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1. DEFINICION DEL TEMA DE INVESTIGACION

Factores Psicosociales, Autoeficacia percibida y FEngagement en una muestra

multiocupacional de empresas de las ciudades de Manizales y Pereira.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hans Selye (citado por la Organizacion Internacional del Trabajo, 2016) en el texto
“Estrés en el trabajo un reto colectivo”, define el estrés en términos bioldgicos como “una
respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier solitud de cambio”. (p. 2) definié asi mismo,
los factores estresantes como “las circunstancias desencadenantes de una respuesta

fisioldgica y psicoldgica del organismo, para distinguir el estimulo de la respuesta.” (p. 2)

Complementario a esto, para la OIT (2016) el estrés es

La respuesta fisica y emocional a un dafo causado por un desequilibrio entre las
exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para
hacer frente a esas exigencias. El estrés relacionado con el trabajo estd determinado
por la organizacion del trabajo, el disefio del ismo y las relaciones laborales, y tiene

lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las



capacidades, recursos o necesidades del trabajador, o cuando el conocimiento y las
habilidades de un trabajador o de un grupo, para enfrentar dichas exigencias, no

coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa. (p. 2)

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede identificar que existen algunas causales
que generan estrés en un ambiente laboral. Estos factores que se pueden considerar
estresores dentro del entorno organizacional, se consideran factores de riesgo psicosocial,

los cuales la OIT define como

las interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las
condiciones de organizacion y las capacidades, necesidades, cultura del trabajador, y
consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las

percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y

satisfaccion laboral. (OIT, 2016). (p. 2)

Teniendo en cuenta que el contexto de estudio sera Colombia, se tendra en cuenta la
resolucion 002646 de 2008, Capitulo 1, Articulo 3 la cual habla sobre las disposiciones y
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencidn, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosociales en el trabajo, y la
determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional, ademas,
define los factores de riesgo psicosociales como “Condiciones psicosociales cuya
identificacion y elaboracion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en

el trabajo” (MPS, 2008). (p.2)



Seglin lo planteado, se podrian identificar entornos laborales que contrarrestan los
factores de riesgo psicosocial mejorando la salud psicologica y las relaciones laborales en
el entorno, que disminuye la enfermedad ocupacional. La Oficina Regional del Pacifico

Oeste de la OMS define un entorno de trabajo saludable como

Un lugar donde todos trabajan unidos para alcanzar una vision conjunta de salud y
bienestar para los trabajadores y la comunidad. Esto proporciona a todos los miembros
de la fuerza de trabajo, condiciones fisicas, psicoldgicas, sociales y organizacionales
que protegen y promueven la salud y la enfermedad. Esto permite a los jefes y

trabajadores tener cada vez mayor control sobre su propia salud, mejorarla y ser mas

energéticos, positivos y felices. (OMS, 2010) (p. 14)

Si bien el ideal de organizacion se podria definir desde lo planteado como entorno
de trabajo saludable, existen factores individuales que ayudan a mantener la salud mental
incluso en condiciones de alta probabilidad de riesgos psicosociales, por presencia de
factores internos y externos del trabajo. Algunos de los factores individuales que pueden

cumplir este papel son el Engagement y la autoeficacia percibida.

Kahn (citado por Alfredo Rodriguez, s.f), definia el Engagement como “La
concepcion de la energia concentrada que se dirige hacia metas organizacionales. Describia

a los empleados con Engagement como personas fisica, cognitiva y emocionalmente



conectadas con su roles.” (p. 437) Por su parte, el factor de autoeficacia percibida es

definido por Bandura (citado por Fabian Olaz, 2001), como

Los juicios de las personas acerca de sus capacidades para alcanzar niveles
determinados de rendimiento (...) Las creencias de eficacia son mejores
predictores de la conducta futura que las habilidades, los logros anteriores, o el
conocimiento que el sujeto posea de la actividad a realizar ya que la
autoeficacia va a determinar qué hace el sujeto con el conocimiento o con las

habilidades que posee. (p.23)

Para concluir, es importante para la investigacion ahondar en estos aspectos por
tanto los empleados que posean estas caracteristicas individuales positivas, tendran mayor
capacidad de afrontamiento para el manejo de los factores de riesgo psicosociales intra y
extra laborales, que ademds de beneficiar la salud mental, aumentan la productividad

organizacional y disminuyen otros riesgos fisicos.

En este proyecto de investigacion el objetivo principal serd analizar estas variantes
en organizaciones pertenecientes al sector educativo. Ya que en su gran mayoria, las
investigaciones que han sido elaboradas en este sector, han sido enfocadas en los factores
negativos o de riesgo que son desencadenantes del sindrome de burnout, estrés laboral y

enfermedades de orden fisico y psicologico, sin darse mayor oportunidad de abordaje a



aquellos factores protectores que pueden incidir en la salud mental, el engagement

(compromiso laboral) y la autoeficacia.

En el contexto educativo actual hay un desarrollo de la profesion docente que no
siempre se realiza en las condiciones adecuadas, debido a la desprofesionalizacion de la
docencia la cual permite que profesionales en diversas areas sin estudios de pedagogia
ejerzan actividades de docencia, exponiéndolos a una gran carga laboral para la cual no se
encuentran preparados, como lo son la exposicion a los factores psicosociales intralaborales
relacionados con demandas de orden emocional y cuantitativo, propias del trabajo con
poblacion infantil, adolescente o joven, que implican condiciones especiales del educador,
con el fin de garantizar el verdadero aprendizaje y la satisfaccion con la labor. Siendo la
poca preparacion pedagogica, uno de los desencadenantes del incremento de factores de
riesgo psicosociales debido al poco desarrollo de las capacidades relacionadas con el

engagement y la autoeficacia, para enfrentarse a este entorno laboral.



