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Resumen.

Este trabajo discute la importancia del sentido del Engagement en estudiantes
de nivel superior hacia sus Universidades explorando los factores académicos y
las experiencias sociales dentro de las actividades universitarias.

El engagement es un proceso organizacional el cual es definido como el
grado en el que un consumidor interactua con tu marca. El compromiso entre la
marca u organizacion y los usuarios. Esto se basa en crear cierta fidelidad y
motivacién para que nuestros usuarios defiendan y se sientan parte de la marca,
y de esta manera se refiera a nuevos usuarios. También esta relacionado con el
sentido de pertenencia, el desempefio, iniciativa y la psicologia positiva, areas
gue benefician el desarrollo y procesos en cualquier organizacion.

Es por ello que la presente investigacion busca identificar el nivel de engagement
que se manifiesta en la poblacién estudiantil, con respecto a la percepcion de 150
estudiantes, de los cuales 75 de sexo masculino, y 75 de sexo femenino con
edades desde los 18 hasta los 25 afos, tomando en cuenta el nivel
general de engagement, asi como el grado o semestre dentro de la universidad,
por medio de la aplicacion del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale -
Students (UWES-S) Shaufeli (2003), considerando tres dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcion.) Dicho estudio fue realizado mediante un disefio
metodoldgico exploratorio expostfacto longitudinal descriptivo. por lo cual se
considera que es importante seguir estableciendo programas que puedan
fortalecer el proceso de engagement y al mismo tiempo vincular un programa
de plan de vida y carrera que permita incrementar el engagement con el paso
del tiempo.

Palabras clave: Engagement, Psicologia positiva, Calidad de vida.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1Concepcidn de la idea a investigar.

Todos los individuos tienen necesidades psicologicas, incluida la necesidad de
pertenecer. La satisfaccion de estas necesidades afecta la percepcion,
comportamientos, y conduce a un funcionamiento mayormente &ptimo
(Baumeister y Leary, 1995; Hausmann, Schofield, & Woods, 2007). Maslow
(1943), colocd Pertenencia' citada como la tercera necesidad mas importante en
la jerarquia de las necesidades humanas, solamente después de necesidades
fisiolégicas y de seguridad. ElI concepto de pertenencia se convierte en la clave
del sentido de si mismo de una persona y la sensacion de que se valoran sus
esfuerzos, tanto que para la Educacion Superior ambos factores tienen impacto
en el contexto de la persistencia estudiantil y el éxito en la universidad
(Strayhorn, 2012). Partiendo del valor del sentido de pertenencia nos enfocamos
a evauar Enagement.

Towers Perrin (2011) considera al engagement, como un estado afectivo que
reflejan los trabajadores, la satisfaccion personal y la sensacion de
inspiracion y afirmacion que consiguen de su trabajo y por ser parte de la
organizacion

El engagement es un estado mental positivo, de realizacion, que esta
relacionado con el trabajo que una persona desempenfa, caracterizandose por
el vigor, dedicacion y absorcion con el que realiza sus actividades

laborales.

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

En vista de esto, este trabajo explora el engagement, ya que ha sido-asociada

con numerosos resultados positivos, prosociales y productivas en areas
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especificas como la educacibn a través de diversos proyectos de
investigacién. Por ejemplo, sentido de pertenencia y el engagement influye
positivamente en el rendimiento académico, la retencion y persistencia
(Hausmann et al., 2007; Rhee, 2008). Muy a menudo, la participacion social y
académico de los estudiantes influye en su sentido de pertenencia en el campus
y viceversa (Strayhorn, 2008).

1.2 Planteamiento de situaciéon problema de investigacion.

Teniendo como referencia la importancia del sentido de engagement tanto en los
individuos como en las organizaciones, y siendo las Universidades organizaciones
altamente vinculadas con el desarrollo educativo, social y por ende econdémico de las
sociedades. Es de suma importancia que los organizamos de educacién superior
tengan la informacién sobre el vinculo social con sus estudiantes, especificamente el
sentido engagement y el grado de influencia en el desarrollo de aptitudes y valores
que realmente se genera, asi como este factor influye en el desarrollo académico y
en la permanencia de los estudiantes hasta finalizar la Universidad. Para asi
reestructurar los métodos y programas de desarrollo estudiantil, de formacién

extracurricular, y de valores.

