considerado por las organizaciones para obtener mejores
niveles de desempefio en los trabajadores.

También se identificaron efectos positivos y significativos de los factores
& de vigor (f= .305, p< .000) y dedicacién (= .639, p< .000) en la
satisfaccion laboral. Este resultado indica, al igual que en el desempefio,
que estos dos factores de engagement son importantes para que los
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trabajadores presenten altos niveles de satisfaccion laboral. Ademas, el
factor de absorcion (= -.255, p< .000) presento6 un efecto significativo y
negativo en la satisfaccion laboral lo que muestra que una menor
absorcion produce un mayor nivel de satisfaccion laboral. Cabe sefialar
que la satisfaccion laboral presentd un porcentaje de varianza explicada
del 48.1% lo que muestra la importancia de los factores de engagement
en la satisfaccion laboral.

Los indices de ajuste del modelo presentado en la Figura 1 arrojan un
valor de X?=1.623 (g/=2, p=.000) y un valor de X? Normada de .811. El
valor del Indice de Bondad de Ajuste (Goodness of Fit Index, GFI) fue de
998 y el Indice de Ajuste Normado (Normed Fit Index, NFI) fue de .998.

HA
\WANFECA Por su parte, el valor del Residuo Cuadratico Medio (Root Mean Square
Escuio 6 Conua y Admmstacin Residual, RMSR) fue de .003 y el Error de aproximaciéon cuadratico

medio (Root Mean Square Error of Aproximation, RMSEA) fue de .000.
Estos resultados indican un adecuado ajuste de los datos al modelo
presentado en la Figura 1.

Con estos resultados se prueba la hipotesis de esta investigacion en lo
referente al efecto significativo que tienen dos factores del engagement
(vigor y dedicacion) en el desempeno y la satisfaccion laboral, con
excepcion del factor de absorcion el cual no tiene un efecto significativo
en el desempeno y presenta un efecto significativo y negativo en la
satisfaccion laboral.

Figura 1. Resultado del andlisis de ecuaciones estructurales.

Variables Variables
independientes dependientes
CedD
Vigor R2=24.7%

Desempefio

Dedicacién ~ =.305** R2=48.1%
=63 Satisfaccion

- 255+ laboral

Absorcién / ‘

Ces D

X?=1.623, gl=2, p=.000; X?> Normada=.811; GFI=.998; NFI=.998; RMSR=.003; RMSEA=.000

e

Fuente: Elaboracion propia.
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Discusion y conclusiones

El principal objetivo de este trabajo fue analizar el efecto del engagement
en el desempefio adaptativo de profesores universitarios. Por una parte,
se encontrd que de las tres dimensiones del engagement en el trabajo, la
que obtuvo la media mas alta, fue la dedicacion, seguida de la absorcion
y del vigor. De acuerdo con los resultados de la investigacion de corte
cualitativa de Fuentes, Garcia y Barragan, Navarro y Lopez (2007), las

dimensiones del engagement se hacen evidentes en los testimonios
obtenidos de profesores mexicanos universitarios; la dedicacion que
mostraron tenia como un elemento distintivo el trabajo que realizaban
incluso fuera de las instalaciones de su institucion. El vigor se observo

WANFECA principalmente cuando los profesores desarrollaron actividades de
Asociacién Nacional de Facultade: . . . .7 o7 . . . .
Escusias 6 Contaguriy Adminsrace docencia e investigacion, favoreciéndose por experiencias satisfactorias

dentro del salon de clase y reconocimientos obtenidos por la labor de
investigacion. Y la absorcion la experimentaron en las tareas que
resultan placenteras.

El presente trabajo contribuye a fortalecer la investigacion de los efectos
positivos del engagement en el trabajo, en el caso particular de profesores
universitarios, donde se observd una relacion positiva y significativa
entre dos factores del engagement y el desempeno adaptativo, asi como
también con la satisfaccion laboral. La docencia universitaria se ha
convertido en una de las ocupaciones mas estresantes, lo que incrementa
la relevancia de examinar las condiciones psicologicas y
organizacionales que favorecen la conservacion de la salud fisica y
mental de los académicos (Pujol-Cols, 2018). A pesar de las altas
demandas a las que se encuentran sometidos los profesores
universitarios en este trabajo la muestra evaluada mantiene un nivel de
engagement alto, similar a otros estudios con docentes de otras
universidades (Arraigada, 2015), lo cual puede favorecer también a los
estudiantes. La evidencia empirica indica que las actitudes y
comportamientos del profesorado son el factor con una mayor
importancia relativa sobre el nivel de calidad de servicios en la
ensefianza universitaria (Capelleras y Veciana, 2004; citados en Kiister
y Vila, 2012). Las razones para fomentar la presencia de trabajadores
engaged son de peso: este tipo de empleados tienen un fuerte
sentimiento de pertencencia a la organizacion, rinden mas alla de lo que
formalmente se les exigen y buscan y aceptan responsabilidades
(Lorente y Vera, 2010).
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Limitaciones e investigacion futura

No obstante, las evidencias encontradas, es pertinente resaltar que este
estudio presenta ciertas limitaciones que investigaciones futuras
deberian considerar. La presente investigacion fue de tipo transversal,

correlacional y explicativa con un disefio no experimental. Por otro lado,
todas las medidas empleadas en el estudio fueron escalas respondidas
por los participantes. Si bien estas medidas son validas y fiables para
evaluar el engagement en el trabajo, la satisfaccion laboral y el
desempenfio adaptativo, estudios posteriores desarrollar investigaciones
de corte cualitativo con entrevistas o grupos de enfoque. Otra limitacion
importante, concierne a la recoleccion de datos, el método de recoleccion

WANFECA de la informacion fue a través de cuestionarios administrados a través
Asociacién Nacional de Facultade: . 4
Escusias 6 Contaguriy Adminsrace del gestor de encuestas online Survey Monkey, de acuerdo con Diaz de

Rada (2012), la encuesta por Internet tiene, entre sus grandes virtudes,
la gran rapidez, la mejora en la respuesta por la posibilidad de
introducir elementos audiovisuales en el cuestionario y el menor costo
de la investigacion cuando se compara con encuestas administradas,
pero entre sus grandes inconvenientes, se encuentran los errores de
cobertura, la ausencia de aleatoriedad de las muestras y la menor tasa
de respuesta. Por lo que futuras investigaciones deberan considerar la
aplicacion de instrumentos de medicion de forma presencial en su
modalidad de lapiz y papel.

En conclusidn, este trabajo pone de manifiesto que es importante seguir
desarrollando investigacion en variables relacionadas con el bienestar
de los trabajadores con el objeto de identificar el efecto significativo que
tiene el engagement en variables de resultados tales como es el
desempeno y la satisfaccion laboral.
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