3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

(Cudl es la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en organizaciones del sector educativo en Manizales?

4. OBJETIVOS

4.1 Objetivo General
Analizar la relacion existente entre los factores psicosociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en una muestra del sector educativo de la ciudad de Manizales

4.2 Objetivos Especificos

* Describir los factores psicosociales intralaborales, protectores y de riesgo,

evidenciados por una muestra del sector educativo de la ciudad de Manizales.

* Identificar las creencias de autoeficacia percibida por una muestra del sector

educativo de la ciudad de Manizales

e Identificar las dimensiones del engagement (referidas a vigor, dedicacion y
absorcion) expresadas por una muestra del sector educativo de la ciudad de

Manizales



* Establecer la relacion existente entre los factores psicosociales, las creencias de
autoeficacia y el engagement en una muestra del sector educativo de la ciudad de

Manizales



5. JUSTIFICACION

La presente investigacion hace parte del macro proyecto desarrollado por los
profesores Maximiliano Bernal Cardona y Luz Angela Vasquez de la Universidad de
Manizales sobre Factores Psicosociales, Autoeficacia Percibida y Engagement en una
muestra multiocupacional de empresas de las ciudades de Manizales y Pereira. El cual
tiene como objetivo fundamental, el andlisis de la relacion existente entre las variables
anteriormente mencionadas en contraste con organizaciones pertenecientes al sector

educativo.

El proyecto que se propone es de tipo cuantitativo, con alcance correlacional y
disefio no experimental. La cual permite relacionar las diferentes variables a investigar,
determinando las implicaciones de estas dentro de un contexto organizacional, que para
este caso, se relacionan con los factores psicosociales en sus dimensiones intralaborales,
extralaborales e individuales, el engagement con sus dimensiones de vigor, dedicacion y
absorcion y la autoeficacia, como forma de percepcion de las capacidades, las cuales logran

minimizar el impacto negativo de las demandas propias de la actividad docente.

Estas variables seran medidas con la ayuda de instrumentos tales como: la bateria
para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral y extralaboral), cuyos

autores son el Ministerio de la Proteccion Social y la Pontificia Universidad Javeriana,
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Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales. De esta bateria, solo se aplicaran la
ficha de datos generales (informacidon socio-demografica e informacion ocupacional del
trabajador), el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A), el
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B) y el cuestionario de
factores de riesgo psicosocial extralaboral; los cuales son suficientes para el propodsito de la

investigacion anteriormente descrita.

Esta prueba tiene como objetivo la identificacion y evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial intra y extralaboral en poblacion laboralmente activa y su alcance, va
dirigido a identificar datos socio-demograficos y ocupacionales de los trabajadores,
establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral
determinando su nivel de riesgo. Durante la aplicacion de esta prueba se van a medir dos
constructos que son las condiciones intralaborales y las condiciones extralaborales, los
cuales a su vez, se dividen en dominios y dimensiones de la siguiente forma: para las
condiciones intralaborales, los dominios con sus respectivas dimensiones son: Demandas
de Trabajo (Demandas cuantitativas, Demandas de carga mental, Demandas emocionales,
Exigencias de responsabilidad del cargo, Demandas ambientales y de esfuerzo fisico,
Demandas de la jornada de trabajo, Consistencia del rol e Influencia del ambiente laboral
sobre el extralaboral); Control (Control y autonomia sobre el trabajo, Oportunidades de
desarrollo y uso de habilidades y destrezas, Participacion y manejo del cambio, Claridad de
rol y Capacitacion); Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo (Caracteristicas del
liderazgo, Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacion del desempefio y Relacion
con los colaboradores (subordinados)); Recompensa (Reconocimiento y compensacion,

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza).
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Mientras que en la medicién de las condiciones extralaborales solo existe division
del constructo por medio de las siguientes variables: Tiempo fuera del trabajo, Relaciones
familiares, Comunicacioén y relaciones interpersonales, Situacion econdémica del grupo
familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del entorno extralaboral
sobre el trabajo, Desplazamiento vivienda, trabajo, vivienda. (Ministerio de la proteccion

social , 2010)

Para la evaluacion del Engagement se aplicara el cuestionario denominado “Utrecht
Work Engagement Scale” construido por (Schaufeli & Bakker, 2003) y traducido por
Valdez Bonilla & Ron Murguia, al nombre “Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo”,
buscando su aplicabilidad en paises de habla hispana. Este cuestionario, tiene como
objetivo evaluar las categorias de vigor, dedicacion y absorcion, a la luz de lo que sienten
los evaluados respecto de su trabajo, por medio de 17 items enunciados en forma
afirmativa, en los cuales las personas puntian cada afirmaciéon de acuerdo con los
siguientes criterios: 0 (si nunca se siente asi), 1 (si casi nunca se siente asi), 2 (si alguna vez
se siente asi), 3 (si pocas veces al mes se siente asi), 4 (si bastantes veces se siente asi), 5 (si
casi siempre se siente asi) y 6 (si siempre se siente asi). Estos niveles, al igual que se
muestran en frecuencia general, poseen la descripcion especifica que se expresa de la
siguiente forma: ninguna vez, pocas veces al aflo, alguna vez al mes o menos, pocas veces
al mes, una vez por semana, pocas veces por semana y todos los dias; descripciones que
ayudan a tener mayor claridad a las personas encuestadas de lo que significaria su

puntuacioén en niimeros, llevada a lo cualitativo. (Valdez Bonilla & Ron Murguia, 2011).
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Por su parte, el cuestionario de autoeficacia que se busca aplicar, es un cuestionario
corto de autopercepcion, auto aplicable, que tiene como fin conocer la percepcion de
autoeficacia del personal evaluado. Estos instrumentos seran aplicados a una poblacion de
120 personas del sector educativo, entre docentes y administrativos de una universidad de

la ciudad de Manizales.

