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INTRODUCCION

El trabajo es visto como una actividad de impoitaentro de la vida del ser
humano, pues es uno de los aspectos movilizadamestiyadores del individuo ya que
le permite desarrollar su proyecto de vida indigidg/o familiar ademas de suplir una
serie de necesidades; pero a su vez los trabagagoet talento humano son parte

fundamental y se constituyen en la base de lasucisnes.

La preocupacion por los riesgos laborales se haathn histéricamente en los
riesgos fisicos y ambientales, lo que conlleva atencion creciente en los riesgos
psicosociales que exigen un mayor esfuerzo de idéimen sus diferentes formas;
ademas, las organizaciones que pretendan consego@ntener el maximo bienestar
mental, fisico y social de sus trabajadores, negesdisponer de manejos y
procedimientos que adopten un enfoque integrada slglud y la seguridad en pro de la

calidad de vida del trabajador.

Es asi como la relacion entre el trabajo y la saedpuede abordar desde
diferentes puntos: desde lo psicosocial, las lgasdas laborales, las condiciones del
entorno y la estabilidad laboral, que afectan denéopositiva o negativa al trabajador, y
es ahi donde la organizacion y el area de gestibmha y/o seguridad y salud en el

trabajo deben hacer las correcciones o el seguionpera atender dichas situaciones.



Desde esta perspectiva surge el interés de reastarinvestigacion, teniendo
como objetivo establecer la relacion entre losoi@ast psicosociales, la autoeficacia
percibida y el engagement en los docentes ocas®waiculados a la Universidad de
Caldas, para disefiar una estrategia de intervemgiaelacion con los hallazgos de la

investigacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La presente investigacion tuvo como objeto reconque en las organizaciones
existen problematicas que afectan de manera ndtakkud de las personas y generan
riesgos psicosociales que provocan dificultadescal@cter cognitivo, emocional y
fisiologico en los trabajadores; aspecto importgrdgea tener en cuenta al considerar
como factores de riesgo psicosocial los que la f9zgaién Internacional del Trabajo
(OIT) define como las interacciones entre el meaibiente de trabajo, el contenido del
trabajo, las condiciones de organizacion y las cdpdes, las necesidades, la cultura
del trabajador y las consideraciones personalesrreag al trabajo, que pueden en
funcion de las percepciones y la experiencia tarilerencia en la salud, rendimiento del

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

Por su parte, en el informe del Comité Mixto d®©Ia/OMS sobre medicina del

trabajo (1984) se indica que:

Tanto en los paises en desarrollo como en los &siadustrializados, el medio
ambiente de trabajo y el marco de vida pueden peovia accion de factores
psicosociales negativos cuya importancia relativaapla aparicion de
enfermedades puede variar ampliamente. Sin emb&goportancia de los
factores psicosociales desfavorables de origeregimial ha ido aumentando
considerablemente. Tras la lectura de los estudemicados a los factores

estresantes de origen profesional y a los trastogoe se derivan de los mismos



a nivel psicolégico, fisiologico y del comportamienllegan a la conclusion de
que aproximadamente entre el 5y el 10 por cieettagoblacion activa (en el
grupo de mas edad) tropieza con problemas graassadtuales tendencias de la
promocion de la seguridad e higiene del trabajogyadlo tienen en cuenta los
riesgos fisicos, quimicos y biolégicos del medidamnte, sino también diversos
factores psicosociales inherentes a la empresa gueden influir

considerablemente en el bienestar fisico y merdarabajador.

De igual forma, Villalobos (2004) manifiesta:

Organismos internacionales empezaron a hacer sutaegm en 1950, en la
Primera Reunion del Comité Mixto de la Organizadidernacional del Trabajo
(OIT) y de la Organizacion Mundial de la Salud (OMs®bre Medicina del
Trabajo, donde ya se significo la importancia de flactores psicosociales. En
1982 la Organizacion Mundial de la Salud realizeestudio sobre los factores
psicosociales y la prevencion de accidentes y &4 52 publica el documento
"ldentificacion y control de los factores psicosbes nocivos en el trabajo”, que
reune la experiencia y conocimientos adquiridosahese momento acerca de la
identificacion, evaluacion y efectos de los factogsicosociales, y sugiere

acciones de promocion de la salud y el bienestéysdigabajadores.

En ese orden, para estudiar la relacion de laopasscon el trabajo se tomod

precisamente el constructo Engagement como “und@staental positivo, de
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realizacion, relacionado con el trabajo que sectamiza por vigor, dedicacion y
absorcion” (Salanova y Schaufeli, 2009) y que estdliamente relacionado con la

salud psicofisica de los trabajadores.

Las creencias de eficacia son los mejores preégtde la conducta futura, mas
gue las habilidades, los logros anteriores o ebciomento que el sujeto posea de la
actividad a realizar, pues la autoeficacia va @rdghar qué hace el sujeto con el
conocimiento o con las habilidades que posee. Dekdenbito legal, en el contexto
colombiano se empezé a dar importancia al estuditeevencién del riesgo psicosocial

en el trabajo con la Resolucion 002646 de 2008:

Por la cual se establecen disposiciones y se defiegponsabilidades para la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervemci monitoreo permanente de
la exposicion a factores de riesgo psicosocial éntrabajo y para la

determinacion del origen de las patologias caugaatasl estrés ocupacional...

Es asi como con base en la lista de enfermedadésijonales establecidas en
Colombia, compuesta por mas de 40 patologias gbarsgenido recopilando mediante
resoluciones como la 1832 de 1994 en donde elaripsigosocial ya estaba incluido, se
defini6 como universo para el desarrollo de la stigacion el estudio de las
probleméaticas propias de los docentes ocasionatesilados a la Universidad de
Caldas con dedicacién de medio tiempo y tiempo detmpquienes deben dedicar el

50% y el 70% del tiempo contratado respectivamemtéa docencia directa, en
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actividades académicas obligatorias y electivabsigprogramas especiales, dedicando
el resto del tiempo a actividades de investigacipmpyeccion y académico—
administrativas que son acordadas y respaldadat asuerdo 09 de 2007 del Consejo

Superior.

En este aspecto cabe resaltar que dichos docemescieridos transitoriamente
para un periodo inferior a un afio, no son empleadbticos ni trabajadores oficiales, y
sus servicios son reconocidos mediante resolu@afoome al calendario acordado por

el Consejo Académico para cada periodo.

La Universidad de Caldas es una institucion puldelaorden nacional que tiene
la mision de generar, apropiar, difundir y aplicamocimiento mediante procesos
curriculares, investigativos y de proyeccion quetgbuyen a la formacion integral de
ciudadanos comprometidos con la sociedad, aportaoficciones a los diferentes
problemas regionales y nacionales que aportan shradlo sustentable y a la
integracion del centro-occidente colombiano, que l@nactualidad desconoce el
comportamiento psicosocial de los docentes ocds®naotivo por el cual se hace
necesario desarrollar un estudio que permita irge&pel entorno laboral y los factores
personales y laborales con la finalidad de evitaisminuir la probabilidad de casos

relacionados con el tema.

Desde esta perspectiva, los docentes son el piidamental para la mejora de la

calidad educativa; sin embargo, en esta profes®mugeden presentar situaciones
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complejas con respecto a la salud mental y lalgabs mismos, especialmente por
problemas ocasionados por su carga académicadtabilidad laboral, la vinculacién a

corto plazo, la incertidumbre a ser vinculado nuesate, el limitante para proyectar su
vida a futuro, o por la apropiacion de problemasedeeros como los que afectan a sus
estudiantes, haciéndose necesario identificar p@®&ién a los factores psicosociales
intralaborales relacionados con demandas de ordenienal y cuantitativo, propias del

trabajo con poblacion diversa, que implican comaties especiales del profesor, y que
generan la necesidad de responder al verdaderndigag desde la satisfaccion plena

de la labor desempeiiada.

De este modo, la busqueda de la eficacia en losepos y en los buenos
resultados ha hecho que las organizaciones ohaflexje central de la mismas y se
hayan abandonado los esfuerzos por mantener umnenkaboral saludable, o por
potencializar factores psicosociales protectoresligwen a la persona a dar lo mejor de
si, abandonandola como recurso fundamental deggénmacion y como equilibrio entre

el pensamiento y la accion.

En igual sentido, tener excelentes profesionalesaue la diferencia; la gran
diferencia esta enmarcada en que esos profesiosedss excelentes seres humanos,
capaces de interactuar con otras personas, y quesgs diferentes disciplinas,
conocimientos y actitudes lleven a feliz términotr@bajo encomendado, surgiendo

entonces la necesidad de tener en cuenta esosefagpigicosociales que pueden ser un
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factor de riesgo o un factor protector para potdizeir y mantener la autoeficacia y su

capacidad para mantener la necesidad de autoa@alizdesde una actitud positiva.

Pregunta de investigacion

¢ Cudl es la relacion existente entre los factosesogpociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en docentes ocasionallesUhiversidad de Caldas?
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OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar la relacion existente entre los factoregcgsociales, la autoeficacia

percibida y el engagement en docentes ocasionallesUdhiversidad de Caldas.

Objetivos Especificos

1. Describir los factores psicosociales intralaboralpsotectores y de riesgo,
evidenciados en los docentes ocasionales de lsetsiad de Caldas

2. Describir los factores psicosociales extralaborajf@®tectores y de riesgo,
evidenciados en los docentes ocasionales de lsetsidad de Caldas

3. Identificar las creencias de autoeficacia percilgddos docentes ocasionales de
la Universidad de Caldas

4. ldentificar las dimensiones del engagement (redsrid vigor, dedicacion y
absorcion) en los docentes ocasionales de la Wideet de Caldas

5. Establecer la relacién existente entre los factpeisosociales, las creencias de
autoeficacia y el engagement en los docentes owse®de la Universidad de
Caldas

6. Disefiar una estrategia de intervencion pertinenmtel@s hallazgos evidenciados
en el estudio, y que integren los conceptos aboslah los mddulos de la

especializacion en Gerencia del Talento Humano.



15

JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta el planteamiento del problemia geesente investigacion,
se puede afirmar que existen diversas dindmicdsalajo en las que se ven envueltos
los sujetos que pertenecen al mismo. De ahi quelehjo se ha constituido en una
actividad central del ser humano, pero a su vezse@uede hablar del trabajo sin
relacionarlo directamente al hombre, ya que ésteelegrincipal sujeto, actor y

beneficiario de cualquier actividad” (Marrau; Anshj Luquez & Ponce, 2007, p. 120).

La importancia del trabajo para el hombre se puel#ionar con el hecho de
gue el trabajo es un escenario que le permitediduo construir un significado de
vida que se ve reflejado en lo competente que pseda la sociedad; el trabajo no solo
permite el crecimiento personal e intelectual ddiviiduo, sino también satisfacer una
serie de necesidades bésicas propias y familiaves estan relacionadas con la
cotidianidad. Es ahi donde la Gestion del Talentembino desarrolla un papel
fundamental, comprendiendo las caracteristicasitbegg) afectivas y sociales en las
gue se debe laborar para asi ofrecer unas condgcidaoneas y de calidad, cumpliendo

con las expectativas y necesidades de sus colaesadEsta se entiende como:

Un area estratégica a la empresa, teniendo enacd@nimportancia de los
procesos que en ella se desarrollan y dejandolsenmmentemente operativo,
tomando parte en toda la planeacion estratégicasarbllo de la estrategia

corporativa. Uno de los retos para el area dedrestimana es propender por el
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bienestar, salud y calidad de vida laboral de susdaboradores

(www.scielo.org.co).

De ahi surge el interés de realizar el presentediestel cual busca conocer el
estado de los docentes ocasionales vinculadot/ail@rsidad de Caldas con relacion a
los factores psicosociales, autoeficacia percibyd@&ngagement; siendo un factor
importante la novedad del mismo en el contexto meado, debido a que en esta

institucion no se evidenciaron estudios de este tip

Los resultados obtenidos en este estudio dan aiVargidad herramientas para
facilitar la elaboracion de una estrategia de vgecion de manera oportuna mediante
programas de prevencion y promocion que asuman nogigor consciencia de la
probleméatica presentada; pero mas que esto, ldadtiprincipal de los resultados se
centrard en retroalimentar las politicas y prastia la gestion del talento humano que

conlleven a mejorar la salud integral de los tratbajes.
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ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Segun el Ministerio de Trabajo y Seguridad Soci2000), los factores
psicosociales se refieren a los aspectos intradédmrextralaborales e individuales que
en una interrelacion dinamica producen efectosati@raleza psiquica (exigencia mental
de tipo cognoscitivo y psicoafectivo) y fisica (esizo fisico), “y tiene incidencia en el
desempefio organizacional”. Estos factores en bhjtvason complejos y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de deegriones y experiencias del

trabajador y abarcan muchos aspectos.

De ahi que los factores psicosociales en el trabajmsisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaceid el trabajo y las condiciones de
organizacion, por una parte, y por la otra, lasacafades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion persongd fied trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en ladsaen el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo (OIT, 1986, p. 3).

Al indagar sobre los trabajos investigativos enflosaen esta tematica, se
encuentra en primer lugar a Botero y Teran (204@gnes evidencian como objetivo
fundamental “identificar algunos de los riesgos@sociales intralaborales a los que se
encuentran expuestos los docentes universitaiyoglantean el problema: ¢ Cuales son
los riesgos psicosociales intralaborales que inapale calidad de vida laboral de los

docentes universitarios y qué alternativas de \etaion pueden establecerse en esta
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institucion educativa superior, para mitigar logpaotos negativos? Para su desarrollo
obtuvieron como base la evaluacion objetiva emsikete dimensiones establecidas por el
Ministerio de la Proteccién Social Colombiano eR&solucion 2646 del 2008: “gestion
organizacional, caracteristicas de la organizaciteh, trabajo y del grupo social de
trabajo, interface persona-tarea, condiciones tkrdm, condiciones del medio ambiente
de trabajo y jornada laboral”. Asi entonces, coaplcacion del cuestionario al 20% de

la poblacién y de analizar e identificar los riesge encontro que:

Con relacion a la gestion organizacional, las cafag de servicios de bienestar
social y estrategias de manejo del cambio son U&s pgesentan el mas alto
riesgo; en la categoria de manejo del cambio, geigee poner en marcha la
autogestion frente a las politicas de entrenamignt@apacitacion de nuevas
tecnologias y métodos de trabajo con las que culentastitucion. En lo

referente a las caracteristicas de la organizadgébrirabajo, se observa que la
mayoria de los docentes perciben como insuficientempo disponible para la
realizacion de tareas, limitando por ende el nunigrgausas activas, lo que
ocasiona impactos negativos en la salud fisica itahelel docente y la posible
aparicion de patologias derivadas del estrés labmmo el sindrome de

Burnout. Sobre las caracteristicas del grupo sadéltrabajo los docentes
perciben pocos espacios de interaccién con sus afenps. Con relacion a la
categoria de interface persona tarea, la mayortiodentes expresa no tener el
suficiente reconocimiento de las labores que cosgeltos esfuerzos realizados

para el cumplimiento de labores de docencia, iflyasbn y proyeccion social.
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En lo referido a las condiciones de la tarea ynaedlio ambiente laboral, dados
los compromisos y responsabilidades en la laboemtec una gran mayoria
considera que no estan proporcionados los espdeitabajo adecuados para la
concentracion y desarrollo de funciones. Finalmecde respecto a la jornada
laboral, la mayoria de docentes desconoce y pa pacejecuta pausas activas
durante el trabajo y no tiene una organizacion taghpo que propicie su

descanso.

Como consecuencia de la evaluacién llevada a calplastearon una serie de
acciones preventivas y correctivas necesariasrpdteir la presencia de los factores de

riesgo y minimizar los efectos negativos en lacale los docentes.

En esta misma linea, se encontré un estudio dadtwes Ever de Jesus B.,
Sergio René O. y Maria Camila G., realizado enfel 2014 con el objetivo de
“diagnosticar los factores de riesgos psicosocigldactores protectores con mayor
incidencia en los docentes de tiempo completo ya hmatedra en la Universidad

Auténoma Latinoamericana (UNAULA)” Medellin.

En su desarrollo se buscd conocer cudles son lowrés de riesgos
psicosociales (FRP) y factores protectores (FRalattorales con mayor incidencia en
la poblacién docente que labora bajo la modalidatata catedra y de tiempo completo
en la universidad anteriormente mencionada, ermottr hallazgos significativos que

permitieron identificar el nivel de riesgo psicasbcarrojando un nivel de riesgo medio



20

frente al andlisis del nivel de riesgo total irdtadral, o que indica que no se espera una
respuesta de estrés moderada que amerite accistemaicas para prevenir efectos

perjudiciales en la salud.

Sobre el dominio del liderazgo y las relacionesades en el trabajo, el cual esta
conformado por: las caracteristicas del liderazged{o), se pudo observar que
los docentes se sienten respaldados por la gedébiefe inmediato, estan
satisfechos con el manejo que se esta dando alsssy esto se ve reflejado en
el grado de confianza que depositan en los jefewdmtos. Considerando
ademas que ellos los escuchan y los hacen pagidipédas decisiones que se
toman. Ven en ellos una figura de apoyo en sumieoto profesional, que les
permite aplicar los conocimientos académicos. Eantu a las relaciones
sociales en el trabajo se evidencia que el docdateatedra, por la misma
caracteristica del modelo de contratacion, intéeapbco con los comparfieros de
trabajo; pues la vinculacion en otras instituciomes le permite el tiempo
suficiente para desarrollar raciones solidas. Per parte el docente de tiempo
completo, al estar mucho mas tiempo en su lugérath@jo, puede generar lazos
de confianza que repercuten en una positiva pedeme acompafamiento-
colegaje en el trabajo. En la dimension de la afitrentacion del desempefio,
los docentes manifiestan como sus jefes inmediatogmyor parte del tiempo los
retroalimentan sobre los resultados obtenidos dgeleucion de sus tareas, lo
que hace bien o lo que debe mejorar en el momemtisp, permitiéndoles

perfeccionar su desempefio y fortalecer sus hatidsla
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Con relacion al dominio del control sobre el trabdps riesgos
presentados son de nivel medio, sin embargo eimigidn de claridad del rol el
riesgo es alto debido a que la institucién no ka siuficientemente clara para
entregar la informacién adecuada y precisa al decenporque existe una gran
cantidad de informacién que termina saturando yurahiendo al docente. En la
dimension de la capacitacidon se presenta un neveledgo medio lo que implica
la mediana inclusién de los profesores a los pascésmativos de capacitacion
e induccion necesarios para la adecuacion y erddisade su trabajo diario en
la Universidad. Con respecto a la dimensiéon dealdigipacion y manejo del
cambio (medio), los docentes manifiestan que ¢asige conocen los cambios
en sus trabajos, los consideran beneficiosos, cgaati activamente con
sugerencias sobre los mismos en su tarea diarizeglem aportar sus propias
ideas y conceptos frente a ellos. En la dimens@&rcdntrol y autonomia en el
trabajo, los docentes casi siempre ejecutan etaodbre su carga de trabajo, a
la vez que deciden en la mayoria de las ocasi@enesldécidad con que ejecutan
las funciones y redefinen el orden de las activedagkgun lo requieran o deseen.
En la dimension de las oportunidades para el udesgrrollo de habilidades y
conocimientos (bajo), por ser una poblacion profesi dedicada a la
investigacion y la docencia, su campo de accioexsiende por el territorio del
conocimiento y el aprendizaje, generando la poddil de aplicar y expandir su
conocimiento, lo que resulta un factor protectoe dg permite desempenarse

profesionalmente en su area de trabajo.
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En lo referente a dominio de las demandas deljoalaadimension de la
influencia del trabajo sobre el entorno extralahogaresentd un riesgo
psicosocial alto, debido a que los docentes matdfie que las obligaciones
laborales afectan directamente su entorno extredgbtrasladandolas a sus
actividades familiares y sociales. Aunque expresajoe el tiempo con sus
familiares y amigos no se ve significativamentectaféo, se pudo observar que
ellos deben atender y estar pensando en sus adaintoales. Esto implica que
de manera directa o indirecta, lleven obligacidonesa de sus lugares de trabajo.
De igual manera, la dimension de las demandas jdeniada de trabajo, presentd
un nivel de riesgo alto debido a la descripciomagdunciones de la labor para la
cual se contrata al docente, quien cuenta con taantos antes (preparacion),
durante (clases) y después (evaluacion) de dalate.cLa Dimension de las
demandas emocionales mostré un riesgo bajo pam@oleEntes que perciben no
estar enseflando a los estudiantes con dificultamtdbn médico o de violencia,
no se sienten agredidos, por el contrario percitespeto por parte de los
estudiantes. Asi mismo, la dimension de las densaanientales y de esfuerzo
fisico arrojé un nivel de riesgo medio; los docenteanifestaron encontrarse
satisfechos en su lugar de trabajo; las dimensidedas demandas cuantitativas
y cualitativas también presentan un nivel mediagdeswiando que el docente
percibe alguna posibilidad de descansar o tomasgsaen su lugar de trabajo; La
dimension de las exigencias de responsabilidadca®jo mostré un nivel de
riesgo bajo, debido a que los docentes considemandgntro de sus funciones

nunca existe la responsabilidad de velar por larsgad de los demas, como
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tampoco la responsabilidad por el manejo de losrdsde la organizacion. En
la dimension de las demandas de carga mental, de phservar que las

funciones inherentes a la tarea del docente, exaj@s esfuerzos mentales
relacionados con su labor, lo que traducido en itésnde la academia

demuestra que la universidad le permite poteneaiales capacidades en pro de
la generacion de conocimiento, facilitandole viacsé activamente al desarrollo
de los procesos académicos, de investigacion yxtimson. Se observa que
atender varias labores al mismo tiempo no es untewnstante. La dimension
de la consistencia del rol presenta un riesgo metbbido a que el docente
percibe que las directrices entregadas por susdie® mando no afectan
considerablemente su ética, eficiencia y desempEhalocente expresa que
eventuales cambios que se presentan en su lugaabago dificultan su labor en

términos de eficiencia.

Finalmente, el dominio de las recompengaesentd un nivel de riesgo
bajo; se evidencia por parte de los docentes siemtionde pertenencia y orgullo
por estar vinculados a la universidad, perciben sjuéabor es reconocida y la
imagen que tiene la universidad es buena. Los t¢eEeronsideran que la
universidad siempre les paga los salarios a tieynpasi siempre les ofrece las
oportunidades de progresar, se preocupa por sedtary les valora la labor al

cancelarles lo justo por el desempefio.
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En el mismo contexto, Rodriguez; Séanchez; DoraddRamirez (2014),
desarrollaron un trabajo cuyo objetivo se enfocademtificar los factores de riesgo
psicosocial intralaboral y el grado de estrés ecedies de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, Administrativas y Contables de unaemidad privada de la ciudad de
Cali, Colombia, para lo cual utilizaron el tipo elgtudio descriptivo, de corte transversal
en una poblacion de 42 docentes vinculados mediengrato laboral vigente y
antigliedad superior a un afio, de media jornadadlfs semanales) y jornada completa

(40 horas semanales).