Esto con el fin de formar ciudadanos, con conciencia social y aptitudes humanistas.
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¢ Pregunta General de Investigacion.
¢ Cual es la tendencia del engagement que se hace presente en alumnos de

instituciones educativas de nivel superior?

¢ Preguntas especifica:
¢Cual es el nivel de vigor, nivele de energia en los estudiantes ante la

Universidad?

e ;Cual es el nivel de dedicacion, alta implicacién a la organizacion?

e ;Cual es el nivel de absorcion, la concentracion en los estudiantes?

1.3 Justificacion de la investigacion ¢Por qué es importante abordar

este tema?

El éxito de una organizacion tiene como base el nivel de compromiso que
tiene el capital humano, ya que en esta medida, se logran alcanzar objetivos,
cumplimiento de tareas, desarrollo de proyectos e innovacion en las funciones

desempenadas, por esta razén deriva la importancia de conocer este nivel en las

organizaciones.

Un estudio realizado en Grecia, (Xanthopoulou, Bakker y Fischbach, 2013)
examino el engagement en funcion de los recursos personales y emocionales del
personal de una organizaciéon y como estos aminoran las exigencias que pueden
tener en su trabajo, en sus resultados destacan la importancia de brindar un trato
cercano y hacer sentir valioso al trabajador, ya que esto impacta positivamente en

los niveles de engagement, al mismo tiempo recomiendan brindar apoyo

7
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psicolégico que otorgue mayores recursos de autoeficacia y optimismo en los

empleados, de tal forma que al valorar su contribucién a la empresa, aumenta el

orgullo de pertenecer en ella.

Actualmente en Meéxico, existe poca informacidn respecto a este proceso, y aun
menos en estudiantes dentro de Universidades el cual es de suma

importancia para el desarrollo humano

Por otra parte, la necesidad de mantener un proceso adecuado de
engagement en los usuarios, es precisamente evitar un efecto contrario en
ellos, como lo puede ser el sindrome de burnout (Extremera, Duran y Rey, 2007)
gue se manifiesta con estrés negativo, agotamiento emocional, poca motivacién,
actitudes poco funcionales en el trabajo y sentimientos de poca competencia,
impactando en procesos de factores como agotamiento emocional,

despersonalizacién y baja realizacion personal — profesional.

Con base a la informacion anterior resulta muy relevante darle un valor
significativo al engagement en las organizaciones, en este caso especial a la
Universidad en donde se realiz6 el presente estudio, ya que nunca sea
hecho una evaluacion de esta area considerando conveniente la
intervencion en el incremento de este proceso por sus resultados de gran

beneficios, tales como:

e Contar con estudiantes que generen mejores resultados y un alto
e desempefio.

e Elevar el nivel de pertenencia a la organizacion.
e Disminuir los niveles de abandono escolar.

e Propiciar un mejor clima organizacional en la Universidad.
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e Contar con estudiantes que colabora, se interesan y participan por
mejorar las condiciones de la Universidad.

e Mejorar la competitividad interna de los estudiantes.

e Generar mayor satisfaccion personal y laboral en los estudiantes.

1.4Objetivos del proyecto:

1.4.1 Objetivo general:

e Conocer la tendencia de engagement en general y por dimensiones en la

muestra.

1.5 Objetivos especificos:

¢ |dentificar la tendencia de engagement a nivel general que se hace presente
la muestra.

o Identificar la tendencia de cada uno de los componentes (vigor, absorcion y
dedicacion) de engagement con base a la muestra.

¢ Identificar la tendencia de engagement a nivel general por institucion que se
hace presente en la muestra.

¢ Identificar la tendencia de cada uno de los componentes (vigor, absorcion y
dedicacion) de engagement por institucion.

¢ |dentificar la tendencia de engagement a nivel general que se hace presente
por género.

e |dentificar la tendencia de cada uno de los componentes (vigor, absorciéon y

dedicacion) de engagement por género.



'UANL FaPs1 €

e
i

UNIVERSIDAD AUTGONOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE I’SICUI.()GL\J_

Capitulo 2: Marco teérico.

10

2.1 Engagement y Sentido de Pertenencia entre los estudiantes

universitarios.

La falta de identidad colectiva, del sentido de pertenencia y del engagement
hacia la organizacion universitaria o el arraigo en las comunidades

universitarias.

Teniendo como fundamento que las Universidades son pilares en la sociedad
ya que son la base del conocimiento y del desarrollo cientifico tecnolégico,

cultural y social.