En este orden de ideas, se propone la identificacion, andlisis e interpretacion de la
correlacién existente entre las variables y dimensiones mencionadas, en instituciones
educativas, independientemente si hacen parte del sector publico o privado o si pertenecen
a la educacion bésica, secundaria o universitaria. Representa un marco de referencia para
posibles investigaciones futuras que facilite la evaluacion e intervencion de los factores
positivos que se encuentran en el sector docente y previenen la aparicion de enfermedades o

afectaciones psicofisiologicas adquiridas en este ejercicio.

Este estudio se puede definir como novedoso, ya que en la blsqueda de
antecedentes investigativos, fueron escasos los hallazgos de investigaciones que contaran
con las tres variables propuestas, encontrandose solo investigaciones con la aparicion de
dos variables o con énfasis en el déficit y la enfermedad tal como se evidencia en el
sindrome del burnout o el estrés laboral, sin dar relevancia a los aspectos positivos que
promueven la salud tales como el engagement o la autoeficacia percibida, lo cual potencia
factores positivos dentro del entorno laboral, tanto para el trabajador como para la empresa.

Despertando asi el interés de realizar planes de intervencion que no solo se centren en la
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mejora de factores psicosociales, sino en la promocion de valores individuales que aporten

al manejo y el afrontamiento de los riesgos inherentes a la organizacion.

La carga de trabajo, el conflicto de rol, la incertidumbre laboral no suelen tener los
mismos efectos sobre toda la poblacion laboral de una empresa, sino que depende de
las variables personales de cada uno de ellos, como el nivel de implicacién, la
confianza en si mismo, el optimismo y la motivacion de logro. Aunque los efectos
directos de los factores psicosociales de riesgo sobre la poblacion trabajadora suelen
ser dominantes, los efectos moderadores de las variables personales son también
habituales y factor importante en el resultado final que no puede ser obviado.

(Bernardo, 2011). (p.15)

Es por esto que es util conocer cuéles son esos factores individuales relacionados
con el engagement y la autoeficacia, que al estar presentes en el ser humano, logran mitigar
el impacto de los factores de riesgo psicosocial y aumentar la percepcion de satisfaccion

laboral, logrando mayor productividad y rendimiento dentro de la organizacion.
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6. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En este apartado, se busca ahondar sobre las variables mencionadas, las cuales
constituyen bases fundamentales para la presentacion de este proyecto de investigacion.
Estas variables son: Factores Psicosociales, Engagement y Autoeficacia Percibida. Lo
anterior, con el fin de conocer los estudios sobre estos temas realizados en diferentes partes
de mundo y dentro del contexto colombiano y el sector educativo, con el proposito de
conocer si existen investigaciones que aporten al conocimiento de estas variantes o si las

investigaciones realizadas distan del objeto de estudio de este macro-proyecto.

Es por esto que se dara paso a la descripcion de algunos antecedentes investigativos
que aportaran a la discusion del tema, tanto desde sus similitudes como sus contradicciones,
realizando este recorrido inicialmente en el contexto internacional, seguido de la apuestas
nacionales sobre el tema. Cabe destacar que se dard una breve discusion, debido a que
dentro del rastreo sobre estas variantes se encontr6 que en el sector educativo hay poco
énfasis en aspectos relacionados con la salud en el trabajo como lo son el Engagement y la
autoeficacia percibida, siendo un enfoque comun la descripcion de la enfermedad en estos

medios, desde los factores de riesgo y el sindrome de Burnout.

Numerosos estudios han investigado sobre el Engagement, los factores

psicosociales o la autoeficacia percibida, sin embargo, suelen encontrarse de manera
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separada o con tan solo la presencia de dos de las variables, asi mismo, se le ha dado gran
relevancia a la descripcion y blisqueda de las causas del sintoma, basandose en el déficit

mas que en la potencialidad humana para resurgir de las adversidades del ambiente.

En este contexto, se menciona la investigacion realizada por Ros Pérez y Chuecos,
Rita, titulado “Engagement, Autoeficacia, Optimismo y Situacion Laboral en Docentes de
Educacion Bdsica” el cual expone la pretension de evaluar el grado de optimismo,
engagement, autoeficacia y satisfaccion laboral en docentes de un centro de primaria de la
region de Murcia, fundamentados en la Psicologia Positiva. La investigacion se llevo a
cabo con una muestra de 30 personas, de los cuales 4 eran hombres y 26 mujeres, con un

rango de edad que oscil6 entre los 20 y los 39 afios, siendo la media de 37,13.

Esta muestra se selecciond de manera intencional, estableciendo como criterio
unico, que cada uno de ellos fuese de un nivel educativo y especialidad diferente. Esta
investigacion conto con un instrumento dividido en 5 bloques de recoleccion de la
informacion, distribuidos de la siguiente forma: 1. Datos sociodemograficos (Especialidad,
género, edad, estudios, situacion laboral y antigiiedad en la docencia (afios de docencia)); 2.

Optimismo; 3. Engagement (Se reflejan 3 dimensiones: Absorcion, Vigor, Dedicacion).

El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la
persistencia ante las dificultades. La dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado

en el trabajo y experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y
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significado. La absorcion se caracteriza 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 4. Autoeficacia; 5. Satisfaccion laboral (tiene una
estructura de cinco factores: Satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente
fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo,

satisfaccion con la participacion), con diversos instrumentos.

El estudio retoma variables como Engagement y autoeficacia, en condiciones
laborales de sector educativo, que finalmente son convergentes con los factores
psicosociales ya que en las condiciones laborales se pueden identificar aspectos comunes
con lo que en esta investigacion se denominan factores psicosociales, en especial intra-
laborales (liderazgo y relaciones sociales en el trabajo; control del trabajo, demanda de

trabajo; y recompensas).