Para la evaluacion del riesgo psicosocial y essesutilizo la Bateria de
Instrumentos para la Evaluacion de Factores degBseBsicosociales avalada por el

Ministerio de Salud de Colombia.

En cuanto a los resultados sobre riesgos psicdsscge evidencia que los
docentes presentan niveles de exposicion de rigsgataborales medio y alto.
Los resultados por dominios revelan que el lidevasjacion social y las
demandas del trabajo alcanzan niveles de riesgdedeto y muy alto,
demostrando un nivel de exposicion al riesgo psitias intralaboral alto. En
cuanto a los resultados, se identificO la presemtdafactores de riesgos
psicosociales intralaborales en el 26,2% de losemtes encuestados, los
dominios de liderazgo, relaciones sociales y re@nsas fueron los de mayor
percepcion del riesgo con 42,9% y 45,2% respectvae) y en cuanto al estrés

se encontré que 33% reporto niveles de riesgo ergcko, alto y muy alto.
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Lo anterior muestra que el grupo de docentes wsiteeios presenta factores de
riesgo psicosocial importantes; esto sumado a isles de estrés identificados, los

convierte en una poblacion vulnerable que debasswenida.

Asi mismo, el estudio de Carmen Rosa Lozano P@D&h tiene como objetivo
comprender como se presenta la autoeficacia gepeshlengagement laboral en un
grupo de docentes de la carrera de psicologia deuniversidad particular de Lima.
Para lograr ello se realizé una entrevista semi:eisirada a siete docentes de la carrera
de psicologia, que en relacion con sus datos sewiograficos, las edades oscilan entre
29 a 41 afios de edad, la mayoria de ellos soltefggsupo estaba conformado por tres
mujeres y cuatro varones, que con respecto a kbogrde instruccion, estos variaban
desde licenciaturas a doctorados. Los datos reflevaan el aspecto laboral son los
siguientes: el tiempo de trabajo en la instituad&cila entre seis meses y ocho afios;
todos los profesores laboran en tiempo parcials pealizan otras actividades laborales

aparte de las que realizan en esta institucion.

En la presente investigacion se utilizé el tiponugestra caso-tipo, ya que tiene
como objetivo la riqueza, profundidad y calidadlaénformacion que se obtiene, y se
utilizé el método de seleccion de muestra bolaigeenen el cual un entrevistado podia

nominar a otros colegas los cuales tenian la pitotead de ser seleccionados.

Los resultados expresan que los docentes son psrsue demuestran ser

autoeficaces, pues evallan sus capacidades y pval&tuacion en la cual se



26

encuentran para ver de qué manera van a alcanzabjstivo, evidencian
sentirse engaged con la actividad que realizan atogentes, y no tanto con la
institucion, pues muchos sefalaron sentirse incésggor las normas de
exigencia y por la poca comunicacion que se tieme las autoridades. Es
importante recalcar que ellos se sienten engagedwdabor de docente, pues
los involucra mas con su actividad y también poregte es un buen predictor de
que ellos presenten conductas proactivas y deativai personal. Ademas, se
pueden mencionar los vinculos que existen entrevdaigbles de autoeficacia
general y engagement laboral. Si bien establetertips de conexiones no es el
objetivo final de la investigacion, se considergpamante mencionar, pues
permite una mejor comprension sobre el fendmenadesto. La primera
conexion se da que en ambas variables es la pagestdel docente como una
caracteristica importante. Es decir, el docentsealpersistente logra alcanzar
sus objetivos planteados, lo cual denota vigomsrattividades que realiza. Que
los docentes sean persistentes también implicaggstonen los recursos que
poseen para cumplir con sus metas y este rasguserdra tanto en la categoria
cantidad de recursos utilizados (autoeficacia ggneomo también en vigor
(engagement laboral). Y una segunda relacion gueresenta entre ambas
variables es que los docentes reconocen que temea fortaleza la pasion por
lo que realizan. Este rasgo se encuentra en lgaréeabsorcion de engagement
laboral y también se observa en los resultadosmlate dentro de la categoria
organizacion y ejecucion de recursos como factositipo interno de

autoeficacia general. Algunos rasgos que sobresaen los docentes
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entrevistados son persistencia, organizacion yiaerd en si mismos, estas

caracteristicas indican que los docentes podriaims@vadores en las aulas.

En la misma linea, un estudio realizado a doceuatégersitarios de Bolivia,
ellos mencionan al igual que los profesores de iestastigacion que se dedican a
ensefar por los siguientes motivos: transmitir con@ntos, la experiencia agradable
gue les genera estar en contacto con los estugiadatamportancia de mantenerse
actualizados y contribuir a través de la educa@bmlesarrollo del pais. Esto esta
alineado con los resultados de la categoria teandéicsignificacion por el trabajo que se
ha encontrado en la presente investigacion; pueddoentes demuestran tener mucho
interés por sus alumnos como por la manera en séntes transmite conocimientos, lo
cual denota la implicacion laboral de los profespren otras palabras dedicacion,

componente del engageméattoral.

De otro lado, entre los hallazgos investigativos afeo 2015, Maria Cecilia
Arraigada publica una investigacion aplicada a dtesede la Universidad Nacional de
Mar del Plata, Facultad de Ciencias EconOmicascjafs, compuesta por una muestra
de 29 docentes de ambos sexos, con edades entré&@8&fos, quienes desempeiaron
actividades docentes durante el periodo 2014-20ddiendo ser regulares, interinos o a

término o adscriptos.

Caso de la FCEYS-UNMDP dentro de la diversidadai@iciones laborales de

los docentes universitarios en la UNMDP existersigsientes: area disciplinar
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de pertenencia, cargos (profesores y auxiliareafiogde estabilidad en el cargo
(regular o interino o a término), si el cargo estado o adscripto, aquellos
docentes que solo realizan docencia o también zasaliotras funciones
(investigacion, extension, gestién), la dedicac{éimple, parcial, exclusiva),

entre otras. Para la evaluacion del nivel de engege se recurrio a una
metodologia cuantitativa y se utilizé el Utrecht WoEngagement Scale
(UWES), desarrollado por Wilmar Schaufeli y ArndBhkker (2003; 2006),

evalla vigor, dedicacion y absorcion como comparsedel engagement, bajo el

nombre de Encuesta de Bienestar y Trabajo.

Este estudio ha mostrado niveles de engagementogenddcentes
relevados predominantemente en los rangos Muy Allim-(68.62%), 1o que
releja que la relacidbn que mantienen los docergessa trabajo genera en ellos
un estado mental positivo y de realizacion a tral@smismo. Otro indicador
importante es que no se registraron niveles ni Bajduy Bajo, disminuyendo
el riesgo psicosocial del trabajo por este facEsto constituye no sélo un
indicador favorable para el desarrollo de la saladpacional sino que también
representa un importante factor al momento de gecaie contra posibles
amenazas a dicho estado saludable, ya que refiosreacursos psiquicos de las

personas para hacer frente a situaciones critiessandas laborales).

De otra parte, las areas que registraron nivelgsatias de engagement

fueron Contabilidad (22,22%) y Sociales (33,33%J)ncue en el caso de la
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primera también presentd0 mas dispersion respectoveées Alto y Medio que
areas como Administracion y Turismo que concentrarsus valores

principalmente en niveles Altos (77,78% y 75%).

En el analisis del segmento por cargo docente també presentaron
algunas diferencias significativas. Existieron heglos similares en la categoria
Profesores (Titular y Adjunto) y en la categoriaxiiares (JTP y Ayudante)
donde en los primeros se registran porcentajeffisagivos de engagement Muy
Alto (14,29% y 20%) y en los segundos predominamiveles Alto (66,67% y
63,64%) y Medio (33,33% y 27,27%). Sin embargo,stexiuna variacion
importante entre Titular y Adjunto, ya que el primenuestra los valores
distribuidos equitativamente entre el nivel AltoMedio (42,86% para ambos
valores). Los Adjuntos presentan una alta conceidtiaen valores Muy Alto-

Alto con el 80%, cuando los Titulares sélo sumari5% en dichos segmentos.

Al analizar las dimensiones, se ve que los Titsla@ los que muestran
los niveles mas bajos de vigor en relacion a otaygos (no registran niveles
Muy Alto), siendo los Adjuntos los que presentamelds mas altos en esta
dimension (Muy Alto 20%). Respecto de las otras etlisiones se registran
diferencias significativas para los Titulares ya da mayor concentracién de
resultados de absorcion se encuentra en el nitel (&L,40%), siendo que los
Adjuntos y JTP muestran al menos la mitad de lésres en el nivel Muy Alto

(60% y 50%). Para los ayudantes ocurre algo sirgil@rcon los Titulares, pero
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a diferencia de estos, aquellos tienen un poreemajgnificante de Muy Alto
(9,10%). En relaciéon a la dedicacion se obtienesultdos similares para
Titular, Adjunto y JTP marcando la diferencia logullantes que muestran casi

la mitad de los resultados en niveles inferiores aguellos (Medio, 45,5%).

Si bien la mayoria de los valores de los segmesto8ntigiiedad en la
docencia universitaria se encuentran en el nived para todos ellos, cada uno
registra comportamientos distintos. Si se anali segmentos en forma
creciente se podria pensar que existe una oscilaséendente y descendente
alternada en los niveles de engagement a medidaewmcente acumula
antigiiedad en el ejercicio de la docencia (paraival Alto: 100%, 42,86%,
75%, 40% y 54,55% para cada segmento incremeftal)la muestra estudiada
se registran algunos rangos que podrian intergeetewmo intensificacion del
engagement y otros como una “meseta”. Esto dedesilein primera instancia, la
presencia de un ciclo evolutivo de la relacion dietente con su trabajo que
posiblemente incluya procesos de resignificaciohndiemo que generan esa

intensificacion en algunos ciclos.

Asi mismo, la investigacion realizada por Ros P€rkaecos de la Universidad

de Murcia, Espafia, muestra el modo de abordarriéente de la psicologia positiva

para el estudio de las fortalezas y virtudes d@déasonas permitiéndoles prosperar. En

este estudio participaron 30 personas de las coa&so eran hombres y 26 mujeres. El

rango de edad de los participantes oscild entr2doslos 39 afios, la media de edad fue
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37,13 (dt=5,72), con una antigiedad media de odlos & medio de trabajo en este

centro educativo.

En los resultados se analizaron si existian diteasnen las dimensiones de
optimismo, engagement, autoeficacia y satisfacdaboral en funcion del
género, la categoria laboral, el nivel de estudida ysituacion laboral, no
encontrandose diferencias significativas. No olistarsi se encontraron
diferencias significativas en las dimensiones atiéor(p< .05), autoeficacia (p<
.05), satisfaccion intrinseca y satisfaccion patigipacion (p< .05) en funcion

del sexo.

Los resultados indicaron que los trabajadores oansituacion laboral de
interinidad presentaban mas vigor, dedicacion, eigtacia, y satisfaccion
intrinseca que los trabajadores que se encontrabaituacion laboral fija. En
cuanto al sexo, se observo que los hombres présgntaenor puntuacion en las
dimensiones de absorcion, autoeficacia, satisfadatdinseca y satisfaccion por
participacion, que las mujeres. Es decir, que toslires tenian menor poder de
toma de decisiones. Otro dato llamativo de estestigacion es que las personas
que tienen una jornada laboral intensiva, preseali@s niveles de absorcion,

satisfaccion intrinseca, autoeficacia y optimismo.

Las organizaciones educativas estan cambiandoatrayectoria basada

en la experiencia, buscando que los empleados sgrometan con la
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perfeccidn en sus puestos, que tomen responsaladsor si solos, que trabajen
en equipo y como no en la compresion Psicologieda(®va y Schaifeli, 2004).
Esta perspectiva psicolégica ha irrumpido dentrd meiente movimiento

psicologico conocido como Psicologia Positiva (fRasiPsychology).

“En las universidades (argentinas), ha predominadigura del profesor
con baja dedicacion horaria en la actividad de fearssa y cuya ocupacion
principal (su verdadera profesion) es el ejercitdosu profesion liberal” (Garcia
de Fanelli, 2008). En los ultimos afios pareciera spiha invertido la situacién
que caracterizaba a la universidad tradicionalaemal las practicas académicas
complementaban y legitimaban carreras profesiorddsarrolladas en el propio
mercado ocupacional. La docencia universitaria sestduye asi, en una
categoria residual, formada por graduados de tdalsdisciplinas y muy
especialmente de aquéllas cuyo campo ocupaciorieduexversitario resulta

mas recortado y complejo.

Otra de las investigaciones que se vuelve relevesita realizada por Ruiz de
Chéavez; Pando; Aranda y Almeida (2014), en la queeslizdé un estudio hipotético-
deductivo, no experimental, observacional, analjtittansversal en una muestra
probabilistica de 156 docentes, seleccionados demaaleatoria del area de Ciencias
de la Salud, siempre y cuando cumplieran con lasris de inclusion: docentes del
area de Ciencias de la Salud de medio tiempo yptieoompleto, con base o tiempo

determinado, con un tiempo minimo de seis meséabdees en la universidad.
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La poblacion estudiada estuvo conformada por 9&resjy 58 hombres. En
cuanto a las caracteristicas sociodemograficaossideraron solo el sexo, la edad,
estado civil y el numero de hijos. El 62,8% de tixentes corresponde al sexo
femenino, lo cual da cuenta de los factores cu#srgue marcan las condiciones, las
formas y los medios de acceso de las mujeres eduaacién publica en todos los
niveles. Las edades oscilaron de los 24 a los 66 edn un promedio de 43,9 afios, lo
gue refiere una poblacion relativamente joven, esthdo civil predominante fue el

casado con un 64% del total de los docentes.

Al elaborar la recodificacion de la variable deadstcivil con pareja se encontré
el 67,3% y sin pareja el 32,7%. Esto demuestra lguenayoria de los
profesionales cuentan con pareja. En cuanto alogaaddémico se cuenta con
mas de la mitad de los docentes cualificados (¢eel de maestria un 48% y
con grado de doctor un 12,2%), lo que nos india lgunstitucion cuenta con
un 60,2% de los docentes entrevistados con pesfieable. La antigiiedad se
encontré con un mayor porcentaje: aquellos de redsdanios fueron un 39,1%;
esto nos demuestra que para cubrir el criteriondrision de medio tiempo y
tiempo completo como categoria laboral se requiarenayor nimero de afios
laborando. En la categoria laboral, el 70,5% cueatatiempo completo dentro
de la universidad, lo que refleja una mejor estdul laboral, pero con una
categoria que les obliga a un mayor niumero deidatlées como: docencia,
investigacion, tutorias, gestion, difusion y viraibn. Respecto al Sindrome de

Burnout se encontr6 que 74 docentes tuvieron ud%7de agotamiento
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emocional (nivel alto con 23,7%; nivel medio un 728), 42 docentes
presentaron despersonalizacion en un 26,9% (nikel 38%; nivel medio
23,1%) y solo el 7,7% mostraron altos niveles efalla de realizacion personal
en el trabajo. En cuanto al numero de dimensiofexdaalas, el 36,5% de los
docentes se encontré6 sin ninguna dimension quemeaid; dafio en una
dimension, el 35,3%; dos dimensiones, el 22,4%copn tres dimensiones, el
5,8%, lo cual nos indica una prevalencia de 63 ARmedir las dimensiones del
Work Engagement se encontrd que el 99% de los texementan con altos
niveles en las dimensiones de vigor, dedicaciénbgoion, lo que hace
evidente un alto compromiso laboral. Al revisardéacion que existe entre las
variables sociodemogréficas y laborales con el iSind de Burnout en su
dimension de agotamiento emocional, se encontréaspaiacion significativa
entre éste y el sexo femenino, al contar con uad etenor a 45 afos y tener el
grado académico de doctor (p 0,05). Respecto al OR (Odds Ratio) del
agotamiento emocional con este tipo de variablegnsontré dos veces mayor
riesgo en mujeres, dos veces mas riesgo en aqukdlasenos de 45 afos de
edad y un riesgo de 3 veces mas en personal acadéan grado de doctor para
presentar agotamiento emocional. Para la despdiaman se encontré una
asociacion significativa con la antigliedad de met®$§ afos, en quienes existe
un riesgo de tres veces mas para presentar despkzacion. En cuanto al
grado académico, también se observa una asocisigidificativa (p< 0,05), por

lo que cualquier otro grado tiene menor riesgo @sgntar esta dimension del

Burnout que quienes tienen doctorado. Esto se pagdmir a que a mayor
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preparacion académica el docente cuenta con unarntayga de trabajo,
desgaste fisico y emocional, ademas de actitudas yr despectivas con los
compaferos de trabajo. Para la dimensién de falteeaizacién personal en el
trabajo s6lo se encontrd asociacion significatpya 0,05) con el tipo de Unidad
Académica. El pertenecer a Enfermeria representdesgo de 2 veces mayor
para manifestar falta de realizacién personal drabhjo. Esto demuestra que el
personal de Enfermeria se encuentra con una b&jastimma y desmotivacion.
Se analizdé la asociacion entre las dimensionesWitgk Engagement (vigor,
absorcion y dedicacién) con las variables sociodgéiicas asi como laborales
sin encontrar resultados significativos, a pesarqde el 99% del personal

académico mostro niveles altos en este constructo.

Algunos estudios mencionan que el Sindrome de Bagel Work Engagement
funcionan como polos opuestos, lo que indica que Variables de agotamiento
emocional, despersonalizacion y falta de realizacpersonal en el trabajo son
significativamente negativas con el vigor, dediéacy absorcion; inclusive se ha
considerado que el agotamiento emocional y la dsgpalizacion constituyen lo que se
ha denominado el “corazén del burnout”, y de igimmima el vigor y la dedicacion
forman parte del “corazén del work engagment”; pmrtanto, seran dimensiones
directamente opuestas: agotamiento vs vigor y dsspalizacion vs dedicacién

(Agudo, 2005; Gonzalez Roma, 2006; Garcia, 2006).
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En el andlisis producto del desarrollo del preserabajo se contradice dicha
teoria, ya que se encontraron altos niveles paraagettamiento emocional, la
despersonalizacion, el vigor, la dedicacion y lacation, lo que indica que a pesar del
estrés laboral créonico que pueda existir, tambisténe presentes altos niveles de
compromiso laboral, debido a que en el perfil deeese involucran aspectos
humanistas como: responsabilidad asociada al canigop dedicacion, cumplimiento,
equidad, honestidad, tolerancia y prudencia; coemeeds y saberes que son el resultado
no solo de su formacion profesional sino de apeajels realizados a lo largo de su
vida, dentro y fuera de la escuela de acuerdo acentextos socioculturales y sus

realidades educativas.
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MARCO CONCEPTUAL

A partir de los objetivos planteados para estastigacion se expondran las
principales definiciones de las variables centralgs guian la misma, lo que permitira
la compresion del fenbmeno que se busca abordditaiado la argumentacion, andlisis
e interpretacion del objeto de investigacién. Deale para comprender la esencia de
ésta es necesario ampliar las categorias que lebdsa y soporte, siendo las tres
variables tedricas: los factores psicosocialesutaeficacia percibida y el engagement

(http//scielo.isciii.es/).

Al consultar la literatura existente sobre esteatesm encuentran tres formas de
referirse a los aspectos psicosociales: factoreogixiales, factores psicosociales de
riesgo y riesgos psicosociales. Al respecto, tresardua busqueda para desglosar esta
categoria relevante, se encontr6 un documento gadldi por la OIT que refiere que:
“Los factores psicosociales en el trabajo son cejoply dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y iexp@s del trabajador y abarcan
muchos aspectos”, categorizando algunos riesgosgusiiales como la sobrecarga en el
trabajo, la falta de control, el conflicto de aidad, la desigualdad en el salario, la falta
de seguridad en el trabajo, los problemas de lasioaes laborales y el trabajo por

turnos, los cuales pueden tener repercusionesnaggtivas como positivas.

Los factores psicosociales son descriptivos, apunta la estructura

organizacional, a las condiciones psicosocialegrdbhjo como la cultura corporativa,
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el clima laboral, el estilo de liderazgo o el dsafel puesto de trabajo; pueden ser
positivos o negativos, y los factores psicosocidesiesgo son predictivos, se refieren a
las condiciones organizacionales cuando tienerptotzabilidad de tener efectos lesivos
sobre la salud de los trabajadores, pues son elesngne afectan negativamente la
salud y el bienestar del trabajador, tornandose@nres desencadenantes de la tensién

y el estrés laboral.

A partir de la primera década del siglo XXI se l@rdado otra terminologia
conocida como los riesgos psicosociales, situasioneno la violencia y agresion en el
trabajo, el acoso laboral y sexual, el estrés &bordnico, el burnout o desgaste
profesional y la inseguridad contractual son fagorcon diferentes niveles de
probabilidad de ocasionar dafios de todo tipo ytafdos derechos fundamentales del
trabajador, que por si mismos tienen formas deepeain legal, tanto a nivel nacional
como internacional, ratificando entonces, que lesgos psicosociales laborales son
situaciones que tienen una alta probabilidad dardarisalud de los trabajadores, tanto

fisica, social o mentalmente (www.cienciaytrabdjo.c

Es asi como la exposicion a condiciones laboradgeridrantes alcanza cifras
gue pueden catalogarse como un problema emergenite shlud publica, y cada vez
mas se amplia el interés sobre los factores psi@des y las razones principales que
estan detrds de este avance, tales como: el poodeetas evidencias en favor de la
relacion salud-trabajo, particularmente en la sahahtal (Karvonen, 1986, citado por

Roman, 1997).
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Frente a esto existe una perspectiva legal que datiearse en evitar el dafio y
en la obligacion de no causar lesiones a la sabldtrdbajador, por lo cual, las
organizaciones deben atender las repercusionesivasgg positivas dada la relevancia
del clima psicosocial en el que se ejecuta el fjoapal impacto que este tiene en la vida

de cada trabajador.

Los resultados de los estudios epidemioldgicostotdos realizados en el
contexto del trabajo como de la salud publica, demostrado el influjo de las
condiciones psicosociales propias de la vida @ddajo en el incremento de procesos
morbidos, como a su vez la falta de integracioniatog la generacion de
comportamientos que no se ajustan a las normasrdévencia, generando fenémenos

de patologia social (CEPAL, 2000, citado por Vdlabs, 2001).

Pese a lo anterior, la importancia de las enferoeslaausadas por el estrés no
se ha visto suficientemente reflejada en el debarmarmativo de los paises; asi por
ejemplo, en la Union Europea y en Estados Uniddsiea se observa una tendencia al
reconocimiento de casos de mobbing, burnout, emf@gaches mentales y algunas
cardiovasculares, tales reconocimientos suelenrsmceiego que el trabajador ha
interpuesto un proceso judicial y ha aportado preesuficientes para demostrar la
presencia de condiciones de trabajo estresante&sfafia y otros paises del mundo
como Alemania, Suecia, Finlandia y Noruega es p®shcontrar jurisprudencia que
ejemplifica la nueva tendencia al reconocimientd ekdrés laboral como causa de

padecimientos.
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En igual contexto, en Japdn existe un término démado “Karoshi” donde el
estrés laboral es el causante de enfermedadeslissiio muertes, razon por la cual la
legislacion de ese pais ha incorporado algunosricrst que permiten el reconocimiento

de indemnizaciones en favor de la familia del gadbar que fallece de esta manera.