El sentido de la existencia de las universidades es la de formar a los
miembros de la sociedad en profesionales y en seres humanos con valores y
ética que contribuyan al bienestar y desarrollo de nuestra sociedad.
Actualmente en las universidades se han centrado mayormente en la
formacion académica, en el prestigio y en los niveles competitivos, pero se
han dejado a un lado la importancia de la formacién de sus estudiantes como

seres humanos, pensantes, criticos, con valores éticos.

Y una forma estratégica de llegar a los estudiantes es primero lograr que
estos se sientan identificados con su Universidad, que se sientan parte de
esta, permitiria que los estudiantes adopten los valores universitarios en su
vida diaria y llevarlos consigo al egresar y continuen con estos valores viendo

como un modelo la universidad.

El beneficio es multiple; Sociedad, universidad, ciudadano insertado en la

sociedad con las bases para beneficiar su entorno. (Tellez, 2014)
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Siendo las universidades una base importante para el desarrollo cientifico,
tecnoldgico, cultural y social de un pais, es fundamental tomar en cuenta la
manera en que dichas instituciones forman a seres humanos éticos y con

valores que contribuyan al bienestar y desarrollo de la sociedad.

Identidad y Sentido de Pertenencia

De acuerdo con Acero-Ledn y Ovalle-Sanchez (2005), la identidad grupal da
las pautas para la accion conservacion y desarrollo de las personas que lo
integran, asi como para mediar las relaciones con otros grupos. Cada
integrante entonces concientiza como sujeto de estos codigos intra-grupales y
se siente portador y representante del grupo en si. Esta particularidad relativa
a la forma en que se adhieren los rasgos de la identidad que los diferencia, es
el llamado sentido de pertenencia, implica una actitud consciente y
comprometida afectivamente ante el contexto que hace particular al grupo en

el que la persona participa activamente.

El grado de compromiso individual y colectivo, asi como los vinculos afectivos
gue se consolidan mediante el sentido de pertenencia son tales, que aun en
los casos en que cesa la relacidon activa con el medio que lo origina puede
mantenerse la identificacion con sus valores representativos, mientras estos
no entre en conflicto con los valores mas arraigados de la identidad personal.
La duracién de este lazo emotivo es, por tanto indeterminada, y solo se
extingue en la medida en que se transformen y construyan significados que

enajenen la identificacion del sujeto con los mismos (Newman 1995)
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Por tanto el sentido de pertenencia es un elemento de arraigo e
identificacion personal y grupal que puede ser definido como el compartir
caracteristicas como miembros de un grupo, éstas a la vez fortalecen los
vinculos de interaccién, dando pautas para la accion, conservacion y
desarrollo de sus miembros tanto dentro como fuera del contexto de

referencia.

En su articulo de 1943, "Una Teoria de la Motivacion Humana", el psicélogo
norteamericano Abraham Maslow cité a la pertenencia como la tercer
necesidad humana mas importante en su jerarquia de necesidades humanas,

luego de necesidades sélo fisioldgicas y de seguridad.

Segun el Departamento de Recursos Humanos y Desarrollo de las
Habilidades de Canada, el sentido de pertenencia hacia el pais y la
comunidad de uno pueden influir de manera positiva en el sentido de
identidad propia y en el grado de participacion dentro de la sociedad. También
puede mejorar la salud fisica y mental. Employment and Social Development

Canada

Segun un estudio sobre sentido de pertenencia como amortiguador contra los
sintomas depresivos:se llegd a la conclusion: El sentido de pertenencia es
un concepto que tiene implicaciones importantes para el bienestar
psicosocial. Las intervenciones que mejoran sentido de pertenencia
seran utiles en el tratamiento y la prevencion primaria de la depresion.
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Desde hace tiempo se reconoce que las organizaciones de alto rendimiento
consideran un desafio critico para crear un sentido de pertenencia o
engagement en sus miembros de modo que los empleados actuan en el mejor
interés de la organizacion. Sin embargo, recientemente la importancia de la
vinculacion psicologica de los empleados a sus organizaciones de trabajo ha
sido cuestionado en gran medida por las practicas organizacionales, tales
como reduccién de personal, outsourcing, y contrajo el empleo, que ver los
empleados mas como un costo fijo que debe ser reducido de como una

valiosa fuente de ventaja competitiva (Meyer, Becker, y Van Dick, 2006).