Los resultados de este primer estudio analizado, llevan a concluir que los
trabajadores con una situacion laboral de intirinidad presentaban mas vigor, dedicacion,
autoeficacia y satisfaccion intrinseca que los trabajadores que se encontraban en situacion
laboral fija. Pudiendo ser esto producto de un esfuerzo por demostrar su buena labor, con el
fin de prolongar su contrato. En cuanto al sexo, se observo que los hombres presentaban
menor puntuacion en las dimensiones de absorcion, autoeficacia, satisfaccion intrinseca y
satisfaccion por participacion, que las mujeres. Es decir, que los hombres tenian menor

poder de toma de decisiones.
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Otro dato que llamo la atencion fue que las personas que tienen una jornada laboral
intensiva, presentan altos niveles de absorcion, satisfaccion intrinseca, autoeficacia y
optimismo. Segun el estudio los resultados de las relaciones entre las dos dimensiones,
apoyan los resultados de la investigacion de Durén et al., (2005), que mostraron que las
dimensiones de engagement, absorcion y vigor presentaban relaciones positivas con la

satisfaccion laboral.

Sin embargo, la investigacion que se propone desarrollar no ahondarad solamente en
condiciones laborales orden intra-laboral, sino también en factores psicosociales extra-
laborales (uso del tiempo libre, relaciones familiares, comunicacion y relaciones
interpersonales, caracteristicas de la vivienda y entorno, situacion econOmica,
desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda) y condiciones individuales, que tienen, que ver
con aspectos como la autoeficacia percibida, la iniciativa el compromiso, entre otras;

propias del sujeto y que pueden convertirse en factores o de riesgo.

Otra investigacion de orden internacional relacionada con la tematica, es la
realizada en Peri denominada “Docentes universitarios: una mirada desde la autoeficacia
General y engagement laboral” de Lozano Paz (2016), y cuyo objetivo fue comprender
cémo se presenta la autoeficacia general y el engagement laboral en docentes de la carrera
de psicologia en una universidad particular de Lima Metropolitana. Para este fin, la

investigacion se realizd con 7 profesores que dictaban sus clases en la carrera mencionada,
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a los cuales se les realizé una entrevista semiestructurada, segun la autora, con el objetivo
de comprender como se presenta la autoeficacia general y el engagement laboral en el

grupo de docentes.

La guia de entrevista se dividio en 6 indicadores (3 por cada variable) y un total de
20 preguntas. Siendo los indicadores para autoeficacia general: Organizacion y ejecucion
de recursos, Cantidad de recursos utilizados y Comprension de fracasos. Y los indicadores
para la variable de Engagement laboral: Absorcion, Dedicacion y Vigor. La muestra
seleccionada fue de caso-tipo, y su método de seleccion el denominado Bola de nieve,
consistente en que los docentes previamente entrevistados, proponen a otros compaieros

para que participen en la investigacion.

El proyecto correspondié a un enfoque cualitativo, fenomenologico, que buscaba la
comprension de las variables desde la experiencia de cada sujeto, conociendo las
percepciones y significados individuales en relacion con el fenomeno a investigar. Es
importante por esto la descripcion de la composicion de la poblacidn muestra, por tanto sus
datos demograficos pueden dar significado diverso a sus respuestas y percepciones. La
poblacion se conformd por docentes entres los 29 a 41 afios de edad, la mayoria de ellos

solteros; conformado por tres mujeres y cuatro varones.

Respecto de los grados de instruccion del grupo de docentes, estos variaban desde

licenciaturas a doctorados. Con datos relevantes asociados al aspecto laboral tales como: el
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tiempo de trabajo en la institucion que oscilaba entre seis meses a ocho afios. Ademas,
todos los profesores laboraban a tiempo parcial; ya que realizan otras actividades laborales,

adicionales a las que realizan dentro de la institucion.

Los resultados de este estudio, llevan a concluir que los profesores de la universidad
particular, demuestran ser autoeficaces, pues evaluan sus capacidades y la situacion en la
cual se encuentran para ver de qué manera van a alcanzar su objetivo. Asimismo, ellos
evidencian sentirse engaged con la actividad que realizan como docentes, sin embargo, no
sucede lo mismo con la percepcion sobre la institucion, puesto que sefalan sentirse
incomodos por las normas de exigencia y por la poca comunicacidon que se tiene con las
autoridades. Lo cual hace parte de los factores psicosociales de orden intra-laboral,
relacionados con las dimensiones de relaciones sociales en el trabajo y relacion con

colaboradores.

La autora propone igualmente que ellos se sienten engaged con su labor de docente,
pues los involucra mas con su actividad y también porque como sefialan los autores esto es
un buen predictor de que ellos presenten conductas proactivas y de iniciativa personal
(Demerouti, Bakker, Jansen & Schaufeli, 2001; Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 &

Grau, 2000; Salanova & Schaufeli, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004).
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A partir de lo encontrado, se evidencian vinculos existentes entre las variables de
autoeficacia general y engagement laboral. Si bien el establecimiento de este tipo de
conexiones no es el objetivo de la investigacion que se proyecta realizar, se considera
importante mencionarlo, pues permite una mejor comprension sobre el fendmeno
estudiado. La primera conexion que se da en ambas variables es la persistencia del docente
como una caracteristica importante. Es decir, el docente al ser persistente, logra alcanzar

sus objetivos planteados, lo cual denota vigor en las actividades que realiza.

De igual manera, el que los docentes sean persistentes también implica que
gestionen los recursos que poseen para cumplir con sus metas y este rasgo, se encuentra
tanto en la categoria Cantidad de recursos utilizados (autoeficacia general) como también
en Vigor (engagement laboral). Y una segunda relacidbn que se presenta entre ambas
variables, es que los docentes reconocen que tienen como fortaleza la pasion por lo que
realizan. Este rasgo se encuentra en la categoria Absorcion de engagement laboral y
también se observa en los resultados obtenidos dentro de la categoria organizacion y

ejecucion de recursos como factor positivo interno de autoeficacia general.