Por su parte; en Australia las demandas por enflades causadas por el estrés
en el trabajo representaron el 2,2% de las indeanim@es pagadas a trabajadores entre
1998 y 1999, en donde la legislacion prevé defimies genéricas de las enfermedades
profesionales; sin embargo, se pueden considerarigien profesional siempre que se

establezca la relacion con el trabajo.

En Chile el reconocimiento de una enfermedad comofegpional esta
reglamentado en el Decreto Supremo 109 del Mimistd¥ Trabajo y Prevision Social
del 7 de junio de 1969, en el numeral 13 del ddid® se reconocen las Neurosis
Profesionales incapacitantes como enfermedad poofdsn “todos los trabajos que se

expongan al riesgo de tension psiquica y se corbprigdgacion de causa a efecto”.

Al respecto, en Colombia la lista de enfermedadefepionales esta compuesta
por mas de 40 patologias que se han venido reodpilmediante resoluciones como la

1832 de 1994, que en su articulo 42 establece:

La existencia de patologias causadas por estrésl érabajo: trabajos con

sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en idelacon el tiempo para
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ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con soérga de trabajo, trabajos con
técnicas de produccion en masa, repetitivos o mowdt o combinados con
ritmo o control impuesto por la maquina. Trabajostprnos, nocturno y trabajo
con estresantes fisicos con efectos psicosocigles, produzcan estados de
ansiedad y depresion, infarto del miocardio y otragencias cardiovasculares,

hipertensién arterial, enfermedad acidopépticagyoagolon irritable.

Esto, sin duda, se convierte en un aporte impateggpecto a la busqueda de
criterios de diagndsticos que permitan la califiGaalel origen comdn o profesional de
tales patologias; algunos datos suministrados pr administradoras de riesgos en
Colombia referente a los casos de enfermedadessprofales generadas por estrés en el
trabajo, evidencian que en cuanto a las patolagikficadas en el 40% de los casos, se
determiné como estrés postraumatico secundariplagan y accidente de trabajo, los
demas casos incluyeron episodios de depresion (@€a3tornos secundarios a

secuestros (20%) y crisis de ansiedad (30%) (dlbas, 2004).

Es asi como Roméan (1996) hace un interesante mednistorico sobre los
antecedentes de la aproximaciéon psicosocial dbhjwae inicia citando la obra del
médico y filosofo espafiol Juan de Dios Huarte (15q&ien resaltd la importancia de la

coincidencia de los “talentos individuales y logiofs correspondientes”.

Por otra parte, la vertiente psiquiatrica ha hempartes importantes al campo de

los factores psicosociales (M. Sherman, Mc Learliddg) y La IX Revision de la
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Clasificacion Internacional de Enfermedades (19@¢&), la Clasificacion Suplementaria
V, recoge otras clases de motivos de consulta isigua adicionales a las entidades
nosoldgicas tradicionales, denominadas en el ajzaN&2 como “Otras circunstancias

psicosociales”, entre las que menciona: “efectoe@s del trabajo”, “insatisfaccion

"

con el trabajo”, “desmotivacion con el trabajo”tyos (Roman 1996).

Los organismos internacionales también han hechapsue al estudio de los
factores psicosociales (Roman, 1996). En 1982aiaeun estudio de la Organizacion
Mundial de la Salud sobre los factores psicosceiglia prevencién de accidentes, y en
1984 se publica el documento “Identificacion y cohtle los factores psicosociales
nocivos en el trabajo”, que reldne la experienc@iocimientos adquiridos hasta ese
momento acerca de la identificacion, evaluaciomfegtes de los factores psicosociales,
sugiriendo acciones de promocién de la salud yegldstar de los trabajadores. Es asi

como los factores de riesgo psicosocial puedemdatee como:

La condicion o condiciones del individuo, del medidralaboral o del medio

laboral, que bajo determinadas condiciones desidad y tiempo de exposicion
generan efectos negativos en el trabajador o aidbegs, en la organizacion y en
los grupos vy, por ultimo, producen estrés, el tieake efectos a nivel emocional,
cognoscitivo, del comportamiento social, laboralfisiolégico (Villalobos,

1997).
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En tal sentido, la transformacion de los factoregqsociales en factores de
riesgo supone la consideracion de varios de lasesites criterios: la duracion o tiempo
de exposicion a la condicion que se percibe rieggdasintensidad del factor de riesgo;
la frecuencia de presentacion; y, el potencial maidi grado en que un factor de riesgo
es capaz de producir efectos negativos en la saledbienestar. Segun lo anterior

pueden presentarse factores de riesgo psicosectiverso tipo:

a. Factores de riesgo que producen efectos agudo® \s€Lcaracterizan porque
tienen un tiempo de exposicion corto, escasa fraxaede ocurrencia y alta
intensidad

b. Factores de riesgo que producen efectos croniees,sq caracterizan porque
tienen alta frecuencia de ocurrencia, tiempo desgn e intensidad variables

c. Condiciones cotidianas que, aunque generan efdet@strés leves, no pueden
considerarse como factores de riesgo psicoso@aljup a pesar de presentarse
con alta frecuencia, el tiempo de exposicion yntansidad son bajas (Aguayo y

Lama, 1996, citado por Villalobos, 1999).

Asi entonces, el analisis de los factores de rigggicosocial conlleva a
identificar e intervenir para mejorar las condi@ende bienestar y prever las
enfermedades derivadas de los mismos, haciéndassar® un sistema de vigilancia
epidemioldgica que permita monitorear el factorrigsgo en funcion de prevenir la
ocurrencia de patologias, o para disponer la rétaiidn y los beneficios de la

vigilancia epidemiolégica se centran en el conoenté que pueden brindar a la
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poblacion sobre la enfermedad, asi como en el @plertdatos para investigaciones de
tipo epidemiolégico que permitan establecer asami@s causales y por tanto aporten
elementos para la definicion de politicas de preideny control, facilitando el
seguimiento a las acciones de intervencion y léuae&n del impacto de la prevencion,

asi como la definicion de necesidades de investigan salud.

En tal raz6n se hace necesario traer a colacidéevdduacion de los riesgos
psicosociales y su medicién, la cual inicia no saidos sintomas del estrés, sino que va
hasta la identificacion de los estresores. Parmddicion es necesario disefiar una
metodologia de evaluacion que contemple con cladrilda interrelacion entre los
instrumentos y permita crear un modelo de andlisitos datos. Al respecto, Cirujano

(2000) define la evaluacion de riesgos laboral@soco

El proceso dirigido a estimar la magnitud de aqseliegos que no hayan
podido evitarse, obteniendo la informacion necasaara que el empresario esté
en condiciones de tomar una decision apropiadaedabnecesidad de adoptar

medidas preventivas y en el caso, sobre el tippellidas que deben adoptarse.

Esto implica conocer y valorar los aspectos quauyeh en la salud de los
trabajadores antes de tomar acciones de intervensiéndo la mediciéon un esfuerzo
para definir aquello que se quiere medir, asi ca@inobjetivo de la evaluacion, que

puede ser la prevencion, la identificacion de comsecias o la intervencion misma.
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Otras formas de medicién son los llamados “exadmemédicos periodicos” y
sus analisis en relacion con la antigiiedad y & deetrabajo, los grupos de discusion y
la entrevista, ademas de otros instrumentos congpliEmos como los cuestionarios,
gue pueden ser de clima organizacional, de satiéfacen el trabajo, de estilos de
afrontamiento, de patrones de comportamiento, geeresncias recientes y eventos
vitales. Asi mismo, es importante la evaluacioncdediciones de trabajo, tarea en la
cual es util guiarse por la organizacién de progesmductivos y dentro de ellos

analizar las condiciones de cada cargo.

En igual perspectiva, para iniciar la evaluacion raesgos psicosociales se
requiere un buen conocimiento del entorno de laroegcion: la actividad econdmica,
la estructura, la distribucion general de cargasat®jo, las caracteristicas de la cultura,
las fortalezas y problematicas mas frecuentescaspee la distribucion demografica,
los riesgos ocupacionales mas importantes, laoreeside intervencion de factores
psicosociales, las expectativas y necesidades queven la evaluacion de las
condiciones de trabajo desde el enfoque psicosaaiatmacion de la morbilidad, tanto
la referente a los accidentes como a las enfermsdé&bmunes y profesionales),
procesos disciplinarios, quejas (de los empleados glientes) y rotacion, asi como los
resultados de productividad, con el fin de reali@aranadlisis que permita formular
hipotesis explicativas que puedan indicar la preésede condiciones psicosociales

riesgosas o protectoras.
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Frente a esto, Martinez (2001) sefiala que la esidluade las reacciones de
estrés implica considerar criterios clinicos, bgatds, electrofisiolégicos y funcionales,
la evaluacién clinica se hace mediante entrevistaopal y permite detectar formas de
reaccion ante el estrés. La biologica se basa ateterminacion analitica de ciertas
hormonas y sustancias propias de las reaccionesstiés, asi como en la posible
valoracién de la funcion inmune; la evaluacién etdisioldgica consiste en el registro
de la actividad eléctrica generada en diversoseguax fisiologicos y por ultimo la
evaluaciéon funcional se basa en el estudio dedpuesta cardiovascular (frecuencia
cardiaca, tension arterial y volumen del pulso fpedo) y respiratoria (volumen

corriente, frecuencia respiratoria, resistencitadevias aéreas).

En este sentido, los efectos de los factores dgaipsicosocial son diversos y
dependen de las caracteristicas de las personksadeeciacion de la situacion y de los
mecanismos de resistencia, asi como de las cdstici®s mismas del factor de riesgo.
Es por ello que cuando se habla de las respuestasias factores psicosociales se
encuentra la acomodacion pasiva, que conduce eedoacion del interés por participar
y cambiar la realidad; las respuestas de estréstignen componentes subjetivos,
fisiolégicos y motores; otros como el inmunolégicel] cardiovascular y el
gastrointestinal, se involucran y son eventualmeréetados por la presencia de las

reacciones de estrés.

Segun Martinez (2001), el estrés puede producérefdad a través de dos vias:

estados afectivos negativos (ansiedad, depresargecuencia del estrés mismo, que
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actian mediante procesos biolégicos hormonalesnductas de riesgo. Y mediante
respuestas de coping o afrontamiento que puedear lle conductas de riesgo (como
fumar, ingerir alcohol) y a respuestas biologicasnonales. Finalmente, el estrés
podria conducir a la persona a diversos comportaogesn relacion con el proceso de

enfermedad, tales como consultas médicas repetidas.

Para los efectos anteriormente mencionados, larvereion incluye la
prevencién primaria y secundaria de la enfermedaticomo la rehabilitacion de las
secuelas. En este sentido, Glass (2000) menciora tipos de intervencion: las de
cambio comportamental, las de apoyo social, lagndeejo de la enfermedad, las de
alivio del distress y las de mejoramiento del aangrla eficacia personal. Para ampliar
esta variable tedrica se encontré también que eiskdrio de la Proteccion Social en su

Resolucion 2646 de 2008, define que:

Los factores psicosociales comprenden los aspetdtataborales, extralaborales
0 externos a la organizacion y las condicionesviddales o caracteristicas
intrinsecas al trabajador, los cuales en una elgmiOn dindmica, mediante

percepciones y experiencias, influyen en la saladldesempefio de las personas.

De esta manera se distinguen tres tipos de conégigque se describen a
continuacién, y de las cuales se va a prestar $pgencion por la esencia de la

categoria (Bateria de instrumentos para la evaloaits factores psicosociales).
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Condiciones intralaborales

Son las condiciones entendidas como aquellas eaistatas del trabajo y de su
organizacion que influyen en la salud y bienestar iddividuo, identificandose
dominios como son las demandas del trabajo, etaastbre el trabajo, el liderazgo, las
relaciones sociales y la recompensa, que actUaro quusibles fuentes de riesgo
(Villalobos, 2005). Para comprender a mayor profdad las condiciones
intralaborales, es importante desglosar los domim@ncionados anteriormente y de

acuerdo a la busqueda tedrica se convierten eridd de riesgos psicosociales:

a. Demandas del trabajo: se refieren a las exigerguas el trabajo impone al

individuo, formado por las siguientes dimensiones:

» Demandas cuantitativas: son las exigencias retaivia cantidad de trabajo
gue se debe ejecutar, en relacion con el tiemgpwmdible para hacerlo

» Demandas de carga mental: se refieren a las desaed@rocesamiento
cognitivo que implica la tarea y que involucranga®sos mentales superiores
de atencion, memoria y analisis de informacion gaaerar una respuesta,;
la carga mental estd determinada por las caraatassde la informacion
(cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos giee se dispone para
procesarla

= Demandas emocionales: situaciones afectivas y emales propias del
contenido de la tarea que tienen el potencial @eferir con los sentimientos

y emociones del trabajador; la exposicion a lagiendias emocionales



49

demandan del trabajador habilidad para: a) entefamersituaciones y
sentimientos de otras personas, y b) ejercer antiadale las emociones o
sentimientos propios con el fin de no afectar skdgpeio de la labor
Exigencias de responsabilidad del cargo: conjuetoligaciones implicitas
en el desempefio de un cargo cuyos resultados repwer transferidos a
otras personas, en particular, esta dimension derssla responsabilidad por
resultados, direccién, bienes, informacién confain salud y seguridad de
otros, que tienen un impacto importante en el &rda empresa o en las
personas; los resultados frente a tales respoitkatak estan determinados
por diversos factores y circunstancias, algunas bbgontrol y otras fuera
del control del trabajador

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: entasdiomo las condiciones
del lugar de trabajo y la carga fisica que invaaclas actividades que se
desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exitgnndividuo un esfuerzo
de adaptacion. Las demandas de esta dimension aaticiones de tipo
fisico (ruido, iluminacion, temperatura, ventilatjp quimicas, biolégicas
(virus, bacterias, hongos o animales), de diseiigpdesto de trabajo, de
saneamiento (orden y aseo), de carga fisica ygigidad industrial.
Demandas de la jornada de trabajo: son las exigedel tiempo laboral que
se hacen al individuo en términos de la duracid@h lyorario de la jornada,
asi como de los periodos destinados a pausas grasscperiodicos
Consistencia de rol: refiere a la compatibilidadcansistencia entre las

diversas exigencias relacionadas con los principie@seficiencia, calidad
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técnica y ética propios del servicio, que tiendrabajador en el desempefio
de su cargo

Influencia del trabajo sobre el entorno extralabma presenta cuando las
exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen adividuo en su trabajo

impactan su vida extralaboral.

b. Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajrece al individuo para

influir y tomar decisiones sobre los diversos age@ue intervienen en su

realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso ysaleollo de habilidades y

conocimientos, la participacion y manejo del camlioclaridad de rol y la

capacitacion son aspectos que le dan al individymokibilidad de influir sobre

su trabajo, entre sus dimensiones estan:

Control y autonomia sobre el trabajo: se refierenatgen de decision que
tiene un individuo sobre aspectos como el ordenladeactividades, la
cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausarante la jornada y los
tiempos de descanso

Oportunidades para el uso y desarrollo de habiislag conocimientos:
posibilidad que el trabajo le brinda al individue dplicar, aprender y
desarrollar sus habilidades y conocimientos

Participacion 'y manejo del cambio: conjunto de merAOS
organizacionales orientados a incrementar la cdpdaie adaptacion de los

trabajadores a las diferentes transformacioneseguyeesentan en el contexto
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laboral; entre estos dispositivos organizacionaks encuentran la
informacion (clara, suficiente y oportuna) y latfapacion de los empleados

» Claridad de rol: es la definicién y comunicacion piepel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacion, esgaognte en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultadbsnargen de autonomia y el
impacto del ejercicio del cargo en la empresa

» Capacitacion: son las actividades de induccidmenatniento y formacion
gue la organizacién brinda al trabajador con ebBndesarrollar y fortalecer

sus conocimientos y habilidades.

c. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo:id#rdzgo alude a un tipo
particular de relacion social que se establecee dafr superiores jerarquicos y
sus colaboradores y cuyas caracteristicas infleyela forma de trabajar y en el

ambiente de relaciones de un area.

El concepto de relaciones sociales en el trabajacanla interaccidon que se
establece con otras personas en el contexto lalorabarca aspectos como la
posibilidad de contactos, las caracteristicas slintaracciones, los aspectos funcionales
de las interacciones como la retroalimentaciondédsempefio, el trabajo en equipo vy el
apoyo social, y los aspectos emocionales comoHasion, sus dimensiones son:

» Caracteristicas del liderazgo: atributos de laigedde los jefes inmediatos

en relacion con la planificacion y asignacion debajo, consecucion de
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resultados, resolucion de conflictos, participacignotivacion, apoyo,
interaccion y comunicacion con sus colaboradores

» Relacion con los colaboradores (subordinadoshuwttys de la gestion de los
subordinados en relacion con la ejecucion del joabeonsiderando las
caracteristicas de interaccion y formas de comuitinacon la jefatura

» Retroalimentacion del desempefio: describe la irdoiém que un trabajador
recibe sobre la forma como realiza su trabajo, pemado identificar sus
fortalezas y debilidades y tomar acciones para emanto mejorar su
desempefio

» Relaciones sociales en el trabajo: interaccionessguestablecen con otras
personas en el trabajo, particularmente en lo eefera la posibilidad de
establecer contacto con otros individuos en elcigjer de la actividad
laboral; las caracteristicas y calidad de las atgiones entre comparieros; el
apoyo social que se recibe de compafieros; el trayajequipo (entendido
como el emprender y realizar acciones que implamdaboracion para lograr
un objetivo comun), y la cohesion (fuerza que ayramcula a los miembros

de un grupo, cuyo fin es la integracion).

d. Recompensa: retribucibn que el trabajador obtienecambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este donuomprende diversos tipos de
retribucién: la financiera (compensacion econénmoa el trabajo), de estima
(compensacion psicoldgica, que comprende el reamigto del grupo social y

el trato justo en el trabajo), y de posibilidadespdomocién y seguridad en el
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trabajo. Otras formas de retribucion que se cormidesn este dominio

comprenden las posibilidades de educacion, lafsetien y la identificacion

con el trabajo y con la organizacion, conformado giferentes dimensiones
como:

» Recompensas derivadas de la pertenencia a la pagam y del trabajo que
se realiza:se refieren al sentimiento de orgullo y a la pera@apcde
estabilidad laboral que experimenta un individuo @star vinculado a una
organizacion, asi como el sentimiento de automaeibn que experimenta
por efectuar su trabajo

= Reconocimiento y compensaciorconjunto de retribuciones que la
organizacion le otorga al trabajador en contrapoédt al esfuerzo realizado
en el trabajo. Estas retribuciones corresponden eeonocimiento,
remuneracion economica, acceso a los serviciosethediar y posibilidades

de desarrollo.

Condiciones extralaborales

Abarcan los aspectos del entorno familiar, societgnémico del trabajador, asi
como las condiciones de vivienda, los cuales puadérr en la salud y bienestar del
individuo, agrupando las siguientes dimensiones:

» Tiempo fuera del trabaj@s el tiempo que el individuo dedica a actividades

diferentes a las laborales tales como: descansampartir con familia y
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amigos, atender responsabilidades personales o stioa® y realizar
actividades de recreacion y ocio

Relaciones familiares: propiedades que caracteriaaninteracciones del
individuo con su nacleo familiar

Comunicacién y relaciones interpersonalesalidades que caracterizan la
comunicacion e interaccion del individuo con susgaldos y amigos
Situacién econdomica del grupo familiar: dispondall de medios
econémicos para que el trabajador y su grupo famdltiendan sus gastos
béasicos

Caracteristicas de la vivienda y de su entornoefsere a las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las insialeges fisicas del lugar
habitual de residencia del trabajador y de su gfapuliar

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabaprresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personafe®! bienestar y en la
actividad laboral del trabajador

Desplazamiento vivienda — trabajo - vivienda: coiuties en que se realiza
el traslado del trabajador desde su sitio de vdaemasta su lugar de trabajo
y viceversa, comprende la facilidad, la comodida tlansporte y la

duracion del recorrido.



55

Condiciones individuales

Son condiciones que aluden una serie de caraatasispropias de cada
trabajador, o caracteristicas socio-demografidas tomo: el sexo, la edad, el estado
civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesian oficio), la ciudad o lugar de
residencia, la escala socio-economica (estrat@samminomico), el tipo de vivienda y el
namero de dependientes; al igual que existen aspectos ocupacionales de los
trabajadores como la antigiiedad en la empresargbcel tipo de contrataciéon y la

modalidad de pago.

En este sentido, los factores psicosociales abatodas las condiciones,
percepciones, interacciones y experiencias dentfoeya del trabajo, asi como las
condiciones intrinsecas de cada trabajador (indales), lo que en general involucra
aspectos como: satisfaccion del empleado frenteuatrabajo; condiciones vy
administracion organizacional frente a las capagdaeales del empelado; necesidades
y cultura, los cuales pueden impactar directamingalud, el bienestar y su desempefio
laboral, de manera positiva 0 negativa, afectarmeato el trabajador sino a la misma

organizacion.

Asi entonces, se evidencia como todos estos factofielyen directamente la
calidad de vida del trabajador, presentandose dantores psicosociales protectores o
de riesgo que las organizaciones deben tener enacpara impactar el desempefio y la

percepcién de cada persona. La gestiobn adecuadata factores psicosociales debe
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ser una filosofia organizacional que constantemdnisque intervenir el riesgo
psicosocial, contribuyendo de una manera mas gla@ortuna a la importancia de los

factores psicosociales en la estructura de laggiafes actuales.

Continuando con las variables teéricas, se hablal emticulo “Autoeficacia y
Conductas de Salud” (2007) de autoeficacia perajdiente a la cual Bandura (1997)
postula en su teoria social cognitiva que la motéra humana y la conducta estan
regulados por el pensamiento y estan involucradkss tipos de expectativas: a) las
expectativas de la situacién, en la que las coese@as son producidas por eventos
ambientales independientes de la accion persophédstexpectativas de resultado, que
se refiere a la creencia que una conducta proddeitg&rminados resultados, y c) las
expectativas de autoeficacia o autoeficacia petajbgue se refiere a la creencia que
tiene una persona de poseer las capacidades psgmplefiar las acciones necesarias

gue le permitan obtener los resultados deseados

De acuerdo con esto, la autoeficacia influye enacdangente siente, piensa y
actla; respecto a los sentimientos, un bajo semtdautoeficacia estd asociado con
depresion, ansiedad y desamparo (Bandura, 2004 creancias de eficacia influyen en
los pensamientos de las personas (auto-estimulart@®-desvalorizantes), en su grado
de optimismo o pesimismo, en los cursos de acai@retias eligen para lograr las metas
gue se plantean para si mismas y en su compromis@stas metas (Bandura, 2001).