Dado que parte del autoconcepto de un individuo se deriva de la pertenencia
a organizaciones, se espera que la persona a ser motivados para actuar en
nombre de la organizacion con la que él o ella se identifica. De hecho, existe
una amplia investigacion que demuestra el impacto positivo de la
identificacion de la organizacion sobre los resultados clave de la organizacion,
incluyendo en-rol y extra-rol comportamientos, satisfaccion en el trabajo,-el
comportamiento de voz, y la intencion de permanecer con la organizacion que
lo emplea (Dukerich, oro, y Shortell, 2002; Liu, Zhu, y Yang, 2010b; Randsley
de Moura, Abrams, Retter, Gunnarsdottir, y Ando, 2009; Riketta, 2005), con lo
que el posicionamiento de los intereses de los practicantes en la identificacion

de la organizacién por razones cientificamente solidos.

El supuesto basico de Dutton, Dukerich y Harquail (1994) que el sentido de
pertenencia de la gente hacia la "organizacion" (grupo social) da forma a los
conceptos de si mismos. La pregunta clave que se han planteado es como el

autoconcepto de una persona esta determinada por ser miembro de una
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organizacion especifica. La representacion cognitiva del yo se representa en
términos de dos niveles basicos, es decir, personal e identidad social. A nivel
individual, la auto-categorizacién de un individuo se basa en las similitudes y
diferencias percibidas de otras personas, e involucra un sentido de
singularidad como individuo (Lord, Brown y Freiberg, 1999); a nivel relacional
uno mismo o para si mismo, define en términos de las relaciones diadicas a
otros, como a nivel colectivo en términos de pertenencia a grupos / categorias
sociales. Este estudio se centra en la identidad social en una organizacion del
trabajo, o la identificacion de la organizacion, que es una forma de
identificacion social mediante el cual una persona llega a verse como un
miembro de un grupo social particular, la organizacion (Bergami y Bagozzi,
2000). La identificacion organizacional refleja el grado en que el grupo de
miembros se incorpora en el concepto de si mismo, ya menudo comprende un

componente importante de la autodefinicion del individuo.

Valores organizacionales han sido ampliamente investigado en el marco
cultura organizacional ya que los valores de la organizacion son considerados
como un elemento clave de la manifestacion cultural. Varios modelos tedricos
y la investigacion empirica sobre las dimensiones de la cultura organizacional
como sistemas de valores han identificado un tema comun de la cultura
organizacional que se refiere al apoyo organizativo y la preocupacién por los
empleados (O'Reilly et al, 1991;. Quinn, 1988; Van den Berg & Wilderom,
2004; Xenikou y Furnham, 1996). Apoyo organizativo como una dimension
importante de los sistemas de valores organizacionales implica normalmente
la participacion, la cooperacion, la valoracion de la contribucién de los

empleados, el crecimiento individual y consideracion personal.

Por lo tanto, la promocion de los valores de apoyo organizacional dentro de

un marco organizativo facilita la fusién psicolégica de uno mismo y de la
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organizacion, lo que lleva a los empleados a considerarse a si mismos como
similar a otros miembros de la organizacion (o de la organizacién en su

conjunto).

Componentes Cognitivos y Afectivos de la identificacion Organizacional: El
papel de los valores apoyo percibido y Liderazgo Carismatico. Athenas
Xenikou University of Athenas Greece. Applied Psychology an international
review, 2014,63 (4) 567-588 doi:10.1111/apps.12001

2.2 Antecedentes sobre el engagement.

Kahn (1990) fue unos de los primeros autores en teorizar sobre el
engagement, concibiéndolo como la energia concentrada que se dirige hacia
metas organizacionales, describia a los miembros de una organizacion con
angagementcomo personas fisica, cognitiva y emocionalmente conectadas

con sus roles.

El engagement es un constructor que muestra diferencias con la satisfaccion
en el trabajo, ya que mientras que el primero combina el placr por el trabajo
(dedicacién) con una elevada activacién (vigor, absorcién) el segundo es una
forma pasiva de bienestar en el trabajo. Los empleados de engagement
disfrutan de otras actividades de otras actividades en su tiempo libre, y, a
diferencia de quienes tienen adiccion por el trabajo, no sienten ese fuerte e
irresistible impulso por trabajar constantemente. (Schaufeli, Taris y Bakker,
2006)

Para Mesonero (1995), las actitudes de las personas son la fuerza
motivadora para desarrollar necesidades de logro, afiliacion y comunicacion

que explican las conductas sociales y determinan los tipos de organizacion.
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Estas investigaciones, ya hablaban de la importancia de buscar el bienestar
laboral, lo cual, bajo un buen clima laboral, pueden ser factores que

propicien el engagement de los colaboradores.