Finalmente, otra conclusion es la necesidad de nuevas variables por investigar que
relacionan la presencia de algunos rasgos evidenciados en los docentes entrevistados
como: persistencia, organizacion y confianza en si mismos, caracteristicas segin Rios
(citado por Lozano Paz, 2016), serian indicadores de que los docentes podrian ser

innovadores en las aulas.
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En Colombia, las investigaciones encontradas en mayor proporcion, se refieren a
factores psicosociales relacionados con el sindrome de burnout o el Engagement y la
autoeficacia, con un énfasis en los efectos negativos que producen en los trabajadores, sin
embargo, pocos estudios colombianos en el sector educativo se han preguntado por los
factores protectores individuales, que atentan el riesgo de la presencia de factores

psicosociales negativos en el entorno laboral.

Este es el caso del estudio realizado por (Ledn Jaramillo, Méndez Solarte, & Ruiz
Gutiérrez, 2015) denominada “El engagement y su relacion con las condiciones del trabajo
bajo la nueva gestion publica en algunas instituciones del sector educativo Colombiano”
con el objetivo de identificar y describir las conductas asociadas al engagement y su
relaciéon con las condiciones de trabajo, bajo la nueva gestion publica en algunas

instituciones del sector educativo colombiano.

El estudio, enmarcado en un macroproyecto internacional de calidad de vida laboral
en organizaciones de servicios humanos, analizé dentro del contexto neoliberal y la
flexibilizacion laboral, el Engagement y su relacion con las condiciones de trabajo bajo la
nueva gestion publica en algunas instituciones colombianas. La muestra estuvo constituida
por 704 docentes pertenecientes a 13 instituciones educativas ubicadas en la region del
centro occidente del pais. La muestra fue seleccionada bajo criterios no probabilisticos y la

seleccion de las unidades de observacion se desarrolld bajo los siguientes criterios: 1.
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Organizaciones del sector educativo del régimen publico, pudiendo ser éstas universidades,
Escuelas, Colegios, en los niveles de Basica Secundaria y Media, que presenten un niimero
de personal contratado superior a treinta empleados. 2. Personal docente que tenga mas de
dos afos de vinculacion a su labor profesional y que no se encontraran proéximos a su

proceso de jubilacion.

La investigacion es de cardcter empirico con un disefio descriptivo transversal y
pretendid realizar un analisis estadistico, de tal manera que de los resultados obtenidos
derivados de la aplicacion del instrumento, se pudiera caracterizar la poblacion estudiada,

arrojando datos generales sobre el objetivo de la investigacion.

Los resultados del estudio, llevan a concluir que se evidencian bajas condiciones
laborales que necesitan mejora, observandose que el Engagement como factor protector, no
depende de las condiciones laborales que el sistema les ofrece, sino de los recursos
laborales del profesional, para disminuir el potencial impacto negativo de los factores de
riesgo psicosocial, evidenciandose el vigor, la dedicacion y la absorcidon, como inherentes

al quehacer docente.

Estas condiciones a mejorar, indicaron un potencial de riesgo psicosocial para los
docentes, asi mismo, la correlacion detectada entre las dos dimensiones del Engagement, 1o

que quiere decir que ambas son necesarias para que el trabajador pueda sentir que su
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trabajo es beneficioso para si mismo y para la organizacion, finalmente se establecidé que no
existia correlacion entre el Engagement y las condiciones laborales, lo que encuentra
explicacion en los altos niveles de recursos laborales que se hallaron en los docentes
estudiados, como el apoyo de colegas y de los directivos y jefes, de los cuales pueden hacer
uso constante para adaptarse y sortear las consecuencias del impacto negativo que dichas
condiciones laborales, puedan generar en su salud y en el rendimiento laboral de los

maestros.

Otra investigacion detectada en el rastreo realizado es ‘“Factores de riesgo
psicosocial y sindrome de burnout en trabajadores de una empresa dedicada a la recreacion
y el entretenimiento educativo infantil en Bogotd D.C.” de (Jiménez Barrero, Caicedo Moreno,
Joven Arias, & Pulido Gil, 2015) con el objetivo de caracterizar los factores de Riesgo
Psicosocial y el Sindrome de Desgaste Ocupacional en trabajadores de una empresa de

recreacion y entretenimiento educativo infantil.

El estudio correspondid a una investigacion de tipo descriptivo, desarrollada a partir
de la recopilacion, organizacion y andlisis de los datos dentro del ambiente laboral de la
empresa, este estudio también se considera de orden cuali-cuantiativo, ya que recolectd
datos numéricos de las variables previamente definidas, permitiendo establecer una
inferencia de por qué los fenomenos suceden o no; en el orden cualitativo, se orient6 a la

recopilacion de registros narrativos de los factores de riesgo psicosocial estudiados,
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otorgando datos centrados en la comprension de los mismos, asi como en la realidad

dindmica en la cual se presenta el objeto de estudio.

La poblacion objeto de estuvo conformada por 279 trabajadores del area operativa
de una empresa de recreacion y entretenimiento educativo infantil. El muestreo utilizado
fue no probabilistico (causal o incidental: de acuerdo a la facilidad de acceso) ya que los
elementos de la muestra se seleccionaron siguiendo criterios determinados por los
participantes de esta investigacion y teniendo en cuenta las restricciones de lugar y tiempo

referidos por la empresa objeto de estudio.