De ahi que un alto sentido de eficacia facilitgpelcesamiento de informacion y el
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desemperio cognitivo en distintos contextos, incldgela toma de decisiones y el logro

académico (Bandura, 1997).

Los niveles de autoeficacia pueden aumentar o netuenotivacion; asi por
ejemplo, las personas con alta autoeficacia eldgsempefar tareas mas desafiantes,
colocandose metas y objetivos mas altos. Una veseguna iniciado un curso de accion,
las personas con alta autoeficacia invierten mdsee®, son mas persistentes y
mantienen mayor compromiso con sus metas frerds dificultades, que aquellos que

tienen menor autoeficacia (Bandura, 1997).

En igual sentido, a nivel local se encuentra ebaj@ de grado “Factores
psicosociales, autoeficacia percibida y engageraeralgunas instituciones del sector
educativo colombiano” publicado en 2016, en el §abunk (citado por Olaz, 2001)

plantea que:

La autoeficacia afecta la conducta del individuofiiye en las elecciones que
realiza, el esfuerzo que aplica, la perseverandia @s obstaculos con que se
enfrenta, los patrones de pensamiento y las raazie@mocionales que
experimenta. La autoeficacia ha sido frecuentemasteiada con el rendimiento

asi también con otros constructos motivacionaleg)(p

De otra parte, Pajares & Shunk (citado por Olad120@efieren que:
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Las personas de baja autoeficacia pueden cons@éaaractividades que deben
realizar mucho mas dificiles de lo que realmentg kb cual les ocasionara un
alto grado de estrés y ansiedad asi como pensaieagativos acerca de su
posible desempefio. Un alto nivel de autoeficacm, gira parte, brinda una

mayor confianza y serenidad en el afrontamient@gas dificiles (p. 24).

Asi entonces, la autoeficacia hace que cada pemtnente su dia a dia desde
un estilo que depende basicamente de sus percepgiconvirtiéndose en un aspecto
relevante a potencializar en cada ser humano. Ashoy la autoeficacia es entendida
como los juicios que tiene la persona sobre suigrefectividad y como estos influyen
en los patrones de pensamiento y las reaccionesi@mates (Ede; Hwang & Feltz,

2011; Raigosa & Marin, 2010).

La confianza que tienen las personas en sus propaslidades de
afrontamiento, demostradas en una amplia gama tecknes, evidencia su
autoeficacia (Chiang; Nufiez & Huerta, 2005; Scherard1998). El sujeto utiliza la
autoeficacia para determinar cuantos recursos macasitar para alcanzar una meta
(Verhaeren, 2012), y en la misma linea, los tralmags con altos niveles de
autoeficacia se sienten mejor con trabajos diicijae implican responsabilidad; caso
contrario sucede con las personas que evidenciatesibajos de autoeficacia, pues no

se sienten capaces de lograr lo planteado (Banti®8a).
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En igual contexto, Ruiz (2011) plantea cuatro psoseque se dan dentro de la
autoeficacia: cognitivo, motivacional, afectivo glectivo. En relacion con el proceso
cognitivo, se puede declarar que los comportansemigncionales del ser humano se
encuentran influenciados por las metas signifieatiqgue cada individuo se propone, las

cuales van a estar en funcion de la evaluaciorcgda uno hace sobre sus capacidades.

Con respecto a los procesos motivacionales, lasnci@s de autoeficacia
influyen sobre las atribuciones causales e impagda motivacion, el desempefio y las
reacciones afectivas. En otras palabras, una persom bajo sentido de autoeficacia
probablemente atribuya su fracaso a falta de ldlaloiis, mientras que una persona con
alta autoeficacia atribuye sus fracasos a una d@taesfuerzo, o que la situacion que se

le presento fue adversa (Ruiz, 2011, citado ena&dn, 2012).

En cuanto a los procesos afectivos, las creenciadas personas pueden tener
en relacion con sus capacidades influyen en etestrdepresion que experimentan en
una situacion amenazante; todo esto afectandovelide motivacion (Busot, 1997). Si
los individuos perciben una situacion amenazadoraufyen de alta ansiedad, es
probable que se preocupen por cosas que rarametde sucediendo, lo cual
desemboca en que su nivel de funcionamiento sdisganuido, y por el contrario, si la
persona considera que tiene control a pesar derdanstancia amenazadora, su
rendimiento va a seguir igual y no experimentandspmientos perturbadores sobre la

falta o poco control que pueda tener (Busot 198d@dae en Ruiz, 2011).
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Finalmente, en los procesos selectivos las eleesioran a ser realizadas
dependiendo de la percepcion de eficacia para eranenpo determinadas actividades
(Ruiz, 2011). Vale decir que el individuo eligeentenir o no en una situacion, de
acuerdo a si posee las capacidades para desaeodiarella, de lo contrario tendera a

evitarla, ya que probablemente no se sentird hdbisto para ello.

El Engagement entonces, esta relacionado con loarses laborales vy
personales que ayudan a generar un estado psmwmlpgsitivo para poder alcanzar

resultados éptimos en su compromiso organizaciaitaldesempefio, etcétera

De ahi que el engagement se considere un estadolggsco en el cual las
personas exponen su ser de manera cognitiva, figiogcionalmente, de acuerdo al rol
gue desempeiian (Montoya & Moreno, 2012; Kahn, 19B8mbién es entendido como
la disposicion, implicacion e identificacion deldividuo de manera positiva en el
trabajo, reconociendo sus propios valores y metaal punto de depositar plenamente
su confianza en las relaciones que establece coosaparieros de trabajo (Hallberb &

Schaufeli, 2006; Kahn, 1990).

La psicologia positiva presenta el engagement &bcocomo un constructo
motivacional que se relaciona con el trabajo dearapositiva, en donde el individuo
experimenta altos niveles de energia y resistem®@atal (Lorente & Vega, 2010;
Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Las personas agngagement presentan

conexiones energéticas y efectivas con su trabajo proactivos, plantean alternativas
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de mejora, tienen valores que coinciden con lds @eganizacion, y finalmente, buscan
y reciben retroalimentacién positiva (Lorente & ¥e2012). Ademas, en un mundo
laboral caracterizado por un continuo cambio, ctsiwnes econdmicas Y financieras, es
importante que las organizaciones precisen de jaddx@s motivados vy

psicolégicamente sanos (Carrasco, De la Corte, @& 2010).

En este sentido es importante fomentar trabajadmrgaged puesto que estas
personas presentan un fuerte sentimiento de padienpor la organizacion, entregan
mas de lo que tienen que cumplir formalmente,qubse le suma que buscan y aceptan

responsabilidades (Moss, 2009, citado por Lorentée&a, 2012).

El engagement laboral incluye tres componentessoehponente conductual
energético (vigor), un componente emocional (deiitd y un componente cognitivo
(absorcion) (Breso; Salanova; Schaufeli & Nogared@0Q7; Schaufeli; Salanova
Gonzéales- Roméa & Bakker, 2000). El Vigor se camdaepor altos niveles de energia,
resistencia y activacion mental mientras se traljaa el deseo, la persistencia y la
predisposicion a invertir esfuerzo en el trabaje ge esta realizando, incluso cuando se

presentan dificultades en el camino.

No obstante, la dedicacion denota una alta impbcataboral junto con la
manifestacién de un sentimiento de significacidmiugiasmo, inspiracion, orgullo y reto
por el trabajo, asi como también un sentimientargmrtancia y desafio. Y en relacion

con la absorcion, ésta se produce cuando la peestdaotalmente concentrada vy feliz



62

al realizar el trabajo, cuando experimenta quaeehdo pasa rapidamente y presenta
dificultades para desconectarse de lo que estérndwi dadas las fuertes dosis de

disfrute y concentracion experimentadas (Lozano Failb).

De otro lado, en algunas investigaciones desadad|@n Europa, especialmente
en paises como Holanda y Espafia, se evidencialgueoa factores psicosociales se
asocian como importantes predictores del engageemeat trabajo; por ejemplo, se ha
encontrado que éste se correlaciona positivameamtelas recursos que facilitan la
realizacion del trabajo, especificamente con agsi€lle tienen la capacidad de reducir
las demandas laborales y acceden al cumplimiemcidnal de logros, permitiendo el
crecimiento personal, aprendizaje y desarrollo gmiohal. También se ha asociado
positivamente al apoyo social brindado por parte cdenpafieros y superiores,
particularmente a la existencia de actividades ctaneetroalimentacion positiva del
desempefio, asesoria, control sobre el trabajegdaatien la tarea y oportunidades de

entrenamiento y aprendizaje (Acta Colombiana dedRsgia, 2013).
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METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

La investigacién es de tipo no experimental, porgaelleva un proceso de
observacion del desarrollo de actividades en eltestm natural por parte de los
docentes ocasionales de la Universidad de Caldasugego es sometida a analisis para
llegar a unas conclusiones. Asi mismo se consideestigacion ex post facto, porque
infiere una busqueda sistematica de informacion basadasewaliables determinadas

para el estudio.

De otra parte, es una investigacidmrelacional porque permite hacer relacion
entre las variables propias del andlisis deternoinad la investigacion, y a la vez la
metodologia de esta investigacion es transversa@upopermite que los resultados a
ofrecer en el analisis final se presenten de mangahtativa o cuantitativa respecto a

unas variables y poblacion definida.

Muestra

De una poblacion total de 250 docentes ocasioffdéeentes con dedicacion de
tiempo completo o medio tiempo, que son requeridassitoriamente por la entidad
para un periodo inferior a un afio; no tienen carade empleados publicos ni de

trabajadores oficiales; sus servicios son recowgcithediante resolucion y estan



64

asignados a facultades y departamentos), participbl5, quienes de manera voluntaria
accedieron a participar en el estudio. A contintlacge describen las caracteristicas

sociodemograficas y las caracteristicas laboradesidocentes:

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Variable Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 48 42%
Masculino 67 58%
Soltero 36 31%
Casado 53 46%
Estado Civil Unidn Libre 17 15%
Separado 6 5%
Divorciado 3 3%
20-3C 6 5%
Rango de edad 3140 > 4T
41-50 30 26%
51-60 25 22%
Formacion Profesional Completo 13 11%
Académica Post-grado incompleto 10 9%
Post-grado completo 92 80%
2 5 4%
3 50 43%
Estrato 4 21 18%
5 17 15%
6 22 19%
Propia 55 48%
Tipo de Vivienda En arriendo 33 29%
Familiar 27 23%

N° de personas 0 17 15%
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cargc 1 47 41%
2 28 24%
3 17 15%
4 2 2%
5 3 3%
7 1 1%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Tal como se evidencia en la tabla de caracterssioaiodemogréficas, el mayor
porcentaje de docentes son hombres 58% y 42% spmasuRespecto al estado civil el
46% son casados seguido por 31% solteros, 15% estanion libre, 5% son separados
y 3% divorciados. En cuanto a la edad se obsereaefjumayor rango con 47% se
encuentran docentes entre 31 y 40 afos, 26% ehtye50 afos, 22% con edades que
oscilan entre 51 y 60 afios y solo 5% entre 20 wfdfs de edad. En relacion con la
formacion académica el 80% de los docentes tienstyado completo, mientras que el
11% son profesionales y el 9% tienen postgradonipdeto. Asi mismo, 43% de los
docentes viven en estrato 3, 19% estrato 6, 18f4test, 15% en estrato 5 y solo un 4%
en estrato 2. Respecto al tipo de vivienda un 48%ifiesta que es propia, seguido de
29% en arriendo y en menor porcentaje 23% famiRar. Gltimo, 41% de los docentes

dicen tener a cargo una sola persona, 24% a dssrnaery 15% 3 personas.



Tabla 2. Caracteristicas laborales

CARACTERISTICAS LABORALES

Variable Caracteristicas Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 af 6 5%
1-3 16 14%
Hace cuantos afios que 4-6 37 32%
trabaja en la empresa 7-1C 27 23%
11-15 17 15%
Mas de 1 12 10%
Jefature-tiene personal a car 18 17%

Tipo de cargo que mas se

_ Profesional, Analista, Técnic

parece al que desempefia i 96 83%
Tecndlogo
Menos de 1 af 8 7%
1-3 21 18%
Hace cuantos afios que 4-6 35 30%
desempefia el cargo actuar-1Q 25 22%
11-15 14 12%
Mas de 1 12 10%
_ ~ Temporal de menos de 1 : 92 80%
Tipo de Contrato que tiene
Temporal de 1 afioo r 17 15%
actualmente
No se 6 5%
3 2 2%
4 3 3%
Horas Diarias de trabajo 5 5 4%
establecidas 6 8 7%
8 95 83%
9 2 2%
_ Fijo 112 97%
Forma de salario _ .
Una parte fija y otra variak 2 3%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga



67

La tabla 2 permite observar que el mayor porcerdajelocentes, 32%, llevan
vinculados a la Universidad de Caldas entre cuaseis afios; 23% entre siete y diez
afos; 15% entre 11 y 15 afios; 14% entre uno \afres; 10% mas de 16 afios y solo un
5% con menos de un afio. Asi mismo, 83% de los desafirman que los tipos de
cargos que mas se parecen al que desempefian desigmal, analista, técnico y
tecndlogo. Por otra parte, 30% de los docentesadlegntre cuatro y seis afios
desempefiando el cargo actual, seguido de 22% sietee y diez afios. Del mismo
modo, 80% tienen claro que el tipo de contrato @seaos de un afo y 83% tienen
establecido ocho horas de trabajo diario. Finalmesé encontrd6 que 97% de los

docentes cuentan con un salario fijo.

Instrumentos

Para llegar al analisis de resultados dentro deastigacion, se aplicaron
instrumentos como la Bateria de Instrumentos @aEvaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial, material de la Universidad JaveriaedMinisterio de la Proteccion Social
de Colombia; los cuales fueron validados en etafplio de la misma. Para el efecto, se
aplicé la ficha de datos generales (informacioniasemnografica y ocupacional del
trabajador), el cuestionario de factores de rigsgoosocial intralaboral (forma A) y el

cuestionario de factores de riesgo psicosociabktioral.

De igual modo, para la evaluacion del engagementamdicé el cuestionario

denominado “Utrecht Work Engagement Scale”, comrypor Schaufeli & Bakker
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(2003) y traducido por Valdez Bonilla & Ron Murgudhnombre “Escala Utrecht de

Engagement en el Trabajo”, con el cual se buscapéivabilidad en paises de habla
hispana, el cual puede ser entendido como: uneestadtal positivo relacionado con el

trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion yoatién, donde el evaluado puede
designar una experiencia de bienestar a raiz aléal@inculacion positiva con su trabajo
por medio de 17 items enunciados en forma afirmaten los cuales las personas
puntdan cada afirmacién de acuerdo con los sigeseatiterios: 0 (nunca), 1 (pocas
veces al afio), 2 (una vez al menos o menos), agpoeces al mes ), 4 (una vez por
semana), 5 (pocas veces por semana) y 6 (si todalds), lo que permitié tener mayor
claridad a las personas encuestadas de lo qudicagia su puntuacion en numeros,

llevada a lo cualitativo (Valdez Bonilla & Ron Murig, 2011).

Respecto a la autoeficacia percibida, ésta sereefelas creencias de las
personas acerca de sus propias capacidades pagaoetle determinados resultados; el
cuestionario de autoeficacia es un cuestionarito @@ autopercepcion, es autoaplicable
y tiene como fin, a través de pruebas estandaszdalastimacion de la creencia en la
capacidad personal para practicar con regularidddidad fisica (autoeficacia para la
actividad fisica), y permite establecer predicc®orsmbre la practica real de esta

conducta.
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Procedimiento

Para el desarrollo del presente informe de invasitign se realizaron actividades

clasificadas en tres fases:

Fase de preparacion

En esta fase se defini6 el grupo de los estudiaagigs realizarian la
investigacion; el planteamiento del problema; laestta objeto de estudio; objetivos;
justificacidn e introduccién, y asi mismo se remlin revisiones bibliogréficas;
busquedas en diferentes tesis, revistas, artieulogestigaciones para la construccion
de los antecedentes y elaboracion del marco cameple igual manera se definieron
los instrumentos a utilizar para la recopilacion ldeinformacion y por dltimo la

introduccion.

Fase de desarrollo

Para la elaboracion de esta fase se procedidataohlutorizacion del Jefe de la
Oficina de Gestion Humana y colaboracion del Are@dguridad y Salud en el Trabajo
de la Universidad de Caldas, con el fin de perrfatirealizacion del estudio. Una vez
autorizado se procedi6 a la aplicaciéon de losunséntos, los cuales fueron entregados
fisicamente a cada uno de los participantes, ialei consentimiento informado para
gue fueran completamente diligenciados de acuerdo k& explicacion dada

anteriormente por parte del equipo de trabajo desitngacion.
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Fase de andlisis de resultados

Una vez recogidos y revisados todos los datos sipddicipantes, se realizo el
analisis estadistico utilizando el programa est@gdiSPSS version 15, el cual permitié
hacer un analisis descriptivo del comportamientoati una de las variables estudiadas
a partir de los resultados obtenidos, y ademéasrdigtar la existencia de relacion entre
las variables para luego elaborar la discusionnclosiones. Asi mismo, se hizo una

propuesta de intervencion con sus diferentes famestituyentes.
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PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Siguiendo la misma linea, a continuacion se prasenbs resultados
evidenciados en la presente investigacion, prinserdnicia con la descripcion de los
factores psicosociales (protectores y de riesgo)xomtinla con los resultados de los
factores psicosociales extralaborales (protectgrede riesgo), para posteriormente
presentar la informacion respecto a las dos vasakdutoeficacia percibida y
engagement, y se finaliza con la presentacién dmftamaciéon que evidencia la

relacion entre factores psicosociales intralaberaatoeficacia percibida y engagement.

Tabla 3. Porcentaje de personas nivel de riesgo

CONDICIONES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Sin riesgo o riesgo despreciable Bajo Medio Alto Muy alto

11% 11% 20% 30% 28%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Tal y como se evidencia en la tabla 3, 22% de losedtes perciben las
condiciones psicosociales intralaborales como ptotas y favorecedoras del bienestar,
la salud y la calidad de vida; 20% la perciben cama condicion con un nivel de
riesgo medio y 58% como factor de riesgo. A cord@idn se presenta la informacion
de cada uno de los dominios que constituyen ladiciomes intralaborales con el fin de

profundizar la informacion expresada en el pareaii@rior:
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Tabla 4. Porcentaje de personas nivel de riesgo - Dominios

CONDICIONES INTRALABORALES

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

o Sin riesgo o riesgo| _
Dominios ) Bajo | Medio | Alto | Muy alto
despreciable

Liderazgo y relaciones sociales en ¢

trabajo 13% 18%  25%  19%  25%

Control sobre el trabajo 13% 17% | 30% @ 16% 24%
Demandas del trabajo 11% 10% | 20% @ 22% 37%
Recompensas 13% 26% | 27U | 24% 10%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

En relacion con el dominio de liderazgo y relacioseciales en el trabajo, “el
liderazgo alude a un tipo particular de relaciormiaoque se establece entre los
superiores jerarquicos y sus colaboradores y cogescteristicas influyen en la forma

de trabajar y en el ambiente de relaciones deead.ar

El concepto de relaciones sociales en el trabajacanla interaccion que se
establece con otras personas en el contexto lapabhrca aspectos como la
posibilidad de contactos, las caracteristicas deirleeracciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalta@on del desempefio, el

trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspe&w®cionales, como la

cohesion.
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Como resultado, el 31% de los docentes evidendidactor como protector,
25% como un nivel de riesgo medio, y para el 44%odedocentes el dominio es
valorado como factor de riesgo, lo que indica un aksgo psicosocial en algunas de

sus dimensione&l dominio control sobre el trabajo hace alusion a:

La posibilidad que el trabajo ofrece al individuarg influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen erealizacion. La iniciativa y
autonomia, el uso y desarrollo de habilidades ypciomentos, la participacion y
manejo del cambio, la claridad de rol y la capa@itason aspectos que le dan al

individuo la posibilidad de influir sobre su trabaj

Este analisis arroja que 30% de los docentes thescal factor como protector,

30% con un nivel de riesgo medio, mientras par40éb el dominio es descrito como
factor de riesgo; es decir, que este ultimo greppercibe como un factor de riesgo. En
cuanto al dominio demandas del trabajo, que sereefi “las exigencias que el trabajo
impone al individuo, pueden ser de diversa natamaaleomo cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, deleantabfisico laboral y de la jornada de
trabajo”, se encuentra que 21% de los docentegmsi@ un factor protector, 20% factor
medio y 59% como un factor de riesgo; este Ultiefteja un alto nivel de riesg®or

otra parte, en el dominio de recompensas que seedsfmo:

La retribucion que el trabajador obtiene a cambio sdis contribuciones o

esfuerzos laborales. Este dominio comprende disetipos de retribucion: la
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financiera (compensacion economica por el trabae)estima (compensacion
psicoldgica, que comprende el reconocimiento dgbgisocial y el trato justo en
el trabajo) y de posibilidades de promocién y segar en el trabajo.
Considerando ademés las posibilidades de educatadmsatisfaccion y la

identificacion con el trabajo y con la organizacién

Con relacion a los resultados el 39% de los dosea#scriben el factor como
protector, 27% con un nivel de riesgo medio y 34¥ha@ factor de riesgo, evidenciando
gue la organizacién otorga a las personas unéuetén de acuerdo a las competencias
gue tiene cada una de ellas; asi mismo existedbipdad de bienestar y se abren las
puertas para un crecimiento tanto economico conofegional. Para profundizar la
informacién de cada uno de los dominios, a contifiase hace el abordaje de cada

una de sus dimensiones constituyentes:

Tabla 5. Liderazgo y relaciones sociales en el trajm

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Sin riesgo o riesgc

Dimensiones . Bajo Medio = Alto |Muy alto
despreciable
Caracteristicas del liderazgo 18% 19% | 20% 23% 20%
Relaciones sociales en el trabajc 13% 13% | 15% 26% 33%
Retroalimentacion del
B 21% 20% 15% @ 18% @ 26%
desempefio
Relacién con los colaboradores 84% 6% 4% 3% 3%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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En el dominio de liderazgo y relaciones sociale®letnabajo, en la dimensién
caracteristicas del liderazgo referida a: “los baties de la gestion de los jefes
inmediatos en relacién con la planificacion y aamén del trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de conflictos, participacitmotivacion, apoyo, interaccion y
comunicacion con sus colaboradores”, se observa@fede los docentes la describen
como factor protector, 20% como un factor con nigel riesgo medio y 43% la
describen como un factor de riesgo; es decir, pata Ultimo grupo de docentes las
relaciones que se dan con los jefes presentanulthfites en la planificacion, la
asignacién de trabajo, la consecucién de resultadassolucion de problemas, ademas
hay dificultades para comunicarse y relacionarspeteiosa y eficientemente, asi como
para estimular y permitir la participacion de swagaboradores, asi mismo el apoyo
social que proporciona el jefe a sus colaboradesssleficiente o escaso. En igual

contexto, dentro de la dimension relaciones sciateel trabajo, interpretada como:

Las interacciones que se establecen con otras neersen el trabajo,
particularmente en lo referente a: la posibilidadedtablecer contacto con otros
individuos en el ejercicio de la actividad labogalas caracteristicas y calidad de

las interacciones entre comparieros.