Sin embargo, los modelos y teorias psicolégicas que fundamentaban las
actividades del psicélogo en las organizaciones, regularmente se focalizaban
en la busqueda y solucién de problemas o conflictos que pudieran emerger
en el ambito laboral, es decir, en aspectos negativos de la conducta, mas no
existia un modelo que se centrara en las fortalezas del empleado y a su

vez, el establecimiento del bienestar laboral.

Uno de los primeros autores de hablar sobre engagement, fue Seligman
(2000) quien propone el modelo de Psicologia Organizacional Positiva, un
enfoque de la psicologia laboral, que busca potencializar ambientes
laborales en los cuales se pueda conseguir el maximo desarrollo,
vitudes personales y profesionales, esto mediante el desarrollo de la
creatividad y el sentido de flujo de las labores rutinarias, incrementando el
sentido de felicidad por medio del disfrute del trabajo y simultaneamente
impulsando el desempefio de los trabajadores, siendo estas un punto de

partida para construir el término de engagement .

Haciendo referencia al modelo de Psicologia Organizacional Positiva
(POP), Adkins (1999) menciona la importancia de este enfoque, ya
que se preocupa por maximizar el potencial humano y la productividad
por medio de la salud fisica, comportamental y organizacional,
generando acciones dirigidas al ambito organizacional, para asi mejorar el

bienestar del personal.
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Esta aproximacion tedrica, como afirma Salanova (2009a), en las
organizaciones se debe de optimizar el engagement, no soélo por el capital
humanosino también el capital psicolégico de los trabajadores como un activo
mas de la empresa, entendiendo como capital psicolégico, al conjunto de

caracteristicas positivas que desplegamos en nuestra vida profesional.

Algunas caracteristicas segun Luthans y Youssef (2004) son la autoeficacia
(confianza en la propia capacidad para lograr un objetivo especifico), la esperanza
(motivacién orientada al cumplimiento de un objetivo), optimismo realista
(confianza en la resolucion positiva de acontecimientos futuros) y resiliencia
(capacidad de afrontar sostenidamente condiciones adversas); a estas
caracteristicas Salanova (2009b) afiade el engagement dentro de los factores

claves del capital humano.

Para conocer los aspectos a los que hace referencia el engagement, es
necesario adentrarnos en algunas aproximaciones que se realizan de este

concepto.

2.3 Definiciones sobre engagement.

En ocasiones puede ser subjetivo el estudio de un fendmeno si no es
identificado lo que se investiga, para una conceptualizacibn mas precisa del
engagement, revisaremos algunas definiciones otorgadas por autores y empresas
de consultoria en recursos humanos, que han realizado investigaciones referentes

a este tema.

- May, Gilson y Harter (2004) identifican tres dimensiones del compromiso de
trabajo: el componente fisico, el componente emocional y el componente

cognitivo.

17
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Componente fisico: la energia utilizada para realizar una labor o

actividad en el trabajo.

Componente  emocional: es descrito como los sentimientos

involucrados en las actividades que realiza el empleado.

Componente cognitivo: se describe como la implicacion en un trabajo,

de tal manera que todo lo demas se olvida.

Schaufeli (2002) lo define como “un estado psicologico positivo relacionado
con el trabajo y que esta caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién o

concentracion en el trabajo”

Schaufeli y Salanova (2007) refieren que el engagement, es un constructo
que hace relevancia al funcionamiento Optimo de los empleados,
reconociendo la importancia de desarrollar en ellos, motivacion, pro

actividad, responsabilidad e involucramiento con la organizacion.

Para Salgado y Peiro (2008) el engagement es el conjunto de las
experiencias positivas que pueden derivarse del trabajo y que hacen que la

persona se vincule a la organizacion.

Salanova y Llores (2009) definen al engagement como estado de
realizacion mental positivo, afectivo-emocional de plenitud, caracterizado

por un componente fisico, emocional y cognitivo, que hace referencia al



UANL

UNIVERSIDAD AUTGONOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE I’SICUI.()Gi;\d_

19

vigor, dedicacion y absorcibn o concentracion en el trabajo,
respectivamente. Lo anterior, significa que las personas que se encuentran en
un estado de engagement, se caracterizan por aportar su energia vy
mantener una relacién estrecha con sus actividades laborales, pues se
sienten capaces de responder ante las demandas del puesto de manera

eficaz.