Se tomo6 una muestra de 72 trabajadores del area operativa con el cargo de guias,
con antigiiedad minima en la empresa de seis meses, sin discriminaciéon de edad, género,
estado civil, escolaridad, salario, tipo de contrato o cargo. Los 72 trabajadores de la muestra
correspondieron al 25,81% de la totalidad del personal de la empresa objeto de estudio
(279). De los 100 trabajadores del area operativa presente en la jornada laboral, estos 72

trabajadores representaron el 72% del personal operativo.

Los datos demogréaficos de la poblaciéon de estudio muestran que esta estuvo
compuesta por el 62% de mujeres, en su mayoria solteros (78%), en edades entre 19 y 23
afios (61%) y entre 24 y 28 afios (31%), sin superar los 33 afios. Son adultos jovenes en
proceso de iniciacion de su vida laboral, 24% en proceso de profesionalizacion, 22% con

estudios técnicos o tecnoldgicos completos y 18% con formacion académica profesional.
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Han desempeiado la labor como guias por mas de seis (6) meses y menos de 2 afos,
en jornada laboral diaria que puede superar las 8 horas (36%); poseen relacion contractual
por prestacion de servicios (35%) y término indefinido (35%), y por la cual reciben un
salario fijo mensual, por encima del salario minimo legal vigente. Es personal que reside en
la ciudad de Bogotd (95%), en vivienda arrendada (46%) o propia (28%) en zonas de

estrato 2 y 3 (88%), sin personas econdmicamente a cargo (58%) o con solo una (21%).

Los resultados de este estudio llevan a concluir que el 56% de los encuestados
perciben un nivel de riesgo Intralaboral alto y muy alto. A nivel extralaboral, el 71% de los
trabajadores se ubica en riesgo alto y muy alto; el 72% identifica el Desplazamiento
vivienda-trabajo-vivienda en niveles de riesgo alto y muy alto. En el total de la prueba
CESQT, 16 personas, se encuentran en nivel de riesgo Alto y Critico, para el padecimiento
de sindrome de Burnout. Por otra parte el cruce de variables mostr6 los niveles de riesgo
psicosocial intralaboral como extralaboral altos y muy altos se encuentran correlacionados
con niveles altos y criticos de la escala de culpa del CESQT en el 33% y el 29% de los
encuestados respectivamente. Se evidencia durante el analisis de los resultados del
cuestionario de Gil Monte, que 16 personas presentan Sindrome de Burnout, es decir, se

encuentran en niveles de riesgo alto y critico correspondiente al 22% del personal.
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7. MARCO CONCEPTUAL

A continuacion se muestran las bases tedricas que fundamentaran el proyecto lo
cual dard cuenta de la importancia que posee cada una de las variables en el medio laboral

del sector educativo colombiano.

7.1 Factores Psicosociales

Son varias las definiciones que han surgido para hablar sobre factores psicosociales
y la incidencia e impacto que han tenido estos en el trabajo y en el bienestar del trabajador.

Para (Perez, 2012) son

Aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar tanto al
bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo

del trabajo. (p. 10)

La OIT (2016) los concibe como las

Interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las
condiciones de organizacion y las capacidades, necesidades, cultura del

trabajador, y consideraciones personales externas al trabajo que pueden, en
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funcién de las percepciones y la experiencia, tener influencia en la salud,

rendimiento del trabajo y satisfaccion laboral. (p. 2)

De acuerdo con Fernandez (2010) citando a la Agencia Europea de Salud y
Seguridad en el Trabajo, los definen como “todo aspecto de la concepcion, organizacion y
gestion del trabajo asi como su contexto social y ambiental que tiene la potencialidad de

causar dafios fisicos, sociales o psicologicos en los trabajadores” (p. 16)

Es evidente, que los estudios realizados se han enfocado, en las consecuencias y
repercusiones que tienen y que pueden tener los factores psicosociales en un empleado a
consecuencia de un ambiente organizacional. Sin embargo, es necesario conocer y ampliar
el término para poder lograr una diferenciacion clara de lo que son los factores

psicosociales y como se encuentran estos constituidos.

En primer lugar, se empezara por realizar una diferenciacion entre lo que son

factores psicosociales y factores psicosociales de riesgo, pues los

primeros son descriptivos, aluden a la estructura organizacional, a las condiciones
psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el clima laboral, el estilo de
liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como tales pueden ser
positivos o negativos , los segundos son predictivos, se refieren a las condiciones
organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la

salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar
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negativamente la salud y el bienestar del trabajador, cuando actian como factores

desencadenantes de la tension y el estrés laboral. (Bernardo, 2011, p.11)

Es decir, cuando ha habido un descuido de los factores psicosociales y estos
empiezan a generar respuestas que afectan negativamente al trabajador como respuestas
psicofisioldgicas o de estrés, entonces es cuando ya se empieza hablar de factores

psicosociales de riesgo. Estos factores

pueden alterar y desequilibrar los recursos y las capacidades de la persona para
manejar y responder al flujo de la actividad derivada del trabajo. Son innumerables y
pueden provenir de los multiples componentes del trabajo: falta de control en el
trabajo, muchas horas de trabajo, intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes
e imprevisibles, mala comunicacion organizacional ascendente, horizontal o
descendente, ambigiiedad o sobrecarga de rol y otros muchos (...) Aunque los efectos
directos de los factores psicosociales de riesgo sobre la poblacion trabajadora suelen
ser dominantes, los efectos moderadores de las variables personales son también
habituales y factor importante en el resultado final que no puede ser obviado.

(Bernardo, 2011, p. 20)

A su vez, estos se encuentran mediados por la subjetividad, la percepcion y el

significado de vida que ha tenido cada ser humano.