El apoyo social que se recibe de comparfieros, lehjraen equipo (entendido
como el emprender y realizar acciones que implamaboracion para lograr un
objetivo comun). La cohesién (entendida como laZdaigue atrae y vincula a los

miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion).
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Se evidencia que el 26% de los docentes la desctitr@o factor protector, 15%
como un factor con nivel de riesgo medio y 59%dsaadiben como un factor de riesgo,
presentando este ultimo grupo de docentes pocatas posibilidades de contacto con
otras personas; existe un trato irrespetuoso, i@gresde desconfianza por parte de
compaferos, lo que genera ademas un ambienteedédicile relaciones. Se presenta
una limitada o nula posibilidad de recibir apoyciabpor parte de los compafieros, o el
apoyo que se recibe es ineficaz; existe deficisnzidificultades para desarrollar trabajo

en equipo y el grado de cohesion e integraciomggdo es escaso o inexistente.

Con respecto a la dimension retroalimentacion deethpefio, entendida como:
“la informacion que un trabajador recibe sobredarfa como realiza su trabajo. Esta
informacién le permite identificar sus fortalezaslgbilidades y tomar acciones para
mantener o mejorar su desempefio”, en los result@atesidos el 41% de los docentes
la consideran como un factor protector, 15% comdaator con un nivel de riesgo
medio y el 44% como un factor de riesgo; no obstgndra este grupo de personas la
retroalimentacion es inexistente, poco clara, inpp@ o es inatil para el desarrollo o

para el mejoramiento del trabajo y del trabajador.

Por otra parte, la dimension relacién con los anlatiores trata de “los atributos
de la gestion de los subordinados en relacién aajelcucion del trabajo, consecucion
de resultados, resolucién de conflictos y participa. Ademas, se consideran las
caracteristicas de interaccion y formas de comaitinacon la jefatura”. De esta

manera, de los docentes que respondieron que f&m {6 evidencian la dimensién
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como un factor con un nivel de riesgo medio y 6%éscriben como un factor de
riesgo. Con respecto a la gestion que realizaodtaboradores, 90% expresan que hay
facilidad en la ejecucion del trabajo, la conse@maie resultados y la solucién de
problemas; no existen dificultades para comunicarseelacionarse respetuosa y
eficientemente con su jefe, y el apoyo social geebe el jefe por parte de los

colaboradores es suficiente y efectivo cuando egepitan dificultades laborales.

Es asi como de acuerdo con la informacion presamadas cuatro dimensiones
correspondientes al dominio liderazgo y relaciosmsales en el trabajo, se identifico
gue la relacion con los colaboradores tiene el mpgcentaje, 90% de factor protector,
mientras que las relaciones sociales en el tralmajd9% presentan el mayor porcentaje

de riesgo.

Tabla 6. Control sobre el trabajo

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

Dimensiones Sin riesgo 0 riesgc Bajo Medio Alto Muy alto
despreciable
Claridad de rol 15% 16% | 13% | 30% | 26%
Capacitacion 22% 13% | 21% | 29% | 15%
Participacion y manejo del cambio 16% 17% | 27% | 23% | 17%

Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y 34% 22% 26% 13% 5%

conocimientos
Control y autonomia sobre e 9% 20% 23% @ 34%  14%
trabajo
Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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Respecto al dominio de control sobre el trabajodaetimension claridad de rol

gue hace referencia a:

La definicibn y comunicacion del papel que se espgue el trabajador
desempefie en la organizacién, especificamente rap # los objetivos del
trabajo, las funciones y resultados, el margen wenamia y el impacto del

ejercicio del cargo en la empresa.

Se identifica que el 31% de los docentes la deserdomo factor protector, solo
el 13% como un factor con un nivel de riesgo meg6% la describen como un factor
de riesgo, lo que indica que la organizacion nodhdo a conocer al trabajador
informacidén clara y suficiente sobre los objetivdas funciones, el margen de

autonomia, los resultados y el impacto que tiergegeticio del cargo en la empresa.

La capacitacion se entiende por “las actividadesdeccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion brinda al trabajador el fin de desarrollar y fortalecer
sus conocimientos y habilidades”. En esta dimensiénhalla que el 35% de los
docentes la describen como factor protector, el Bl #escribe como un factor con un
nivel de riesgo medio y el 44% como factor de edg que evidencia que el acceso a
las actividades de capacitacion es limitado o Bterie y las actividades de
capacitacion no responden a las necesidades daddmpara el desempefio efectivo

del trabajo. En relacién con la participacion y ejardel cambio, entendido como:
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El conjunto de mecanismos organizacionales oriestad incrementar la
capacidad de adaptacion de los trabajadores, diflxentes transformaciones
que se presentan en el contexto laboral. Entre dstpositivos organizacionales
se encuentran la informacion (clara, suficientgpgrtuna) y la participacion de

los empleados.

En este punto se percibe que 33% la consideran confactor protector, 27%
como un factor de riesgo medio y 40% como un factmm un nivel de riesgo,
mostrando este Ultimo que el trabajador carecenftmacion suficiente, clara y
oportuna sobre el cambio; ademas, en el procestamdio se ignoran los aportes y
opiniones del trabajador y las decisiones afectagativamente la realizacion del

trabajo.

De otra parte, en las oportunidades para el usesartbllo de habilidades y
conocimientos, referido a: “la posibilidad querabijo le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conocitoéénse analiza que 56% de los
docentes la describen como factor protector, 26&tocen factor con un nivel de riesgo
medio y solo 13% la describen como un factor degoelo que indica que para este
primer grupo de docentes el trabajo no le impidguad, aplicar o desarrollar

conocimientos y habilidades, ademas las tareasaag son acordes a los perfiles.

La dimension control y autonomia sobre el trabaorefiere “al margen de

decision que tiene un individuo sobre aspectos cemorden de las actividades, la
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cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las paudarante la jornada y los tiempos de
descanso”; en esta dimension se evidencia quéeld2dos docentes la describen como
un factor protector, el 23% como un factor con haeriesgo medio y el 48% como un
factor de riesgo, mostrando este Ultimo que el eradg decision y autonomia sobre la
cantidad, ritmo y orden del trabajo es restringmdinexistente; de igual manera, el
margen de decisién y autonomia sobre la organizad® los tiempos laborales es

restringido o inexistente.

A partir de la informacidén observada en las cinicoethsiones que corresponden
al dominio de control sobre el trabajo, se encogtré las oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos reprasehtmayor porcentaje, 56% como
factor con un nivel protector; sin embargo, com&mo porcentaje 56% en la claridad

de rol corresponden al mayor niumero de docentetoddentifican como riesgo.

Tabla 7. Demandas del trabajo

DEMANDAS DEL TRABAJO

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

_ _ Sin riesgo o riesgg _
Dimensiones ) Bajo | Medio | Alto | Muy alto
despreciable

Demandas ambientales y de esfuer:

o 7% 17% | 24% | 30% 22%
fisico
Demandas emocional¢ 16% 10% | 17% @ 30% 27%
Demandas cuantitativas 18% 11% | 26% | 23% 22%

Influencia del trabajo sobre el 8% 7% | 13% | 16% 56%
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entorno extralaboral

Exigencias de responsabilidad de

29% 28% 22% 16% 5%

cargo
Demandas de carga mental 16% 13% | 19%  32% 20%
Consistencia del rol 31% 17% | 23%  14% 15%
Demandas de la jornada de trabaj 14% 19% | 10% @ 27% 30%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

En relacion con el dominio demandas del trabajoditaension demandas

ambientales y de esfuerzo fisico se refiere a:

Las condiciones del lugar de trabajo y a la caigad que involucran las
actividades que se desarrollan, que bajo ciertasur@tancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacién; las demandassta dimensién son
condiciones de tipo fisico (ruido, iluminacion, tenatura, ventilacion),
quimico, bioldgico (virus, bacterias, hongos o alés), de disefio del puesto de

trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de caiga fi de seguridad industrial.

Se observa que 24% de los docentes la describen tamtor protector, 24%
como un factor con un nivel de riesgo medio y 52%léscriben como un factor de
riesgo; ademds, para este ultimo grupo de doceantpica un esfuerzo fisico o
adaptativo que genera importante molestia, fatigapreocupacion, y afecta
negativamente el desempefio del trabajador. Otrandmrde esta dimension son las

demandas emocionales que hace referencia a
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Las situaciones afectivas y emocionales propiascdetenido de la tarea que
tienen el potencial de interferir con los sentinwsny emociones del trabajador.
La exposicion a las exigencias emocionales demaddhitrabajador habilidad
para: a) entender las situaciones y sentimientostr@es personas y b) ejercer
autocontrol de las emociones o sentimientos propiosel fin de no afectar el

desempefio de la labor.

En este aspecto, un 26% de docentes la describea factor protector, 17%
como un factor con un nivel de riesgo medio y 5&@éscriben como un factor de
riesgo, lo que quiere decir que este ultimo grupadcentes se expone a sentimientos,
emociones o trato negativo de otras personas egjeeticio de su trabajo. Esta
exposicion incrementa la probabilidad de transfgeer{hacia el trabajador) de los
estados emocionales negativos de usuarios o plgaootra parte el individuo se
expone en su trabajo a situaciones emocionalmesnasthdoras (pobreza extrema,
violencia, desastres, amenaza a su integridachorgelgridad de otros, contacto directo
con heridos o muertos, etc.), lo que conlleva dividuo a ocultar sus verdaderas

emociones o sentimientos durante la ejecucion digbsu.

No obstante, en la dimensién de demandas cuavditatie evidencia que son
“las exigencias relativas a la cantidad de traba@ se debe ejecutar, en relacién con el
tiempo disponible para hacerlo”. En relacion a datéension se encuentran que 29% de
los docentes evidencian el factor como protect6? Zon un nivel de riesgo medio y

para el 45% de los docentes la dimension es destniho factor de riesgo; este dltimo
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grupo revela que el tiempo del que se dispone @aautar el trabajo es insuficiente
para atender el volumen de tareas asignadas, peamtm, se requiere trabajar a un ritmo
muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar en efony duracién de las pausas o

trabajar tiempo adicional a la jornada para cungalir los resultados esperados.

En cuanto a la dimension de influencia del tralsajore el entorno extralaboral,
esta hace referencia a “la condicion que se prasmrando las exigencias de tiempo y
esfuerzo que se hacen a un individuo en su tralmpgctan su vida extralaboral”. De
ahi se encuentra que 15% de los docentes la desadmo factor protector, 13% como
un factor con un nivel de riesgo medio y 72% lacdben como un factor de riesgo, lo
gue quiere decir que en este ultimo grupo las akasandas de tiempo y esfuerzo del
trabajo afectan negativamente la vida personahylitr del trabajador. Asi mismo, en

relacién con la dimension de exigencias de resyiidsd del cargo, esta hace alusion:

Al conjunto de obligaciones implicitas en el desefigp de un cargo, cuyos
resultados no pueden ser transferidos a otras nEsdEn particular, esta
dimension considera la responsabilidad por resodtaddireccion, bienes,
informacién confidencial, salud y seguridad de ®trque tienen un impacto
importante en el area (seccidn), en la empresal@sgrersonas. Adicionalmente,
los resultados frente a tales responsabilidadés esdterminados por diversos
factores y circunstancias, algunas bajo el controtras fuera del control del

trabajador.
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Aqui se identifica el 57% de los docentes que &iileen como factor protector,
22% como un factor con un nivel de riesgo medid%2a describen como un factor de
riesgo; en cuanto al grupo de docentes que hacengel 57% , estos no deben asumir
directamente la responsabilidad de los resultagosudarea o seccion de trabajo; no
supervisan personal, ni manejan dinero o bienealtdevalor de la empresa, tampoco
guardan informacion confidencial, no son los respbtes de la seguridad o salud de
otras personas; lo que exige del trabajador ureegfumninimo para mantener el control,
habida cuenta del impacto de estas condiciones loslaliversos factores que las

determinan. Por otra parte, la dimensiéon de densadel@arga mental se refiere a:

Las demandas de procesamiento cognitivo que imfaitarea y que involucran
procesos mentales superiores de atencion, memaaigdsis de informacion
para generar una respuesta. La carga mental es&mdeda por las
caracteristicas de la informacion (cantidad, cojigad y detalle) y los tiempos

de que se dispone para procesarla.

Se encuentra que 29% de los docentes evidencfantet como protector, 19%
con un nivel de riesgo medio y para el 52% de lsedtes la dimension es valorada
como factor de riesgo; es decir, que para estmalljrupo de docentes la tarea exige un
importante esfuerzo de memoria, atencidbn o cormeidmm sobre estimulos o
informacién detallada, o que puede provenir derdagfuentes, lo que significa que la
informacién es excesiva, compleja o detallada peadizar el trabajo, o debe utilizarse

de manera simultanea o bajo presion de tiempo.
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En cuanto a consistencia del rol, esta hace refierem “la compatibilidad o
consistencia entre las diversas exigencias reladescon los principios de eficiencia,
calidad técnica y ética, propios del servicio odpicio, que tiene un trabajador en el
desempefio de su cargo”, evidenciandose que un 48g#tupo de docentes la describe
como factor protector, 23% como un factor con welnde riesgo medio y 29% la
describen como un factor de riesgo. Al 48% del prigrupo de docentes no se le
presentan exigencias inconsistentes, contradistoriacompatibles durante el ejercicio
de su cargo, dichas exigencias no van en conttasderincipios éticos, técnicos o de

calidad del servicio o producto.

Por dltimo, la dimension de demandas de la jorrde#rabajo hace alusion a
“las exigencias del tiempo laboral que se hacendividuo en términos de la duracion
y el horario de la jornada, asi como de los pesodestinados a pausas y descansos
periodicos”. En cuanto a esta dimension se encuente el 33% de los docentes lo
valora como factor protector, 10% lo perciben camofactor con un nivel de riesgo
medio y 57% como un factor de riesgo, lo que quékzeir que este ultimo grupo de
docentes trabaja en turnos nocturnos, con jornaddsngadas o sin pausas claramente

establecidas, o se trabaja durante los dias poevistra el descanso.

En igual perspectiva, y teniendo en cuenta la mémion presentada en las ocho
dimensiones correspondientes al dominio demandatat®mjo, se evidencidé que las

exigencias de responsabilidad del cargo es laigne tmayor porcentaje, 57% de factor
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protector. No obstante, la dimensién influenciatdabajo sobre el entorno extralaboral

es la que tiene el mayor porcentaje de docentekaguadoran como riesgo con un 72%.

Tabla 8. Recompensas

RECOMPENSAS

Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

) ) Sin riesgo o riesgo ) )
Dimensiones , Bajo | Medio | Alto | Muy alto
despreciable

Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y de 7% 19% | 20% | 27%  27%

trabajo que se realiza

Reconocimiento y compensacion 23% 20% | 23% | 18% 7%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Dentro del dominio de recompensas existen dos diiloees que hacen parte de
este grupo: las recompensas derivadas de la peciaree la organizacion y del trabajo
gue se realiza, “refiriéndose al sentimiento deubmgy a la percepcion de estabilidad
laboral que experimenta un individuo por estar wiado a una organizacion, asi como
el sentimiento de autorrealizacion que experimgmba efectuar su trabajo”. Se
identifica que el 26% de docentes describen ebfgatotector, 20% con un nivel de
riesgo medio y para el 54% de los docentes esittesomo factor de riesgo, mostrando
este ultimo grupo que el sentimiento de orgullo ggiar vinculado a la organizacion es
deficiente 0 no existe, se percibe inestabiliddmbial y no se sienten a gusto o estan

poco identificados con la tarea que realizan.
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En el caso de la dimension de reconocimiento y emsgcion, definida como
“el conjunto de retribuciones que la organizaci@ dtorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el toaliggtas retribuciones corresponden a
reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso sa skrvicios de bienestar y
posibilidades de desarrollo”, se observa que 52%osl@ocentes lo identifican como
factor protector, 23% como factor de riesgo medid59%6 como factor de riesgo. El
primer grupo de docentes que estan dentro del 5#¥%ideran que el reconocimiento
(confianza, remuneracion y valoracion) que se ligcda contribucion del trabajador
corresponde con sus esfuerzos y logros; de iguakragel salario se paga en el tiempo
pactado dentro de los acuerdos entre el trabajgdiar organizacion y ademas la
organizacion se preocupa por el bienestar de labajmdores, considerando el

desempefio del grupo para tener oportunidades derolés

De los resultados expuestos en lo que concierres adds dimensiones que
corresponden al dominio de recompensas, se hal® eu el reconocimiento y
compensacion se encuentra el mayor grupo de decdi® que lo perciben como un
factor protector; por otra parte, el 54% de ellesatiben las recompensas derivadas de
la pertenencia a la organizacion y del trabajospuiesaliza como factor con un nivel de

riesgo.
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Tabla 9. Condiciones Extralaborales
CONDICIONES EXTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo
Sin riesgo o riesgo despreciable Bajo | Medio | Alto Muy alto
22% 28% | 20% 14% 16%

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Con respecto a las condiciones extralaborales,cledes “comprenden los
aspectos del entorno familiar, social y econémiebthbajador. A su vez, abarcan las
condiciones del lugar de vivienda, que pueden imfun la salud y bienestar del
individuo”, se observa que el 50% de los docereebkcriben como un factor protector,
el 20% como factor de riesgo medio y 30% como etofade riesgo. Posteriormente se
muestra la informacion de cada uno de los domigises componen las condiciones

extralaborales.

Tabla 10. Condiciones Extralaborales - Dimensiones
CONDICIONES EXTRALABORALES
Porcentaje de Personas Nivel de Riesgo

) ) Sin riesgo o riesgq )
Dimensiones , Bajo | Medio | Alto | Muy alto
despreciable

Tiempo fuera del trabajo 10% 26% | 16% | 30% K 18%
Relaciones familiares 75% 18% 4% 3% 0%

Comunicacion y relaciones
. 25% 26%  14% 20% 15%
interpersonales
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Situacion econémica del

- 23% 32%  19% | 17% 9%
grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda
36% 20% | 11% 23% 10%
y de su entorno
Influencia del entorno
_ 23% 8% | 24% 26% 19%
extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda —
36% 23%  20% | 16% 5%

trabajo — vivienda

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Con respecto a los factores psicosociales extredd®) en la dimension tiempo
fuera del trabajo que se refiere “al tiempo queinelividuo dedica a actividades
diferentes a las laborales, como descansar, compart familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domeésticas, reatiiaidades de recreacion y ocio”, se
observa que el 36% del grupo de docentes lo descdibmo factor protector, el 16%
como un factor con un nivel de riesgo medio y €48 describen como un factor de
riesgo, mostrando este ultimo grupo que la cantdatiempo destinado al descanso y
recreacion es limitado o insuficiente, asi comadatidad de tiempo fuera del trabajo
para compartir con la familia 0 amigos, o para @emsuntos personales o domeésticos

es limitado o insuficiente.

De igual forma, acerca de las relaciones familiaeesendidas como ‘“las
propiedades que caracterizan las interaccionemdi®iduo con su nucleo familiar”, se
identifica que un alto porcentaje del grupo, 93%dasideran como un factor protector,

4% como factor de riesgo medio y un minimo del 3@ un factor con un nivel de
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riesgo, por lo que se refiere a que las relaciaoeslos familiares no son conflictivas,

por el contrario se percibe ayuda (apoyo socialpaoe de los mismos.

En relacion con la comunicacion y relaciones irdespnales en lo referente a
“las cualidades que caracterizan la comunicacigniezacciones del individuo con sus
allegados y amigos”, se identifica que el 51% depg de docentes lo encuentran como
un factor protector, el 14% como un factor de noelriesgo medio y el 35% como un
factor de nivel de riesgo, esto es que para elgrgnupo existe por parte de amigos o

allegados poyo y suficiente comunicacion.

De igual manera, en cuanto a la situacion econométagrupo familiar, que
“trata de la disponibilidad de medios econdmicompgue el trabajador y su grupo
familiar atiendan sus gastos béasicos”, se obsena & 55% de los docentes la
consideran como factor protector, el 19% como atofecon un nivel de riesgo medio y
el 26% la consideran como un factor de riesgo,ul® igpdica que para el primer grupo
los ingresos familiares son suficientes para codesanecesidades basicas del grupo

familiar, ademas no tienen deudas econémicasldsgide solventar.

Las caracteristicas de la vivienda y de su enteencefieren a “las condiciones
de infraestructura, ubicacion y entorno de lasalastones fisicas del lugar habitual de
residencia del trabajador y de su grupo famili&ri.esta dimension se encuentra que el
56% de los docentes la describen como factor gaortesl 11% como un factor con un

nivel de riesgo medio y el 33% la describen comdaator de riesgo, mostrando este
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primer grupo que las condiciones de la viviendatagdajador son seguras, estables y
adecuadas, favorecen el descanso y la comodidalydgu grupo familiar, y asi mismo
la ubicacién de la vivienda no dificulta el accesovias transitables, a medios de

transporte o a servicios de salud.

En relacion con la dimension influencia de entagrtralaboral sobre el trabajo,
esta corresponde al influjo de las exigencias derdtes familiares y personales en el
bienestar y en la actividad laboral del trabaja8eridentifica que el 31% de docentes lo
evidencian como factor protector, 24% como un factm un nivel de riesgo medio y
45% como un factor de riesgo. Este Ultimo grupo dideentes percibe que las
situaciones de la vida familiar o personal afectanbienestar, rendimiento y sus

relaciones con otras personas en el trabajo.