Schaufeli, citado por Wefald (2009) el engagement es entendido como el
compromiso del empleado hacia la empresa. Hace referencia a un
estadocognitivo-afectivo persistente en el tiempo, relacionado con el deseo
de permanecer en la organizacién; ademas el engagement se caracteriza por
el alto grado de energia con la que el empleado realiza los objetivos
empresariales, por la implicaciéon con la que se compromete, por los grados de

pertenencia y de participacién que muestra y por la eficacia que alcanza.

Por otra parte Zhang & Bartol (2010) consideran al engagement como un
proceso de compromiso creativo, en donde se ve la participacién de los
empleados en los métodos y procesos relevantes para la identificacion de
problemas, la busqueda de informacion, codificacion y la generacién de
nuevas alternativas. Estas caracteristicas, son supuestas como parte de
una buena vinculacion, que lleva a los empleados alcanzar un buen

rendimiento laboral y una buena experiencia organizacional.

La American Psychological Association (2010) establece que: el
engagement es un concepto importante en la psicologia organizacional y se
relaciona con la teoria del campo de la psicologia positiva El trabajador
contratado se define como un individuo que tiene el enfoque y la energia,
toma la iniciativa en su desarrollo personal, se adapta al cambio, y
contribuye a los objetivos organizacionales. Desde una perspectiva
organizativa, un trabajador que realiza y contribuye a mejorar los resultados

del negocio en términos de productividad y beneficios.
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Para Burke y EI-Kot (2010), el engagement es un estado persistente en el
tiempo, el cual se ve caracterizado por 3 pilares fundamentales: vigor,
absorciéon y dedicacion. El vigor se refiere a la energia y resistencia de la
persona, la voluntad por esforzarse y no sentirse fatigado, incluso antes las
adversidades. La dedicacion, se caracteriza por un alto nivel de implicacion en
el trabajo, donde se presentan sentimientos de entusiasmo vy
significancia, junto con inspiraciéon y orgullo. Por ultimo, la absorcion, es un
estado persistente y duradero en el tiempo, caracterizado por ser
placentero y de total inmersion en el trabajo (concentracion), lo cual hace
que las personas perciban que el tiempo pasa muy rapido y les sea dificil

dejar de realizar las actividades.
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- Towers Perrin (2011) considera al engagement, como un estado afectivo
que reflejan los trabajadores, la satisfaccion personal y la sensacion de
inspiracion y afirmacion que consiguen de su trabajo y por ser parte de la

organizacion.

Para el Desarrollo de Dimensiones Internacionales (DDI) (2011) El

engagement tiene tres dimensiones:

1. Dimension Cognitiva: Creencia y apoyo a las metas y valores de la

Organizacién.

2. Afectiva: Sentimiento de pertenencia, orgullo y vinculo con la

Organizacion.

3. Conductual: Voluntad para hacer un esfuerzo adicional, intencion de

Permanecer en la organizacion.

En base a estas revisiones, podemos indicar que el engagement puede verse
desde dos perspectivas, como un estado de bienestar en el que el
trabajador llega a tener altos niveles de satisfaccidn por las actividades que realiza
dentro de su trabajo, y como un proceso, en el cual va generando una vinculacion
sumamente estrecha entre el trabajador y la organizacion, donde se producen

emociones positivas por las funciones que desempefia el empleado

21
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2.4 Sentido de Engagment en Universidades

Es por ello que las Universidades deben tener no solo como prioridad la formacion
académica, sino como formadoras de profesionales con sentido humano, con valores

y arraigo.

Una las funciones de la cultura organizacional es transmitir un sentido de identidad a
sus miembros que a su vez define los limites comportamentales a través de los

mismos valores que proyecta en sus miembros.

Factores que se desarrollan implicitamente al generarse identidad con una

organizacion:

- Sistema de valores, creencias, tradiciones, habitos y conductas que dan
identidad
- Modos de pensar, creer y hacer cosas en el sistema

- Formas de interaccion comunicativa transmitida y mantenida en el grupo.