Los factores psicosociales serian “todos los factores relativos a la organizacion del

trabajo que son decisivos para la realizacion personal del trabajador” (Ferndndez, 2010, p.
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21) es decir, son todas aquellas condiciones o escenarios a los que estd expuesto el ser
humano cuando se encuentra inmerso en el contexto y termina convirtiéndose en una
interaccion entre trabajador y organizacion. Pero ademas, dentro de la variable de factores

psicosociales se pueden distinguir tres tipos de condiciones.

La primera, corresponde a las condiciones intralaborales que “son entendidas como
aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar
del individuo” (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 20) y a su vez se encuentra
constituido por dominios como demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y

relaciones sociales en el trabajo y finalmente la recompensa.

La segunda, es las condiciones extralaborales que “Comprenden los aspectos del
entorno familiar, social y econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del
lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo.” (Ministerio de

la Proteccion Social, 2010, p.26) Y finalmente, las condiciones individuales que

Aluden a una serie de caracteristicas propias de cada trabajador o caracteristicas
socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la
ocupacion (profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-
econdmica (estrato socio-econémico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes

(Ministerio de la Proteccion Social, 2010, p. 27)
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Es asi pues como se podria concluir en el sentido de que aunque las variables y los
aspectos organizaciones son variados y en su gran mayoria son vistos desde una forma muy
amplia, cuando se encuentran dichas condiciones de una forma incorrecta o perjudicial
entonces es cuando su efecto conlleva al estrés, el agotamiento o los incidentes laborales.
Pero, cuando estas condiciones son positivas, entonces generan motivacion o satisfaccion

laboral.

De esta manera, dependera entonces de cada ser humano la manera de afrontar y de

vivenciar la

Interrelacion individuo/condiciones de trabajo. Pues, una misma situacion puede
afectar de distinta manera a las personas atendiendo a su capacidad de adaptacion y
tolerancia. Las personas segun sus caracteristicas individuales (edad, sexo, aptitudes,
experiencia, expectativas, entorno sociocultural, personalidad etc.) son mas o menos

vulnerables ante una misma situacion. (Fernandez, 2010, p. 17)

7.2 Engagement

A través de los afios han existido bastantes investigaciones y muchos autores que
han tratado de definir los efectos del trabajo, vistos desde una mirada negativa y como ha
sido su afectacion e impacto en el ser humano. Como por ejemplo los estudios realizados a
la variable del Burnout o el estrés como consecuencias de los factores psicosociales de
riesgo en el trabajo y como estos han representado para el ser humano, afectaciones de tipo

psicofisioldgicas.
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Sin embargo, también es evidente el desarrollo de la psicologia, que en una de sus
muchas incidencias, ha estado enfocada en las variables que existen dentro del trabajo. Es

alli, donde surge una nueva corriente que

reconoce las fortalezas de las personas e inicia su estudio valorando las capacidades
que algunos individuos desarrollan para afrontar circunstancias dificiles; de manera
que queden manifiestos los rasgos positivos, las actitudes, las emociones y las
conductas que provocan salud, bienestar, satisfaccion e incluso felicidad. (Cardenas,

2014, p. 6)

Esta corriente es conocida como “Psicologia Positiva” porque estd centrada y habla
desde las capacidades y las cualidades humanas. Es precisamente en esa corriente donde,
surge el concepto de Engagement el que hace alusion a los factores que generan en el ser
humano satisfaccion por el trabajo realizado, implicando altos niveles de participacion,

energia y eficacia.

De acuerdo con Schaufeli & Bakker (citado por Rodriguez, s.f) el Engagement es

Un estado afectivo-cognitivo mas persistente que no estd focalizado en un objeto,
evento o situacion particular. El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y
resistencia mental mientras se trabaja, por el deseo esforzarse en la tarea que se esta
realizando incluso cuando se presentan dificultades. La dedicacion hace referencia a

una alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de
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entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo. Por ultimo, la absorcion se
produce cuando la persona esta totalmente concentrada en su trabajo, cuando el tiempo
pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectar de lo que se esta
haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracién experimentadas. (p.

443)

Es decir, el trabajo se convierte no en un factor generador de estrés y frustracion,

sino que pasa a ser visto como algo positivo y para el ser humano, una fuente de felicidad.

Para Salanova & Llorens (citados por Cérdenas, 2014) existen consecuencias del

Engagement que pueden ser vistas tanto en los individuos como el la organizacion. Para

los individuos, respecto al &mbito laboral pueden identificarse: conductas proactivas,
iniciativa personal, altos niveles de motivacion para aprender cosas nuevas,
motivacién para tomar nuevos retos en el trabajo, mayor lealtad y fidelizacion del
cliente (...) con respecto a la organizacion, el engagement propicia satisfaccion

laboral, compromiso organizacional, baja intencion de abandono del trabajo,

desempefio de tareas, disminucion de quejas, salud. (pp. 38 — 39)

Surgiendo asi en el individuo, un sentido de pertenencia y compromiso hacia el
trabajo pero siendo vista la labor realizada, como un reto que resulta satisfactorio. Sin

embargo, es importante no solo entrar a describir las consecuencias del Engagement que
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fueron mencionadas, sino que ademds es de resaltar que uando se hable de este, se deben

integrar dos tipos de recursos: los recursos personales y los organizacionales.

Los recursos personales son aquellos “mecanismos motivacionales que relacionan y
comprometen a las personas con su trabajo, entre ellos pueden identificarse cinco recursos
personales importantes vinculados con el engagement: caracteristicas personales, factores
psicologicos, autoeficacia, capital psicologico y resiliencia.” (Cérdenas T. D., 2014, p.

296).

Hace referencia a los rasgos de cada persona que generan que el individuo disfrute
de su trabajo, dentro de este primer recurso, se resaltan varias emociones como lo son el
interés, la sensacion de alegria o de felicidad, la satisfaccion por el trabajo y la sensacion de
bienestar. Sobre los segundos factores, que hacen alusion a los factores psicoldgico,s se

desprenden tres factores que son el vigor, la dedicacion y la absorcion.