Asi mismo, en la dimensidn desplazamiento viviemdhajo-vivienda este se
refiere a “las condiciones en que se realiza sladm del trabajador desde su sitio de
vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa,prende la facilidad, la comodidad del
transporte y la duracion del recorrido”. En relaca esta dimension se encuentra que
59% de los docentes la describen como factor gmte20% como un factor con un
nivel de riesgo medio y 21% como un factor de weggara el grupo del 59% de
docentes el transporte para acudir al trabajo @syf&dmodo, ademas la duracion del

desplazamiento entre la vivienda y el trabajo es&co
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En tal sentido, de la informacidén correspondientasasiete dimensiones que
conforman las condiciones extralaborales, se desthgrupo de docentes que hacen
parte del 93%, quienes valoraron las relacionedifags como factor protector, aunque
un 48% ve como un factor de riesgo la dimensién @uessponde a tiempo fuera del
trabajo. A continuacion se presentan los resultapes dan cuenta del andlisis de la

escala de autoeficacia:

Tabla 11. Escala de autoeficacia general

Puntaje
Escala de autoeficacia general promedio de

Item

1 Puedo encontrar la manera de ner lo que quiero aunque alguien se 15
oponga. ’

2 Puedo resolver problemas dificiles si me esfuarzuficiente 2,7

3 Mees facil persistir en lo que me he propuesttahegar a alcanzar m 26
metas. ’

4 Tengo confianza en que podria manejicazmente acontecimient 24
inesperados. ’

5 /Gracias a mis cualidades y recursos puedo suptracisnes impreviste 2,5

6 Cuando me encuentro en dificultades puedo permatracejuilo/a porqu 29
cuento con las habilidades necesarias para masijaciones dificiles. ’

7 Venga lo que venga, por lo general soy capaz dejando 2,1

8 Puedo resolver la mayoria de los problemas si fuee® lo necesari 2,€

9 Si me encuentro en una situacion dificil, generabmee me ocurre q 24
debo hacer. ’

10 Al tener que hacer frente a un problema, generdkrsnme ocurre 25
varias alternativas de como resolverlo. ’

Promedio de la Subvariabl 2,4

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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Tal como se observa en los resultados del andiseutoeficacia, la puntuacién
promedio de 2,4 indica que, para los docentes,siasmciones planteadas en el
instrumento son aplicadas a si mismos; se destezaxpresan la facilidad de resolver
la mayoria de problemas dificiles si se esfuerzama pllo, al igual que la facilidad de
persistir en lo que se proponen para alcanzar stassirDe la misma forma reconocen la
capacidad para superar situaciones imprevistas haldlidad para hacer frente a un
problema utilizando la mejor alternativa de solacidEn este orden de ideas, se
presentan los resultados del engagement en térmi@osedia de cada una de las

dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion), yregpectivos items constituyentes:

Tabla 12. Engagement

ENGAGEMENT
Promedio . . Promedio
Dimension de la Item de la dimensién "
dimension del ltem
Mi trabajo satisface mis necesidades y le 53
significado a mi vida profesional. ’
Me entusiasma mi traba 5,&
Mi trabajo me motive 5,
Vigor 5,7 Cuando me levanto por las mafianas tengos de 57
ir a trabajar. ’
Estoy orgulloso y comprometido con el trabajo 59
hago. '
Mi trabajo me plantea retos constar 5,€
Cuando estoy trabajando me desconecto de Ic 50
y pasa a mi alrededor. '
Absoreion 52 Me “dejo llevar” por mi trabaj. 4,€
Me es dificil “desconectarme” de mi trabi 4,4
Mi trabajo me absork 4,7
Dedicacién 47 Aguanto trabajar durante largos perl.odos de tie 5,2
Incluso cuando las cosas no van bien, saco fu 53
para seguir trabajando. '

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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Esta tabla representa la puntuacion promedio ntaseal vigor (5.7), lo que
indica que los docentes describen altos nivelegrd®gia mientras desempefian sus
funciones, acompafados de un deseo y predisposicbresforzarse en el trabajo;
ademas se destaca el sentimiento de orgullo y @omgo con el trabajo que realiza, el

entusiasmo manifiesto por él mismo y la motivagénerada por la tarea.

Absorcion es la dimension que presenta el segundtaje promedio mas alto
(5.2) y se refiere a la capacidad de estar coraxdmty feliz realizando el trabajo; se
destaca la percepcion de los docentes de dejaerse bor su trabajo desconectandose

de todo lo que pasa a su alrededor, debido aliastme que éste le genera.

La situacion que evidencia el puntaje promedio e (4.8) es dedicacion,
aunque cabe decir que sigue siendo alto; éste fererea estar fuertemente
comprometido con el trabajo y experimentar nivelegntusiasmo, inspiracion, orgullo,
reto y desafio; aqui es importante destacar lanside de sacar fuerzas para seguir

trabajando, incluso cuando las cosas no van bien.

En el mismo orden de ideas, a continuacién se prasdos resultados que dan
cuenta de la relacion entre los factores psicokscitralaborales, la escala de
autoeficacia y el engagement; evidenciados en cadade las variables objeto de

estudio:
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Tabla 13. Relacion entre factores de riesgo psicasal intralaboral y variables del
engagement

Vigor Absorcidon | Dedicacion
_ Correlacion de .
DOMINIO: Liderazgo y -,334 ,102 ,263**
Spearman
relaciones sociales en el i i
_ Sig. (bilateral ,00C ,27¢ ,00¢E
trabajo
N 11t 11t 11¢F
Correlacion de
-,365** ,083 ,230*
DOMINIO: Control sobre el Spearman
trabajo Sig. (bilateral ,00C ,381 ,014
N 11t 11t 11¢F
Correlacion de
-,263** ,183 ,323**
DOMINIO: Demandas del Spearman
trabajo Sig. (bilateral ,00¢4 ,05(C ,00C
N 11t 11t 11¢F
Correlacion de
-,396** 247+ ,243**
Spearman
DOMINIO: Recompensas i i
Sig. (bilateral ,00C ,00¢ ,009
N 11E 11& 11E
Correlacion de
PUNTAJE TOTAL Factores -,386** ,152 ,330**
. ) _ Spearman
de riesgo psicosocial i i
_ Sig. (bilateral ,00C ,10¢ ,00C
intralaboral
N 11t 11t 11E

** | a correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.@ilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga

Al analizar el puntaje total de los factores psiciales intralaborales y el

engagement se evidencia una correlacion signiagén un nivel del 0,01 medio-bajo)
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con vigor y dedicacion. De igual manera, para prdizar la relacion de cada uno de los

dominios con el engagement, a continuacion se bBhemalisis con cada una de sus

dimensiones constituyentes:

Tabla 14. Dimensiones constituyentes

Dimensiones psicosociales Vigor Absorciéon | Dedicacion
Correlacion de
-,305** ,039 ,211*
Spearman
Caracteristicas de Liderazgo| _
Sig. (bilateral ,001 ,67¢ ,02¢
N 11E 11E 11E
Correlacion de
) _ -,255** ,146 ,289**
Relaciones sociales en el Spearman
trabajo Sig. (bilateral ,00€ ,12C ,002
N 11t 11t 11¢F
Correlacion de
_ _ -,341** ,159 ,210*
Retroalimentacion del Spearman
desempefio Sig. (bilateral ,00C ,09(C ,024
N 11t 11t 11¢F
Correlacion de
. ,131 -,042 ,026
Relacién con los Spearman
colaboradores Sig. (bilateral) ,16<4 ,654 ,78C
N 11t 11t 11F
o Correlacion de
Dominio: Liderazgo y -,334** ,102 ,263**
Spearman
relaciones sociales en el i _
_ Sig. (bilateral ,00C ,27¢ ,00¢
trabajo
N 11t 11t 11E

** | a correlacién es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@ilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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Tal como se observa en la tabla anterior se presera correlacion significativa
en las caracteristicas de liderazgo con vigor (@miuel del 0,01 medio-bajo) y con
dedicacién (en un nivel del 0,05 bajo); en lasdel@es sociales en el trabajo se
evidencia correlacion significativa con vigor y aeation (en un nivel del 0,01 bajo), y
respecto a la retroalimentacion del desempefioeeg@@telacion significativa con vigor

(en un nivel del 0,01 medio-bajo) y con dedicadémun nivel del 0,05 bajo).

Lo anterior indica que si las dimensiones son petas por parte de los docentes
como factor psicosocial de riesgo; es decir, lacoefte gestion por parte del jefe
inmediato, las pocas posibilidades de contactootas personas, el trato irrespetuoso,
el poco apoyo por parte de los compafieros, lasuttdides para desarrollar trabajo en
equipo y la poca informacion que se recibe paratifiiear sus fortalezas y debilidades
con el fin de mantener o mejorar su desempefiorgens menor nivel de energia y
resistencia mental, el trabajo deja de satisfaceinscesidades, se pierde el entusiasmo,
la motivacion y el compromiso. No obstante, elgeeaumenta la dedicacion, el trabajo
los absorbe mas, aguantan trabajar largos perideldempo y tienen que esforzarse

mas para cumplir con su trabajo.
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Tabla 15. Claridad del rol

Dimensiones psicosociales Vigor Absorcion | Dedicacion
Correlacion d¢
-,262** -,007 ,186*
) Spearman
Claridad de rol i i _
Sig. (bilateral ,00¢E ,94% ,047
N 11F 11F 11F
Correlacion d¢
-,188* ,130 ,197*
Spearman
Capacitacion i i
Sig. (bilateral ,04t ,16E ,032
N 11F 11F 11F
Cortelacion de
L _ -,329** ,146 27 2%
Participacion y manejo del| Spearman
cambio Sig. (bilateral ,00C ,11¢ ,00¢
N 11F 11F 11F
) Correlacion de
Oportunidades para el uso - 473%* ,089 ,000
. Spearman
y desarrollo de habilidades| i
o Sig. (bilateral ,00C , 342 ,99¢
y conocimientos+
N 11F 11F 11F
Correlacion de
-,154 ,040 ,002
Control y autonomia sobre| Spearman
el trabajo Sig. (bilateral ,101 ,66¢ ,987
N 11F 11F 11F
Correlacion de
. -,365** ,083 ,230*
Dominio: Control sobre el Spearman
trabajo Sig. (bilateral ,00C ,381 ,014
N 11F 11F 11F

** La correlacion es significativa en el nivel 0.0lgteral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@ilateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de investiga
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En el caso de claridad del rol se evidencia uneetamion significativa con vigor
(en un nivel del 0,01 bajo) y en dedicacion (enniwel del 0,05); en capacitacion se
observa correlacion significativa con vigor y dedién (en un nivel del 0,05), y
respecto a la participacion y manejo del cambipegeibe correlacion significativa con
vigor (en un nivel del 0,01 medio-bajo) y con dadién (en un nivel del 0,01 bajo); en
cuanto a oportunidades para el uso y desarrollthvadelidades y conocimientos, se

observa correlacion significativa con vigor (ennivel del 0,01 medio).

Por consiguiente, si las dimensiones anterioresdescritas por los docentes
como factores psicosociales de riesgo, se desprebdms niveles de vitalidad y
energia; es decir, si la organizacion no da a eanioéormacion clara y precisa sobre
las funciones y los objetivos con relacion al catge capacitaciones son minimas y no
cumplen con las necesidades de formacion parasehg®eiio adecuado de la labor, no
existe una retroalimentacion de las decisiones dasha de los cambios que se realizan
en la organizacion, el trabajo no le permite alemde adquirir ni aplicar nuevos
conocimientos y habilidades, y ademés se les asifunaciones para las que no se
encuentran calificados. Sin embargo estas considees generan en los docentes un
nivel de dedicacion mas alto, mientras mas riegigigemayor es el esfuerzo que deben

realizar para cumplir con su trabajo.
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Dimensiones psicosociales Vigor Absorcién Dedicacion
Correlacion de
Demandas ambientales y de Spearman -, 190% ,085 ,095
esfuerzo fisico Sig. (bilateral ,042 ,36¢€ ,314
N 11¢ 11¢ 11¢%
Cosrrelacmn de 127 018 144
Demandas emocionales i pea.lrman
Sig. (bilateral 177 ,84¢ ,12¢
N 11t 11t 11t
Correacion de
S ! -,200* ,263** ,380**
Demandas cuantitativas i pegrman
Sig. (bilateral ,032 ,00¢ ,00C
N 11t 11t 11t
Correlacion de . .
Influencia del trabajo sobre Spearman -170 349 381
el entorno extralaboral Sig. (bilateral ,06< ,00C ,00C
N 11¢ 11¢ 11¢%
Correlacion de
Exigencias de Spearman ,024 -,033 ,148
responsabilidad del cargo | Sig. (bilateral ,801 122 114
N 11t 11t 11t
CoSrreIaC|on de 114 009 DG
Demandas de carga mental | pee.lrman _
Sig. (bilateral 221 ,92¢ ,00¢
N 11t 11t 11t
Cosrrelamon de 430+ 178 27gw
Consistencia del rok+ i pegrman _
Sig. (bilateral ,00C ,057 ,00:
N 11¢ 11¢ 11¢%
Correlacion de
Demandas de la jornada de|  spearman -176 ,352** 312%*
trabajo Sig. (bilateral ,06( ,00C ,001
N 11¢ 11¢ 11¢%
Correlacion de
Dominio: Demandas del Spearman | 2937 183 ,323*
trabajo Sig. (bilateral ,004£ ,05( ,00(
N 11t 115 11t

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@lateral)

Fuente: elaboracion propia, resultados de invastiga
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Con respecto a demandas ambientales y de esfusizo €&l andlisis muestra
correlacion significativa con vigor (en un nivel d®5); en las demandas cuantitativas
evidencia correlacion significativa entre vigor (@m nivel 0,05 bajo), absorcion (en un
nivel del 0,01 bajo) y dedicacion (en un nivel @)1 medio bajo); en la influencia del
trabajo sobre el entorno extralaboral se percibeelaxion significativa entre absorcion
y dedicacion (en un nivel 0,01 medio-bajo); las dedas de carga mental presentan
correlacion significativa solo en dedicacion (ennivel 0,01 bajo); en la consistencia
del rol muestra correlacion significativa con vig@n un nivel de 0,01 medio) y
dedicacién, (en un nivel de 0,01 bajo) y por ultiren las demandas de la jornada de
trabajo se evidencia correlacion significativa ergbsorcion y dedicacion (en un nivel

de 0,01 medio-bajo).

Por lo tanto, mientras exista riesgo psicosociabiaboral en las dimensiones
anteriores, en el sentido de que los docentes dedar mayor esfuerzo fisico y mental
para desempefar su trabajo y ademas exponersetimisetos, emociones o trato
negativo de otras personas, no cuenten con el diesuficiente para desempefiar sus
funciones afectando negativamente la vida persgnémiliar, asi como hacerles
exigencias contradictorias o incompatibles que gancontra de su ética durante el
desarrollo del trabajo, se afecta negativamentegel, dejando de lado el entusiasmo,
la motivacién, el compromiso y el orgullo con elltajo que realizan. Por otra parte, al
existir riesgo los docentes se ven en la necesid@daumentar la absorcion,

conectandose y dejandose llevar por su trabajda deisma forma que aumenta su
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dedicacion trabajando durante largos periodos etapt, dejandose absorber de sus

tareas, haciéndose mas fuertes incluso cuandosas oo van bien.

Tabla 17. Recompensas derivadas

Dimensiones psicosociales Vigor Absorcién Dedicacion
Recompensas derivadas de |aCorrelacion de
_ -,458** ,175 ,086
pertenencia a la Pearson
organizacion y del trabajo | Sig. (bilateral ,00C ,062 ,35¢
gue se realiza N 11E 11t 11F
Correlacion de
L -,279** ,223* ,275%*
Reconocimiento y Pearson
compensacion Sig. (bilateral ,00¢ ,01¢€ ,00¢
N 11F 11F 11F
Correlacion d¢
-,396** 247+ ,243**
Pearson
DOMINIO: Recompensas i i
Sig. (bilateral ,00C ,00¢ ,00¢
N 11F 11F 11F

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@lateral)

Fuente: elaboracion propia a partir de resultaéds thvestigacion

En relacion con recompensas derivadas de la pediena la organizacion y del
trabajo que se realiza, se evidencia una correlaiignificativa solo con vigor (en un
nivel 0,01 medio), y con relacion al reconocimiertocompensacion se identifica
correlacion significativa entre vigor (en un nige01 bajo), absorcion (en un nivel 0,05

bajo) y dedicacion, (en un nivel 0,01 bajo).
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De acuerdo con lo anterior, en el caso de exigt#go psicosocial intralaboral,
evidenciado desde la inestabilidad laboral y aslociaon el poco o inexistente
sentimiento de orgullo por estar vinculado a lavdrsidad de Caldas, el no sentirse
identificado con la tarea que realiza; la percapcd® que la remuneraciéon no
corresponde a sus esfuerzos y ademas la Universaadta pendiente de su bienestar,
hace que se pierda la energia y vitalidad en bajoaque realizan, pero también logra
unos niveles de absorcion y dedicacion mas altaanninuacion se presenta la relacion

entre los factores de riesgo psicosocial intralalbpta autoeficacia:

Tabla 18. Relacion entre riesgo psicosocial intrabeoral y autoeficacia

Autoeficacie
DOMINIO: Liderazgo y Coeficiente de correlaci -,334**
relaciones sociales en el Sig. (bilateral ,00C
trabajo N 11F
Coeficiente de correlaci -,365**
DOMINIO: Control sobre el i i
_ Sig. (bilateral ,00C
trabajo
N 11t
Coeficiente de correlaci -,263**
DOMINIO: Demandas del i i
_ Sig. (bilateral ,004
trabajo
N 11E
Coeficiente de correlaci -,396**
DOMINIO: Recompensas Sig. (bilateral ,00C
N 11E
PUNTAJE TOTAL Factores Correlacion de Pears -,386**
de riesgo psicosocial Sig. (bilateral ,00C
intralaboral N 11¢F

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@ilateral)
Fuente: elaboracion propia a partir de resultagds thvestigacion
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El analisis del puntaje total de los factores p=ictales intralaborales y la
autoeficacia, evidencian una correlacion signifi@aten un nivel del 0,01 medio-bajo)
en los dominios de liderazgo y relaciones sociatesl trabajo, control sobre el trabajo
y recompensas; sin embargo demandas del trabajbiéanpresentan correlacion
significativa (en un nivel del 0,01 pero bajo). #arofundizar la relacion de cada uno
de los dominios con la autoeficacia, a continuaci@race el analisis con cada una de

sus dimensiones constituyentes:

Tabla 19. Relaciéon de dominios con la autoeficacia

Dimensiones psicosocial Autoeficacie
Correlacion de Pears -,305%**
Caracteristicas de Liderazgo Sig. (bilateral ,001
N 11t
Correlacion de Pears -,255%*
Relaciones sociales en el i i
_ Sig. (bilateral ,00€
trabajo
N 11t
Correlacion de Pears -,341%*
Retroalimentacion del i i
. Sig. (bilateral ,00C
desempefio
N 11&
Correlacion de Pears ,131
Relacién con los i i
Sig. (bilateral ,164
colaboradores
N 11F
DOMINIO: Liderazgo y Correlacion de Pears -,334**
relaciones sociales en el Sig. (bilateral ,00C
trabajo N 115

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@ilateral)

Fuente: elaboracion propia a partir de resultagds thvestigacion
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En la presente tabla se evidencia una correlacignifisativa entre las
caracteristicas de liderazgo y retroalimentacidnddsempefio con autoeficacia (en un
nivel del 0,01 medio-bajo), y en las relacionesiaes en el trabajo (en un nivel del

0,01 bajo).

Lo anterior indica que si las dimensiones son petas por parte de los docentes
como factor psicosocial protector, donde la gestiGe realiza el jefe inmediato es
descrita de manera positiva por parte de los deseréxisten oportunidades para
relacionarse con otras personas de manera respeg@svidencia apoyo por parte de
los compafieros, ademas existe la posibilidad deifabar fortalezas y debilidades para

mejorar continuamente el desempefio.

De acuerdo con lo anterior, siempre se obtendigué se busca con esfuerzo,
confianza y cualidades de liderazgo asi se presdfifeeultades se podran resolver

facilmente los problemas.



Tabla 20. Dimensiones claridad del rol

Dimensiones psicosociales

Autoeficacia

Correlacion de Pears -,262*%*
Claridad de rol Sig. (bilateral ,00¢
N 11t
Correlacion de Pears -,188*
Capacitacion Sig. (bilateral ,04t
N 11t
o . Correlacion de Pears -,329**
Participacion y manejo del i i
) Sig. (bilateral ,00(C
cambio
N 11t
Oportunidades para el uso y| Correlacion de Pears - 473**
desarrollo de habilidades y Sig. (bilateral ,00C
conocimientos N 11t
Correlacion de Pears -, 154
Control y autonomia sobre el i i
_ Sig. (bilateral ,101
trabajo
N 11E
Correlacion de Pears -,365%*
DOMINIO: Control sobre el i i
_ Sig. (bilateral ,00(C
trabajo
N 11E

** L a correlacién es significativa en el nivel 0.(ilateral)

* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@lateral)

Fuente: elaboracion propia a partir de resultaéds thvestigacion
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En relacion a las dimensiones claridad del roltigpacion y manejo del cambio

y oportunidades para el uso y desarrollo de hauled y conocimientos, se observa una

correlacion significativa con autoeficacia (en uweh del 0,01), donde el primero

manejo una fuerza baja, el segundo medio baja terekro media y la dimension

capacitacion arrojé nivel de 0,05.
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Se concluye que si las dimensiones son descrita®gaocentes como factores
psicosociales protectores, donde la organizaciora daonocer informacién clara y
precisa sobre las funciones y los objetivos coaciéh al cargo y se tiene en cuenta la
participacion de los docentes en la toma de demsiofuncion que les permite aplicar
sus conocimientos y habilidades referentes al ¢algphos conocimientos adquiridos
por los docentes permiten la resolucion facil dedomblemas y dificultades que se les
presenten, ya que para ellos la autoeficacia s& @lesu mayor nivel cuando se tiene

menor riesgo.

Tabla 21. Demandas ambientales

Dimensiones psicosocial Autoeficacia
Correlacién de Pears -,190*
Demandas ambientales y de i i
. Sig. (bilateral ,042
esfuerzo fisico
N 11F
Correlacion de Pears -,127%
Demandas emocionales Sig. (bilateral 77
N 11F
Correlacién de Pears -,200*
Demandas cuantitativas Sig. (bilateral ,032
N 11F
_ _ Correlacion de Pears -,17¢
Influencia del trabajo sobre i i
Sig. (bilateral ,06¢
el entorno extralaboral
N 11F
) ) Correlacion d Pearso ,02¢
Exigencias de i i
. Sig. (bilateral ,801
responsabilidad del cargo
N 11F
Correlacion de Pears -,114
Demandas de carga mental i i _
Sig. (bilateral 221
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N 11t
Correlacion de Pears -, 439**
Consistencia del rol Sig. (bilateral ,00C
N 11t
. Correlacion de Pears -,17¢
Demandas de la jornada de i i
_ Sig. (bilateral ,06(
trabajo
N 11t
Correlacién de Pears -,263**
DOMINIO: Demandas del i i
_ Sig. (bilateral ,004
trabajo
N 11E

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@lateral)

Fuente: elaboracion propia a partir de resultagds thvestigacion

Por otra parte, en las dimensiones: demandas ataléiery de esfuerzo fisico,
asi como en las demandas cuantitativas, se obsee/aorrelacion significativa con
autoeficacia (en un nivel de 0,05), evidenciandolaandemandas cuantitativas una
fuerza baja, sin embargo en la consistencia deéxiste correlacidon significativa con

autoeficacia (en un nivel de 0,01 medio).

En este sentido se puede decir que si los docenstan con condiciones
adecuadas y seguras que les permitan desempedabosde la mejor manera, disponen
del tiempo suficiente para el desarrollo de lasasry su trabajo no va en contra de los
principios éticos, técnicos o de calidad en el deBa de la actividad, perciben el riesgo
psicosocial como protector, lo que hace que laddigticia aumente dandoles mayor
confianza y serenidad en el afrontamiento de lesasamas dificiles, abiertos a nuevas

ideas y a experimentar métodos que permiten elrrdegarrollo de la labor.
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Tabla 22. Dimensiones recompensas

Dimensiones psicosociales Autoeficacia

Recompensas derivadas de la | Correlacion de Pears -,458**
pertenencia a la organizacion y del Sig. (bileteral, ,00C
trabajo que se realiza N 11t

Correlacion de Pears -,279%*
Reconocimiento y compensacion Sig. (bilateral ,00:
N 11¢

Correlacion de Pears -,396**
Dominio: Recompensas Sig. (bilateral ,00C
N 11¢

** La correlacion es significativa en el nivel 0.(ilateral)
* La correlacion es significativa en el nivel 0.(@lateral)

Fuente: elaboracion propia a partir de resultagds thvestigacion

Desde las dimensiones recompensas derivadas deerf@ngncia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, asi coshoreconocimiento y la
compensacion, existe una correlacion significativa autoeficacia (en un nivel 0,01),
haciendo referencia para la primera dimensién ueezé media y para la segunda una
fuerza baja. Un alto sentido de eficacia influyeetriogro de los objetivos, permite
superar obstaculos y estad asociado con el rendimnigm las personas generandoles
mayor confianza y serenidad al enfrentarse a stnes o tareas dificiles. Por ello, se
hace necesario que estas dimensiones se conviemtdactor psicosocial protector,
donde los docentes sientan y demuestren orgullelpdesemperio de su labor, se les
brinde estabilidad laboral, reconocimientos just@tiempo como contraprestacion de
su trabajo, de acuerdo a sus esfuerzos y lograguall que la universidad se preocupe

por su bienestar.
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DISCUSION

En la investigacién de los factores psicosocidesgutoeficacia percibida y el
engagement han sido estudiados de manera indiviusésde diferentes areas y
sectores. De ahi que el presente trabajo tiene objetivo analizar la relacion existente
entre los factores psicosociales, la autoeficaerailpida y el engagement en docentes
ocasionales de la Universidad de Caldas. Entrpriasipales resultados se evidencia la

presencia de factores de riesgo intralaboral erdeadtomo:

Condicion o condiciones del individuo, del medibdeal y del entorno, que bajo
determinadas condiciones de intensidad y tiempexgesicion generan efectos
negativos en el trabajador o trabajadores, endanizacion y en los grupos y
por ultimo, producen estrés, el cual tiene efeatons/el emocional, cognoscitivo,

del comportamiento social, laboral y fisiologi@gllalobos, 1997).

En el grupo objeto de estudio, es decir, los deserdcasionales de la
Universidad de Caldas, se evidencian factores degei que coinciden con la
investigacion de Botero y Teran (2012), el cuahdiecomo objetivo fundamental
“identificar algunos de los riesgos psicosocial@salaborales a los que se encuentran
expuestos los docentes universitarios”; en el dmnmdemandas del trabajo en relacion
con demandas cuantitativas, se evidencia que laniaagle los docentes perciben como
insuficiente el tiempo disponible para la realibacte tareas, limitando el nimero de

pausas activas y trabajando bajo presion, lo gasi@ta impactos negativos en la salud
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fisica y mental del docente y la posible apariciten patologias derivadas del estrés

laboral como el sindrome de Burnout.

Asi mismo, en las demandas ambientales y de esftisizo o adaptativo: “En
lo referido a las condiciones de la tarea y del imainbiente laboral, dados los
compromisos Yy responsabilidades en la labor docente gran mayoria considera que
no estan proporcionados los espacios de trabajouades para la concentracién y
desarrollo de funciones’se genera molestia, fatiga o preocupacion, lo deeta
negativamente el desempefo del trabajador. Tandnédemandas de la jornada de
trabajo” la mayoria de docentes desconoce y por ende nat@jpausas activas durante
el trabajo y no tiene una organizacion del tiempe propicie su descanso”, lo que se

debe a la sobrecarga en la labor académica.

En igual sentido, el trabajo realizado en la Ursidad Autonoma

Latinoamericana (UNAULA) de Medellin se describequ

Quienes hallaron en esta dimension un nivel degoieslto debido a la
descripcién de las funciones de la labor para & & contrata al docente, quien
cuenta con los momentos antes (preparacion), duréiases) y después

(evaluacion) de dar la clase.

De igual manera se coincide en el dominio del #idgo y relaciones sociales en

el trabajo, donde los docentes perciben pocas asmdsibilidades de interaccién con
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sus comparieros; ademas en el dominio de recompaasasdas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, los dimseexpresan no tener el suficiente
reconocimiento de las labores realizadas paramplioniento de labores de docencia,
investigacion y proyeccion, es decir no se sieatgnsto o estan poco identificados con

la tarea que realizan.

A diferencia de lo anterior, en el estudio de lo®ees Ever de Jesus B.; Sergio
René O. y Maria Camila G., realizado en el afio 20dyo objetivo es “diagnosticar los
factores de riesgos psicosociales y factores poytes con mayor incidencia en los
docentes de tiempo completo y hora catedra en lavetdidad Autonoma
Latinoamericana (UNAULA)” Medellin, en relacion ctas caracteristicas de liderazgo

se identifico que:

Los docentes se sienten respaldados por la gedébijefe inmediato, estan
satisfechos con el manejo que se esta dando alsssy esto se ve reflejado en
el grado de confianza que depositan en los jefewedmtos. Considerando
ademas que ellos los escuchan y los hacen padidpédas decisiones que se
toman. Ven en ellos una figura de apoyo en sumieoto profesional, que les

permite aplicar los conocimientos académicos.

Mientras que en la presente investigacion se egidezomo factor de riesgo, es

decir, existen dificultades en la planificaciénjgaacion de trabajo, consecucion de
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resultados y solucion de problemas, ademas enrtarocacion entre el jefe y sus

colaboradores.

Del mismo modo existe diferencia en lo que corradpa las relaciones sociales
en el trabajo, en donde plantearon que los docerasionales de tiempo completo
generan lazos de confianza que repercuten en urgtivao percepcion de
acompafiamiento-colegaje en el trabajo; caso camtrar lo evidenciado en la
investigacion de los docentes ocasionales de lavesidad de Caldas quienes
consideran que existen deficiencias para desaritodlbajo en equipo. También existe
contradicciéon en la dimension retroalimentacion dekempefio dado que en esta

investigacion se evidencia como factor de riesgalog manifiestan que:

Sus jefes inmediatos la mayor parte del tiemporé&isalimentan sobre los
resultados obtenidos de la ejecucion de sus tdoegee hace bien o lo que debe
mejorar en el momento preciso, permitiéndoles per@ar su desempefio y

fortalecer sus habilidades.

No obstante, en cuanto a la claridad del rol existaciébn debido a que se
describen como factor de riesgo, es decir, latuén no suministra informacién clara
y suficiente sobre los objetivos, las funcionesnatgen de autonomia y el impacto que

tiene el ejercicio del pacto en la empresa.
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Sin embargo, respecto al dominio control sobrerafddjo en sus dimensiones
capacitacion y participacion y manejo del camhis, resultados manifiestan un nivel de
riego medio, en donde en el primero indican “la izea inclusion de los profesores a
los procesos formativos de capacitacion e induconggesarios para la adecuacion y el
desarrollo de su trabajo diario en la Universidadientras que en el segundo: “los
docentes manifiestan que casi siempre conocen doshios en sus trabajos, los
consideran beneficiosos, participan activamentescgerencias sobre los mismos en su

tarea diaria y pueden aportar sus propias ideasgeptos frente a ellos”.

Respecto a los docentes ocasionales de la Uniadrsie Caldas, estas
dimensiones son consideradas como factor de riesgajecir, que en cuanto a la
capacitacion, a diferencia de ellos el accesonaigalilo, inexistente o no responde a las
necesidades de formacion para el desempefo efetdivioabajo; y sobre participacion
y manejo del cambio, el docente carece de infordmasuficiente, clara y oportuna,
ademas se ignoran sus aportes y opiniones, lo fgatazel desarrollo de su trabajo.
Algo semejante ocurre en la dimension del contrautonomia sobre el trabajo dado,

gue en sus hallazgos indica que:

Los docentes casi siempre ejecutan el control ssibiearga de trabajo, a la vez
que deciden en la mayoria de las ocasiones laidatbcon que ejecutan las

funciones y redefinen el orden de las actividaegsis lo requieran o deseen.
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Mientras que en esta investigacion la dimensiordescrita como factor de
riesgo, lo que muestra que el margen de decisigmgnomia sobre la cantidad, ritmo,
orden y organizacion de los tiempos laborales efrimgida. Por otra parte existe
relacion frente a los hallazgos de la dimensiétuanicia del trabajo sobre el entorno
extralaboral, el cual se reconoce como un riesgmgascial en las dos investigaciones,

debido a que:

Los docentes manifiestan que las obligaciones #é®mafectan directamente su
entorno extralaboral, trasladandolas a sus actieslafamiliares y sociales.
Aunque expresaron que el tiempo con sus familiareamigos no se ve
significativamente afectado, se pudo observar dlos edeben atender y estar
pensando en sus asuntos laborales. Esto implicadguenanera directa o

indirecta, lleven obligaciones fuera de sus lugdeegabajo.

Sin embargo, en los hallazgos referentes a la diderdemandas emocionales,
el antecedente mostré un nivel de riesgo bajo, dadolos docentes manifiestan “no
estar ensefiando a los estudiantes con dificultaatdkn meédico o de violencia, no se
sienten agredidos, por el contrario perciben respet parte de los estudiantes”; en
tanto que en el caso de los docentes ocasionalks Wdeiversidad de Caldas estos se
ven expuestos a sentimientos, emociones o0 tratatimegde otras personas,
incrementando la posibilidad de transferencia dedstados emocionales negativos,
ademas de verse obligados a ocultar sus emociosestiynientos durante el ejercicio

de su labor.
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En otro sentido, existe relacién con lo encontradda dimension exigencias de
responsabilidad del cargo, en ambas investigaciosdsallazgos mostraron un nivel de
riesgo bajo, debido a que los docentes considarardgntro de sus funciones no existe
la responsabilidad de velar por la seguridad odsale los demas, tampoco la
responsabilidad por el manejo de informacion camfgial ni de los dineros de la
organizacion. Respecto al dominio de las recompersss hallazgos presentaron un
nivel de riesgo bajo; ellos evidencian por parte lde docentes sentimiento de
pertenencia y orgullo por estar vinculados a lavensidad, perciben que su labor es
reconocida y la imagen que tiene la universidadhie=na. A diferencia de estos, los
docentes ocasionales de la Universidad de Caldesnsideran como factor de riesgo,
sin embargo en la dimension reconocimiento y coms@ain se asemejan en los
resultados, ya que estos consideran que la urdaersiempre les paga los salarios a
tiempo y casi siempre les ofrece las oportunidatieprogresar, se preocupa por su

bienestar y les valora la labor al cancelarlesi$toj por el desempefio.

Continuando con la discusion respecto a los fast@®cosociales, esta la
investigacion de Rodriguez; Sanchez; Dorado y Rear(R014), quienes desarrollaron
un trabajo cuyo objetivo se enfocd en identificas factores de riesgo psicosociales
intralaborales y el grado de estrés en docentéa Bacultad de Ciencias Econdmicas,

Administrativas y Contables de una universidadgmtavde la ciudad de Cali, Colombia.

Este trabajo arrojé unos hallazgos muy semejantkes alel presente trabajo

investigativo en cuanto a los dominios de lideramdacion social y las demandas del
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trabajo, dado que “alcanzaron niveles de riesgdalafto y muy alto, demostrando un
nivel de exposicion al riesgo psicosocial intral@balto”. Los dominios de liderazgo y
relaciones sociales y recompensas fueron los demmgrcepcion del riesgo y en el
estudio de los docentes ocasionales de la Unietsite Caldas, el mayor nivel de
riesgo psicosocial intralaboral esté identificaddas dominios de demandas del trabajo

seguido de control sobre el trabajo y liderazgelgaiones sociales en el trabajo.

En relacién con la autoeficacia y el engagemengtwddenciaron resultados
similares en el estudio de Carmen Rosa Lozano Zd%], el cual tiene como objetivo
“comprender como se presenta la autoeficacia geyeshengagement laboral en un
grupo de docentes de la carrera de psicologia Emilersidad particular de Lima”, al
igual que en los docentes de la Universidad ded&Saldon relacion a la autoeficacia
también manifestaron estar en capacidad de evi(gtuacion en la cual se encuentran
para ver de qué manera van a alcanzar su objetivetgs. Con respecto al engagement
la investigacion mostré que los docentes al sesigtentes logran alcanzar los objetivos
planteados, lo cual denota vigor en las actividapesrealizan, con similares resultados
en nuestra investigacion donde también se evidemcialtos niveles de vigor en los
docentes quienes resaltaron el orgullo y comprongige siente con la labor que
desempefan lo cual satisface sus necesidadesignifecado a su vida profesional. Asi
mismo existe coherencia en lo que se refiere aarsion de absorcidn, con respecto a

que “los docentes reconocen que tienen como faetddepasion por lo que realizan”.
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De otro lado, se observaron los hallazgos investiogm realizados por Maria
Cecilia Arraigada en el afio 2015, quien publicé umastigacion aplicada a docentes
de la Universidad Nacional de Mar del Plata, Facultdle Ciencias EconOmicas y
Sociales y a diferencia de lo anterior, estos arooj niveles de vigor bajos y en
absorcion niveles altos, caso contrario con logdi®s ocasionales quienes mostraron el

porcentaje mas alto en vigor seguido de absorcién.

Asi mismo se analizo, la investigacion realizada lRos Pérez-Chuecos de la
Universidad de Murcia, Espafia, en la que llamadacdn el resultado que indica que
“los trabajadores con una situacion laboral derimad presentaban mas vigor,
dedicacion, autoeficacia, y satisfaccion intrinsepae los trabajadores que se
encontraban en situacion laboral fija’. Igual sifida se reflej6 en los docentes
ocasionales de la Universidad de Caldas quienesanms altos niveles de engagement
en el desempefio de su trabajo; lo anterior se pdeedpara que sean tenidos en cuenta

en posteriores contrataciones.

Po ultimo se analizo la investigacion realizada Roiiz de Chavez; Pando;
Aranda y Almeida en el afio 2014, en la que se éntdengagement en el 99% de los
docentes quienes cuentan con altos niveles enif@nsgiones de vigor, dedicacion y
absorcion, lo que hace evidente un alto comprotaizaral”. Al igual que en la presente
investigacion, la cual presenté resultados muysalém el engagement en sus
dimensiones donde los docentes manifestaron lagl@pn, entusiasmo y motivacion

por el trabajo que realizan, ademas el reto quelestrepresenta constantemente.
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CONCLUSIONES

Con el andlisis de los factores psicosociales latimmales realizado a los
docentes ocasionales de la Universidad de Caldbess tomo las caracteristicas del
trabajo y la organizacion que influyen en la satusenestar del individuo, se evidencio
gue 22% de la poblacion analizada percibe los fest@sicosociales intralaborales
como protectores que promueven el bienestar, ladsgl la calidad de vida del

trabajador; 20% con un nivel de riesgo medio y 58¥h0 un factor de riesgo.

Entre los principales resultados evidenciados endianensiones que fueron
protectoras en el entorno del trabajo, en el detary el bienestar laboral percibidos
por los docentes, se destaco las relaciones carolaboradores (subordinados), siendo
esta la mas sobresaliente con 90%, poniendo defiesnila importancia de una
relacion de calidad de los colaboradores con ser lpéra lograr el mejor resultado,
favoreciendo la imagen que el docente tiene deiletsidad como parte de su proyecto
personal, lo que conlleva estar dispuestos a esBazamas para alcanzar el éxito de la
misma, sumando igualmente las dimensiones de eiggerde responsabilidad del
cargo, oportunidad para el uso y desarrollo de lidabies y conocimientos y el

reconocimiento y compensaciones.

De igual forma, llamadas también como posibles aiateés o condiciones que
pueden ser responsables de la enfermedad, lesi&fia causado al docente, pueden

apreciarse en el dominio demandas del trabajo, dantores de riesgo, las dimensiones
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influencia del trabajo sobre el entorno extralahal@amandas emocionales y demandas
en la jornada de trabajo, lo cual puede estar adoca la actividad que ejerce el
docente; profesién que implica funciones de tipontale pero que sin embargo,
especialmente por problemas ocasionados por sa aaeglémica, por la apropiacion de
problemas que perjudican a sus estudiantes, eltgupo libre que disponen afectando
negativamente la vida personal y la relacién cofamilia; hace necesario identificar la
exposicion a los factores psicosociales intraldbereon demandas de orden emocional
y cuantitativo, propias del trabajo con poblaciduetsa, que implican condiciones
especiales del docente y que generan la necesedabplonder al verdadero aprendizaje

desde la satisfaccion plena de la labor desempefiada

En este mismo sentido, se destaca como factor qusiicd de riesgo en el
dominio liderazgo y relaciones sociales en el jalgara la dimension “relaciones
sociales en el trabajo”, considerando que en dlajoaexiste poca posibilidad de
contacto con otras personas, dandose en su mayarigrato irrespetuoso entre

compaferos, no hay apoyo entre ellos y poco trasagquipo.

Los aspectos del entorno familiar, social, econéryitas condiciones del lugar
de vivienda que afectan la salud y el bienestartddajador, son conocidos como
factores psicosociales extralaborales, resaltandoele grupo de docentes como
condiciones protectoras del ambiente y bieneskardd, especialmente en la dimension
gue hace referencia a las “relaciones familiarestie 93%, siendo la familia un apoyo

fundamental en la vida de los docentes, relaci@puede afectar tanto positiva como
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negativamente en el desempefio de estos y su etdbdmocional. Seguida de esta
dimension se tiene el desplazamiento vivienda bajoa— vivienda y caracteristicas de
la vivienda y su entorno. Hoy las organizaciondsedepensar con mayor profundidad
en integrar al grupo de la empresa a las famikal®sl colaboradores para hacer parte de
las diferentes actividades institucionales que @mdpn el bienestar y calidad de vida
del mismo y su familia, y que aporten al desarrglgostenibilidad de la organizacion

para el cumplimiento de los objetivos.

Referente a las dimensiones de los factores elwtnalkes, la de tiempo fuera del
trabajo, la influencia del entorno extralaboral reokl trabajo y la comunicacién y
relaciones interpersonales, se evidenciaron cowmtorfae riesgo, pues corresponde al
poco tiempo que el docente tiene para compartil@damilia o amigos, lo que pasa en
su entorno familiar afecta el desempefio de laidetily trayendo consigo conflictos en

las relaciones personales.

Asi mismo, la autoeficacia percibida en los doceribtuvo una puntacion
mayor 2,7 en el item “puedo resolver problemagith8 si me esfuerzo lo suficiente”,
seguida 2,6 para los items “me es facil persistioeque me he propuesto hasta llegar a
alcanzar mis metas” y “puedo resolver la mayoridodeproblemas si me esfuerzo lo
necesario”; estando a la altura de los desafiospipitea la tarea que se tiene, la
sensacion de poseer los recursos cognitivos, ssciaimocionales para resolver los
inconvenientes en el desarrollo de la labor, siidalse que el trabajo constituye uno de

los elementos centrales de la identidad y autoastimel mundo de hoy.
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En esta perspectiva, este estudio ha reflejadoesivée engagement en los
docentes ocasionales de la Universidad de Caleaslados predominantemente en los
rangos con puntuaciones promedio en vigor (5,8omn (5,2) y dedicacion (4,8), lo
gue refleja un alto grado de energia y compromis¢as ejecuciones de sus labores,
generando en ellos un estado mental positivo edkzacion a través del mismo, lo que
conlleva a una dedicacion constante viéndose erhasuocasiones absorbido por su

labor.

Por otra parte, en los resultados arrojados erelEcion entre los factores
psicosociales intralaborales y la autoeficacia ipgta en docentes ocasionales de la
Universidad de Caldas, las dimensiones “oportur@dagdara el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos”, “recompensas derisadi® la pertenencia de la
organizacion y del trabajo” y “consistencia del’ r@resentaron relacion significativa
inversa en un nivel del 0,01 y una fuerza “media’que indica que si se evidencia
riesgo psicosocial, la autoeficacia percibida sefeetada negativamente influyendo en

el desemperio de su labor.

Con respecto a la relacion de los factores psicalgsc intralaborales y el
engagement (vigor, absorcién y dedicacion), el wigparece como una dimension
indirectamente relacionada con las tres dimensiofwg®ortunidades para el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos”, “recengas derivadas de la pertenencia
de la organizacién y del trabajo” y “consistencé bl”, en un nivel del 0,01 y una

fuerza “media” donde los factores psicosocialeslaboral de riesgo afectan de manera
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negativa el vigor; es decir, se pierde el entusiada motivacion y la energia en su
labor. Sin embargo, dentro de la dimension “dediceg la consistencia del rol arrojo
una relacion significativa directa “baja”, reflegm que a mayor riesgo mayor

dedicacion.

De ahi que la propuesta surge luego de la idestific de la relacion existente
entre los factores psicosociales intralaboraleaptaeficacia percibida y el engagement
(vigor, absorcién y dedicacion) en docentes ocadésnde la Universidad de Caldas, en
donde se destacaron las dimensiones “recompensasdds de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza” y “ralirmentacion del desempefio”, por
tener una relacion significativa y mayores nivetis riesgo psicosocial, buscando
identificar las fortalezas y debilidades para lmmdaode decisiones que mejoren el

desemperio del docente.

De acuerdo con lo anterior, se propuso elaborarsistema de gestion de
evaluacion de desempefio laboral para los todosidosntes de la Universidad de
Caldas, buscando atender los riegos identificadob® hallazgos evidenciados en la
investigacion y que afectan el engagement (vigoabsorcion y dedicacion) y la
autoeficacia; al mismo tiempo que fortalecer lostdees protectores, permitiendo
establecer el seguimiento y valoracion a la calidedos servicios prestados, asi como
el cumplimiento de sus funciones y responsabiliddiesados en las competencias, las

conductas y los aportes al cumplimiento de lostMoje de la institucion.
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PROPUESTA DE UN SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO LABORAL
PARA LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD DE CALDAS

“EL DOCENTE ES UN FACTOR DE CALIDAD”

Justificacion

Para la Universidad de Caldas es importante questdblezca un sistema de
gestion de evaluacion del desempefio de los dogepiesue ellos son un factor de
calidad que se mide desde los siguientes intertegapPara qué hacerlo?, ¢Qué medir
0 apreciar? ¢Qué fuentes y quiénes? ¢(COmo evauoasion de juicios? ¢Qué
decisiones tomar y como hacerlas?; esto con ebdéinemprender acciones con el
acompafamiento del area de Gestion Humana, y dadacigon el modelo tedrico de
Desarrollo Humano para el Aseguramiento de la adlide la Docencia en Educacién
Superior, realizado en el afio 2012 por miembrotaded de evaluacion docente en

educacion superior — Redes.