Estos estdn presentes para el ser humano y siempre estdn evidenciados en las
realizaciones de las labores. Es decir, si hay presencia de Engagement en un trabajador,
entonces se habla de que estos tres factores siempre van a estar presentes. El tercer recurso,
es la autoeficacia, que a su vez esta ligado a la autopercepcion de la persona sobre su

trabajo y a los pensamientos positivos y optimistas frente al mismo.
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Ademas, incluye dos aspectos que son la autopercepcion positiva y el capital
psicologico, este ultimo a su vez, estd comprendido por la eficacia, el optimismo y la
esperanza. Por ultimo, se encuentra la resiliencia, recurso personal asociado a la
perseverancia para buscar soluciones a los obstaculos o dificultades que se presentan en el

trabajo y a la capacidad de afrontamiento y motivacion para emprender cosas nuevas.

Para Slanova y Schaufeli (citados por Cardenas, 2014) los recursos organizacionales

son

Aquellos recursos que tienen la funcion de ser motivadores intrinsecos, porque
fomentan el crecimiento personal y profesional de los empleados, su aprendizaje y su
desarrollo. Pero también pueden desempeiiar el papel de motivadores extrinsecos

porque son instrumentos fundamentales para el logro de los objetivos de trabajo.

Estos a su vez se encuentran constituidos por otros tres recursos: apoyo social,

autonomia en el trabajo y el feedback o retroalimentacion.

El primero, estd asociado al apoyo social y se basa en la construccion y el
sostenimiento de las relaciones sociales. Su premisa fundamental est4 en la satisfaccion de
formar parte de un grupo y entablar relaciones con los demds. El segundo recurso, hace
referencia a la autonomia en el trabajo, deja atras la dependencia de los demas y se enfoca

en el control del propio trabajador para la realizacion de labores. Finalmente, el feedback o
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la retroalimentacion, que es el reconocimiento que esperan recibir de sus superiores o pares,

y esta sujeto a logros y esfuerzos en el trabajo.

7.3 Autoeficacia Percibida

Con el paso de los afios, han surgido interrogantes en el campo de la psicologia
sobre las acciones del ser humano y como estas, se encuentran influidas por los
sentimientos y creencias de cada individuo. De alli, surge la teoria sobre la Autoeficacia
fundamentada en dos postulados principalmente: “el primero es que las intervenciones que
modifican el ambiente son eficaces para modificar la conducta y la segunda es que la
intervencion cognitiva del sujeto es imprescindible” (Velasquez, 2012) Es decir, aunque en
el medio existen factores que ayudan a intervenir la conducta, es el propio ser humano el

que se vuelve creador y modificador de su propia concepcion y desarrollo de vida.

Asi lo propone Schunk (citado por Olaz, 2001) cuando resalta que la Autoeficacia

Afecta la conducta del individuo e influye en las elecciones que realiza, el esfuerzo
que aplica, la perseverancia ante los obstaculos con que se enfrenta, los patrones de
pensamiento y las reacciones emocionales que experimenta. La autoeficacia ha sido
frecuentemente asociada con el rendimiento asi también con otros constructos

motivacionales. (p. 7)
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Asi pues, las creencias que tiene cada ser humano sobre si mismo, cumplen un papel

intermediario entre las habilidades y la conducta.

Para esas afectaciones que tiene la autoeficacia sobre el comportamiento del ser
humano, existen principalmente cuatro formas de afectacion postuladas dentro de la teoria
social cognitiva. La primera de ellas es cuando la autoeficacia influye especificamente
sobre la eleccion de actividades y sobre la conducta, generando asi que la persona elija en

las cuales se siente eficiente, evitando aquellas donde siente que no lo es tanto.

La segunda, esta ligada al nivel de esfuerzo y perseverancia que invierten las
personas en actividades especificas y en los obstidculos que se les presentan durante el
desarrollo de estas. La tercera se relaciona con como el comportamiento humano esta
influido por los pensamientos y las reacciones emocionales. Finalmente, la cuarta
afectacion esta asociada al tipo de libertad que tenga el sujeto sobre su propio futuro. Es
decir, entre mayor libertad tengan los sujetos, estos se impondran mayores retos e
intensificaran esfuerzos sintiéndose eficaces. Pero, cuando el rendimiento es menor
respecto de las metas propuestas entonces el sujeto empieza a sentir ciertos grados de

estrés, a evitar las tareas que se estan realizando y a pasar el interés por actividades nuevas.

Pajares & Shunk (citados por Olaz, 2001) consideran que

La funcion de la autoeficacia ayuda a crear un tipo de “profecia autocumplida”, ya
que la mayor perseverancia asociada a una creencia de eficacia fuerte conduce a un
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mejor rendimiento, el cual, a su vez, conduce a un sentido de eficacia personal
incrementado, mientras que las creencias de autoeficacia débiles limitan el potencial
del sujeto para fortalecer sus creencias de autoeficacia. Las personas de baja
autoeficacia, por ejemplo, pueden considerar a las actividades que deben realizar
mucho mas dificiles de lo que realmente son, lo cual les ocasionara un alto grado de
estrés y ansiedad asi como pensamientos negativos acerca de su posible desempefio.
Un alto nivel de autoeficacia, por otra parte, brinda una mayor confianza y serenidad

en el afrontamiento de tareas dificiles. (Olaz, 2001, p. 24).

Asi, las personas con niveles altos de autoeficacia logran recuperar la confianza
rapidamente cuando fracasan en alguna tarea y generalmente lo atribuyen a un esfuerzo
insuficiente pero posible de mejorar. Pero, cuando las personas cuentan con una
autoeficacia baja, atribuyen sus fracasos a falta de habilidades, las cuales consideran

inmodificables.
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