Uno de los objetivos de las areas de Gestion Huroansiste en fortalecer las
capacidades y competencias laborales del persomaulado e incentivar su
permanencia en la institucion a través del dedarediciente, transparente y efectivo de
las actividades que realiza, con el fin de meja@@rmanera continua el desempefio

individual e institucional paras contribuir al logile las metas.
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De ahi que la evaluacidon, como muchos autoresdatgdn, es la valoracion
racional, objetiva, real e intersubjetiva que péerestablecer unos criterios con el fin de
determinar, con cierto grado de precision, el lagwe una persona (docente, empleado,
funcionario, administrador, gobernante, estudiarita) alcanzado luego de invertir
recursos, tanto personales, fisicos, intelectualesiocionales, como materiales; dicho
logro es traducido en conductas, comportamienfostudes, actitudes, habilidades o

destrezas que lo capacitan para ejercer accioragr(ian, 1980).

Es asi como esta propuesta nace luego de la ideniifn de la relacion
existente entre los factores psicosociales intoaitdbs, la autoeficacia percibida y el
engagement (vigor, absorcion y dedicacion) en deseocasionales de la Universidad
de Caldas, en la que, dentro de los factores msi@iss, la dimension “oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades y conocitog presentd mayor relacion,
seguido de “recompensas derivadas de la pertendadia organizacion y del trabajo
gue se realiza y consistencia del rol”; entre tal@@utoeficacia percibida aparece con
una relacion significativa inversa y en el engagama vigor aparece como una
dimension indirectamente relacionada con las tnegmkiones, y la dedicacion salid
como directamente proporcional en “consistenciaralel Estos resultados refuerzan la
importancia de implementar una evaluacion del dps@m desde una perspectiva
sistémica en la cual se abarquen, en la medida gdedible, los hallazgos encontrados

en la investigacion.
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Sin la evaluacion de los servicios prestados mopéasonas, la calidad puede ser
solamente un instrumento formal, y aunque el ténemaluacion siempre asusta y
genera resistencia, la intenciéon de la propuestalasorar un sistema que permita
abordar integralmente esta practica de gestiotatiito humano, en la que se presente
un instrumento partiendo de un formulario elemedéakvaluacién de desempefio para
los docentes de la Universidad de Caldas con @lgsito de identificar, en cada uno de
ellos, las capacidades y habilidades para apreddela experiencia, afianzar los
aciertos, corregir los errores, reorientar los @sos, socializar los resultados, transferir

el conocimiento teorico y practico y ademas fodatersalores y actitudes.

En tal sentido, el objetivo de la evaluacion no ed&star asociado con las
decisiones de enganche o desenganche, pues ehéfimial debe convertirse en insumo
para identificar el potencial, al mismo tiempo das necesidades, y la Oficina de
Gestion Humana debera acompafar este proceso hwrgagzacional reforzando un
clima organizacional propicio para una entregacjbrede “juicios de desempefio”, asi
como para el mejoramiento continuo del quehacerddekente universitario, el cual
inicia con la concertacion de buenos planes dedaagie garanticen el trabajo de los

elementos a ser reforzados en el labor docente.

De otra parte, dicho informe enriquece los procesbsirea de Gestion Humana
de la Universidad, toda vez que el modelo que dorrge aplica fue implementado en
el afo 1989 segun el acuerdo N° 043 emanado deteiiprsuperior, por lo que la

evaluacion de desempefio docente podrd ser aplieadsodos los docentes,
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independientemente del tipo de vinculacidon que deran la institucion (docentes de

planta, ocasionales, catedraticos y catedratidosetst).

Objetivos

Objetivo General

Elaborar un sistema de gestion de evaluacién denge=fio laboral para los
docentes vinculados a la Universidad de Caldaspgumita establecer el seguimiento y
valoracién a la calidad de los servicios prestagbsumplimiento de sus funciones y
responsabilidades, basados en las competenciascoleductas y los aportes al

cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Objetivos Especificos
= Fortalecer una cultura de la evaluacion que peridéatificar las fortalezas y
debilidades del desempefio docente.
= Promover permanentemente el mejoramiento del ejeraocente para los
procesos formativos, por medio de la retroalimeatasobre el desempeiio del
trabajo.
= Proponer un plan de incentivos para el reconocitmianla labor realizada que

favorezca un clima de confianza y respeto por if@seshcias.
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Conceptualizacion

El término francésevaluer,derivado del latinvalere se refiere a una facultad
eminentemente humana que consiste en emitir juyiseisalar, apreciar, estimar el valor
o mérito de los hechos, fendbmenos, personas, asigrobjetos. La finalidad de la
evaluaciéon no es otra que potenciar las capacidgdeabilidades; aprender de la
experiencia; afianzar los aciertos; corregir losres; reorientar los procesos; socializar
los resultados; transferir el conocimiento tedgiquractico; afianzar valores y actitudes,

y reconstruir mundos nuevos (Betancur, S. |.; @alaD. y Quintero Corzo, J., 2011).

El estudiante se identifica con el maestro comyardeal, sobre todo, cuando
éste aparece profundamente enamorado de la verdadegha asimilado y en cuya
entrafia trata de penetrar mas hondamente. Paea kgja meta, el maestro elabora una
actividad organizada en forma tal que, a fuerzprdéundizar, transforma aquella en un
método. Este tipo de profesor se convierte en éllgal de muchos estudiantes, porque
les proporciona, no tanto un acervo de conocimgatomizados, sino un conjunto de
relaciones que les permiten organizar éstos y @ee&rlos con un meétodo propio.

(Bruner).

De esta manera, se describe un intercambio inneediapersonal entre el
maestro y el estudiante. Ambos se entregan a tuscgin de aprendizaje en la cual se
relacionan como iguales, ya que tanto el maestmmocel estudiante sienten suficiente

confianza y libertad para participarse sus ideasagciones personales, no solo respecto
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del material del curso, sino también de todas il@sitstancias que forman parte de la

interaccion ensefianza-aprendizaje.

Un rasgo esencial de la enseflanza consiste enlquaestro comunique sus
caracteristicas personales al estudiante, y naglanke tanto este proceso como la
falsedad. Los estudiantes suelen percibir la fa¢tahonradez casi inmediatamente v,
aungue no son capaces de analizar con precisgtuéion, sienten que algo anda mal,

y, consecuentemente, pierden relacion cordial taraestro.

Estructura de la propuesta

Como sistema se propone atender cinco entrada®ratis a través de
preguntas que clarifican el enfoque de la propugstamo gestion, en tanto implica la
recoleccion de datos, su procesamiento, interpéetacposterior realimentacion. Como

parte del desarrollo de la misma, a continuacidteseespuesta a cada pregunta:

¢, Quién evalta?
= Autoevaluacion (los docentes)
= Los alumnos al 100%
= Los jefes de departamento

= Los docentes adscritos al departamento (compaiertyabajo)
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Que evalua
= Se debe tener en cuenta la descripcion del cargosquencuentra en el
manual de funciones, el perfil y las competencesidcente
= Se debe tener en cuenta el plan de trabajo, tadaxctividades acordadas en
la labor académica (docencia — investigacion —guoipn - otras)
= Se debe tener en cuenta el rol del que evaliad{aste — director del

departamento - compafieros).

¢ Para qué se evalua?
= Se evalla para el mejoramiento del desarrollo homas decir, que el
docente vea en este sistema y en el proceso lailmzsl de ser mejor

persona, profesional y trabajador.

¢, Como se evalua?
» Mediante un instrumento definido para cada unmdgtupos de interés
= Evaluaciéon de 360° (la evaluacion por parte deektsidiantes, director del

departamento, compafieros y autoevaluacion).

Autoevaluacion

Evaluacién
360°

(Pares)

Compaiieros
‘01daq Jo318.1Qg

Estudiantes
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» Mediante plataforma informatica (virtualmente ytiempo real)

» Por periodos académicos

¢A través de qué instrumentos se evalia? —

items para la evaluacién de los estudiantes al daue

Conocimiento:
= Demuestra propiedad, coherencia y profundidad &miatica
= Correlaciona su actividad académica con otras @&asonocimiento
» Planea y hace seguimiento a las actividades auté@del estudiante
» Responde con claridad y suficiencia a las dudasndtadas por los

estudiantes.

Relaciones Universitarias
= Contribuye, con su ejemplo a la formacion éticaseal y profesional de los
estudiantes
» Es receptivo y oportuno a las inquietudes y neeegsl académicas de los
estudiantes
» Establece las reglas de juego al comienzo del cgesajusta y cumple con
ellas

* Promueve un ambiente de respeto reciproco corstodiantes.
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Metodologia

= Cumple con los horarios establecidos para las idaties académicas
programadas

= El proceso de evaluacion corresponde a los comdendke la actividad
académica

» Presenta oportunamente y analiza los resultadt@s dwvaluaciones

» Presenta al inicio del curso el programa de lavigetil académica

= Propicia con el estudiante: trabajo en equipo,igpacion, pensamiento
critico

= Utiliza tecnologias de la informacidn para apoydadactividad académica.



FORMATO PARA LA EVALUACION PROFESORAL
ESTUDIANTE DE FREGRADO

Profesor evaluado Formulano nimero

Programa
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Departamento

Asignanura

Periodn Académico Evaluado:

Fecha de realizacién de la Evaluacion;

Criterios de Evaluacion:

(= No tiene elementos suficientes para evaluar el item.
1= La conducta nunca estd presente.

2=1a conducta estd presente algunas veces.

3=La conducta estd presente la mayoria de las veces.
4= La conducta siempre estd presente

L1, Contmbuye, con su ¢jemplo, a la formacion ehica, personal y profesional de los
estudiant

12&mm‘rvmnmm\mmmhm

—_—
L= ]
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IlEshhleoeluregluﬂc]uegonlmmmddcm Eﬁ_mmplecmeﬂu.
1 4 Promueve un ambiente de respeto reciproco con los ]

L= = oo
—
[
had e

A 4 —
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2.1 Demuestra propiedad, coherencia y profundidad en latemanca

2.2 Comelaciona su actvidad acadsmuca con oras areas del conocImmento

|73 Planea v hace seguimiento a [as actiidades aufonomas del estudiante.

14 Responde con clandad y mificiencia a Tas dudas formuladas por Tos estudiantes

(= k= K= K=

— ] ] —
sl bl BN b

el vl e

I METODOLOGIA
31 Cumple con los horarios establecidos para las actividades académicas |
programadas

?

3.2 El proceso de evaluacion corresponde a los contenudos de la actividad academica

| 3.3 Presenta oportunamente y analiza los resuliados de as evaluaciones

3.4 Presenta al micio del curso el programa de la actividad académica

33 Propicia con el estudiante: Trabajo en equipo, Parbcipacion, Pensamiento cnheo

3.6 Utiliza tecnologias e la mformacion para apoyo de la_actividad academica.

===
— o — ] — —

[ S S S
(IS WP R RV e

e bl e B

Observaciones:
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items para la evaluacion por parte de los directore de Departamento

= Cumplié con la labor académica que se le encomendé correspondiente
periodo académico

* Presentd y socializé oportunamente los informes lgueorresponden de
acuerdo con sus actividades académicas

» Elaboro y actualizé oportunamente los programatitussonales de actividad
académica

= Asume una actitud de respeto con los demas (comgmfjefes, estudiantes,
institucion)

» Puntualidad

»= Hace aportes que contribuyen al mejoramiento ugtihal

= Entregd oportunamente las notas de evaluacioness aedtudiantes y las
registré en el sistema académico

= Se presenta a sus labores en estado de sobriedad I influencia de
sustancias psicotropicas

= Cumple oportunamente con sus responsabilidades ate apadémico
(evaluacion de libros, articulos cientificos, teds grado y procesos de

acreditacion/autoevaluacion, proyectos).



FDRHATD PARA LA EVALUACION PROFESORAL

DIRECTOR DEL DEPARTAMENTO
Departamento: Formulario nimero
Profesor Evaluado:
Periodo Académico Evaluado:
Fecha de la realizacion de la Evaluacion:
Criterios de la Evaluacidn:

0 = No tiene elementos suficientes para evaluar el item.
1= La conducta nunca esta presente.

2 =3 conducta esta presente algunas veces.

3.=la conducta esta presente la mayoria de las veces.

4 = La conducta siempre esta presente
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1. ITMES 70 PUNTOS
1.1 Cumplic con la labor académica que se le encomendo en el correspondiente [ 0 1 2 3 4
periodo académico
1.2 Presento y socializo oportunamente los informes que le corresponden de acuerdo
con sus actividades académicas 01234
1.3 Elabord y actualizd oportunamente los programas institucionales de actividad | 0 1 2 3 4
académica
1.4 Asume una actitud de respeto con los demas (companeros, jefes, estudiantes,
institucion). 01234
1.5 Puntualidad 01234
1.6 Hace aportes que contribuyen al mejoramiento institucional 0123 4
1.7 Entrego oportunamente las notas de evaluaciones a los estudiantes y lasregistro| 0 1 2 3 4
eén &l sistema academico
1.B Se presenta a sus labores en éstado de sobriedad v sin |2 influencia de sustancias | 0 1 2 3 4
Psicotropicas.
1.9 Cumple oportunamente con sus responsabilidades del par academico (evaluacion [ 0 1 2 3 4

de libros, articulos cientificos, tesis de grado y procesos de
acreditacion/autoevaluacion, Proyectos).

Observaciones del evaluador:

Observaciones del evaluado:

Nombre y firma del Director del Departamento:

Firma del Profesor:
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items de autoevaluacién (valoracion de cada docent& su propio

desempefio). Esta seré realizada la ultima semanal geeriodo académico

Con mi trabajo considero que he contribuido pam lguniversidad mejore sus
procesos

Contribuyo con el ejemplo a la formacién ética,speal y profesional de los
estudiantes

Correlacioné mi actividad académica con las demgesalel conocimiento
Cumpli con los horarios establecidos para las idetiles académicas que
programé

Estableci y cumpli las reglas de juego desde elastu de los cursos

Fui receptivo y oportuno con las inquietudes y seta@es académicas de los
estudiantes

Generé, propuse y desarrollé ideas nuevas, peesmeon mi departamento, mi
facultad, mi universidad y el entorno

Logré propiedad, coherencia y profundidad en |&étera que ensefié

Me he considerado parte integrante de la comunigiéxersitaria en la que he
desarrollado mis actividades académicas. En mciejeracadémico considero
gue hago parte de la comunidad universitaria

Me he comunicado de manera asertiva en todos lpacies académicos e
institucionales

Planeé y realicé seguimiento a las actividadeshautéds de mis estudiantes

Presenté, al inicio del curso, el programa de ti@idad académica
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Promovi un ambiente de respeto reciproco con losliesites

Respeto la diferencia y expreso mis ideas sin n@e en concordancia con los
valores institucionales y el estatuto de persoaeédte

Respondi con claridad y suficiencia a las dudasditadas por mis estudiantes
Utilicé e incorporé en mis cursos las nuevas texgiat de la informacién para

apoyo de mis actividades académicas

FORMATO PARA LA AUTOEVALUACION PROFESORAL

Departamento: Formulario nimero,
Profi AutoFvaluads
Periodo Académico Evaluado:

Fecha de la realizacion de la Evaluacion:

Criterios de la Evaluacion:

0 = No tiene elementos suficientes para evaluar el item.
1= La conducta nunca esta presente,

2 = La conducta esta presante algunas veces.

3.=La conducta esta presente la mayoria de las veces.

4 = La conducta siempre esta presente

1. ITMES 30 PUNTOS
1.1 Con mi trabajo considero gue he contribuido para gue la universidad mejore sus [0 1 2 3 4
Procesos.
1.2 Contribuyo, con el ejemplo, 8 la formacion etica, personal y profesional de los
estudiantes.

1.3 Correlacioné mi actividad académica con |as demas areas del conocimiento

1.4 Cumpli con los horarios establecidos para las actividades académicas que programé
1.5 Estableci y cumipli las reglas de juego desde el comienzo de los cursos

1.6 Fui receptivo y oportuno con las inquietudes y necesidades académicas de los
estudiantes

1.7 Generé, propuse y desarrollé ideas nuevas, pertinentes con mi departamento , mi
facultad, mi universigad y el entorno

1.8 Logre propiedad, coherendia y profundidad en la tematica que ensefie. 01234
1.9 Me he considerado parte integrante de la comunidad universitaria enlaquehe (0 1 2 3
desarrollado mis actividades académicas. En mi ejercicio académico considero que
hago parte de la comunidad universitaria

o|lo|o|ole
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1.10 Me he comunicado de manera asertiva en todos los espacios academicos e [0 1 2 3 4
institucionales

1.11 Planeé y realice seguimiento a las actividades autonomas de mis estudiantes. 01234
1.12 Presente, al inicio del curso el programa de la actividad académica 01234
1.13 Promovi un ambiente de respeto reciproco con los estudiantes 01234
1.14 Respeto la diferencia y expreso mis ideas sin violencia, en concordanciaconlos (0 1 2 3 4
valores institucionales y el estatuto de personal docente

1.15 Respondi con daridad y suficiencia a las dudas formuladas por mis estudiantes. 01234
1.16 Utilicé e incorporé en mis cursos las nuevas tecnologias de la informacion para [ 0 1 2 3 4

apoyo de mis actividades academicas

Observaciones del evaluado:

Firma del Profesor:
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items de evaluacion para ser diligenciada por los omparfieros del
departamento, la que sera realizada en el momentm &l cual se evallan los

logros alcanzados en el periodo

Motivacion por el logro y firmeza en el proposit@ persistencia, insistencia
y perseverancia que tiene el sujeto para alcanmameta que se traza o0 que
le trazan y las actitudes positivas frente a Igstolos trazados.

Iniciativa: capacidad para generar, proponer y rdelsa nuevas ideas,
pertinentes con su departamento.

Vision Prospectiva: capacidad para pensar los asiosn futuros posibles y
deseables para la educacion y la universidad.

Sentido de Pertenencia Institucional: Grado deodison para considerarse
y sentirse parte integrante de la Comunidad Usitzeia.

Relaciones Interpersonales: Interaccion y respetoepotro reconociendo y
respetando diferencias.

Capacidad Comunicativa: Escuchar, hablar y expgesaorrectamente en
forma verbal y no verbal.

Trabajo en equipo: En reuniones formales e infoemaporta su experiencia
y sus aptitudes a las situaciones tratadas gnugw de trabajo, debate con
altura los aportes de los demas y tolera criteasis argumentos.

Innovacion: mejora progresivamente sus propios taportransforma los

aportes de otro generando ideas nuevas.
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Responsabilidad Social: integra voluntariamente mgponsabilidades y
preocupaciones sociales, medioambientales, lalsorgle profesionales,
comprometiéndose con ellas, generando acciong8vpesen sus nucleos

sociales en los que interactua.

FORMATO PARA LA EVALUACION PROFESORAL POR PARTE DE LOS COMPANEROS

Departamento: Formulario ndmero.
Profesor Evaluado:

Periodo Académico Evaluada:
Fecha de la realizacion de la Evaluacion:

Criterios de la Evaluacion:

0 = No nene elementos suficientes para evaluar el item.
1= La conducta nunca esta presente.

2 = La condlucta esta presente algunas veces.

3.=La conducta esta presente la mayoria de las veces.

4 = La conducta siempre esta presents

1. ITMES 30 PUNTOS
1.1 Motivacion por el logro y firmeza en el propésito: La persistencia, insistencia y| 0 1 2 3 4
perseverancia que tiene el sujeto para alcanzar una Meta que Se traza O que le razan y
las actitudes positivas frente a los objetivos trazadas
1.2 Iniciativa: capacidad para generar, proponer y desarrollar nuzvas ideas, pertinentes
£on 5u departamento. 01234
1.3 Vizidbn Prospactiva: capacidad para pensar lo: eccenarios futuros posibles | 0 1 2 3 4
deseables para la educacién y la universidad.
1.4 Sentido de Pertenencia Institucional: Grado de disposicion para considerarse v | 0 1 2 3 4
sentirse parte integrante de la Comunidad Universitaria
1.5 Relaciones Interpersonales: Interaccion y respeto por el otro reconociendo y| 0 1 2 3 4
respetando diferencias
1.6 Capacdad Comunicativa: Escuchar, hablar y expresarse correctamente én forma| 0 1 2 3 4
verbal y no verbal.
1.7 Trabajo en equipo: En reuniones formales & informales aporta su experienciaysus | 0 1 2 3 4
aptitudes a las situaciones tratadas en su grupo de trabajo, debate con alwura los
aportes de los demds y tolera criticas a sus argumentos
1.8 Innovacion: mejora progresivamente sus propios aportes, transforma los aportesde | 0 1 2
OTro generandao ideas nuevas.
19 Responsahilidad Social’ integra woluntariamente sus responsabilidades y| 0 1 2 3 4
preocupaciones  sociales, medioambientales, laborales y  profesionales,
comprometiéndose con ellas, generando aCCionas positivas en sus nucleos sociales en
los qua interactua.

[T
=

Dbservaciones del evaluador,

Nombre y firma del profesor que evalia:
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Finalidad

» Atender los riegos identificados en los hallazgogdenciados en la
investigacion y que afectan el engagement (vigabsercion y dedicacién) y la
autoeficacia

» Fortalecer la profesion de todos los profesorea fmrorecer el reconocimiento
de las fortalezas y la superacion de las debilislagelos mismos, con el fin de
lograr un desempefio académico de calidad

» La evaluacion del personal docente aplica a tod®gtofesores, independiente

del tipo de vinculacion que tengan con la Univeadide Caldas.

Del plan de mejoramiento

Los resultados arrojados en la evaluacion permitaténtificar objetivamente las
potencialidades y areas de mejora del docente.b@sa en esta informacion se crearan
estrategias de mejoramiento o incentivos que ayadaejorar el nivel de competencia

de manera continua, y a incrementar el desempéditimdente y de la organizacion.

» Es el conjunto de acciones de formacién docensefiddo y ejecutado para
favorecer la superacion de las debilidades queiderecien en la evaluacion
del desempefio de la docencia

= Cada pregunta de los instrumentos evaluada de maesatisfactoria hara

parte de un plan de mejoramiento para el docente
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Los diferentes planes de mejoramiento estarango @l Jefe de la Oficina
de Gestion Humana, quien los construird con elcttirede departamento
correspondiente y el docente

El plan de mejoramiento sera incluido en la laboadg&mica de los
profesores en el item de otras actividades académycno descontara horas

de docencia directa de su labor académica.

Etapas

Definir proceso de socializacion con los Consejas, Asociaciones, los
docentes y los estudiantes

Realizar una prueba piloto de aplicacion del imsgnto con el fin de
identificar si se mide lo que se debe medir

Definir el mejor momento para evaluar.
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