En respuesta a las deficiencias de las teorias anteriores como éste, el trabajo reciente
ha puesto mas atencién al "sentido de pertenencia”, que Terrell L. Strayhorn define

como los estudiantes "percepcidén de pertenencia e identificaciéon con la comunidad

universitaria. Hasta ahora, existente la literatura ha carecido de una conceptualizacion
tedrica del sentido de pertenencia, asi como sistematica y la comprobacion empirica
de los niveles de sentido de pertenencia entre los estudiantes. Strayhorn s Colegio
Los estudiantes "Sentido de pertenencia: una clave para el éxito educativo de todos
los alumnos es una encomiable esfuerzo para llenar un vacio critico en la literatura

persistencia / retencion.
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Strayhorn define cuidadosamente el "sentido de pertenencia" al proporcionar una
exhaustiva revisién de la literatura sobre el concepto. El sefiala que el sentido de
pertenencia es una necesidad humana basica ubicado dentro de la piramide de
Maslow, y organiza su discusion sobre el sentido de pertenencia a tres categorias:
"pertenencia como un concepto, circunstancias que generan (o impidan) pertenencia,
y la relacion entre la pertenencia y otros resultados o comportamientos "(. p 11). El
concepto de pertenencia se convierte en la clave para una persona "tenga sentido de
si mismo y la sensacion de que su esfuerzos se valoran, los cuales a su vez en el

impacto persistencia y éxito del estudiante en la universidad.

Por el contrario, Strayhorn cita a Robert S. Weiss "observacion de que" la ausencia de
sentido de perteneciente conduce a interés y compromiso disminuido o reducido en

las actividades ordinarias de la vida "(. P 9).

En el capitulo 3, Strayhorn construye un modelo conceptual para el sentido de
pertenencia con la descripcion de sus elementos conceptuales basicos. Incluyen un
sentido de pertenencia como una necesidad humana basica, un motivo fundamental
para conducir el comportamiento humano, asi como una discusion de su importancia
en ciertos contextos y entre ciertas poblaciones, su relacidn a importar, su relacion
con la identidad social, su asociacién con resultados positivos, y la fluidez y la
dinamica de la percepcion de pertenencia, que depende del tiempo, el contexto y las
circunstancias. Strayhorn "s modelo conceptual: senala nuevamente en Maslow
"jerarquia s sefalar agudamente que los estudiantes" tienen necesidades
fundamentales y motivaciones (necesidades fisioldgicas, seguridad, pertenencia,

estima y autorrealizacién) y esto dependera de los espacios sociales y el medio
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ambiente de la_universidad, que a su vez puede conducir a resultados que pueden

manifestarse en cualquiera de las experiencias positivas o negativas.

Sentido de la universidad de los estudiantes de pertenencia. Comentado por
Eunyoung Kim y John Irwin de Seton Hall University

La Universidad ayuda al individuo a ser él mismo, pero incita a su imaginacion y a su
voluntad para trascenderse en armonia con su entorno fisico, biolégico y social. Asi,
el valor actual de la Universidad consiste en saber que es un factor social
indispensable para la construccion del futuro. (Revista Reencuentro “Valores en la
educacion” UAM)

La identidad incluye el sentido de pertenencia por tener o haber tenido el privilegio de
estudiar en la Universidad, de haber obtenido un titulo o un grado, de tenerla toda la
vida en la memoria, acompanada de nostalgia y reminiscencia del pasado como
estudiante. La pertenencia también se expresa mediante acciones que promueven los
valores universales; en esta situacion los egresados ostentan con orgullo los Blasones
y los Simbolos que han formado a las generaciones del Instituto Cientifico y Literario y

de la Universidad autbnoma del Estado de México.

El orgullo institucional por su parte, es la satisfaccion de pertenecer a una institucion
de prestigio, es el amor y respeto por la Institucion Educativa que lo alberga o bien
que lo formd profesionalmente, es también el compromiso de cumplir con la ética

universitaria.

La M. en S.P. Estela Ortiz Romo, de la Universidad Universidad Autonoma del estado
de México.

Otros investigadores han afadido al creciente cuerpo de literatura sobre la percepcién

del medio ambiente de la universidad de los estudiantes. Hurtado y Carter (1997)
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sugieren que, "El estudio de un sentido de pertenencia permite a los investigadores
determinar qué formas de interaccién social (académico y social) mejorar aun mas la

afiliacion de los estudiantes y se identifican con los colegios" (p. 328).

Campus Climate: Campus climate is defined as the current perceptions, attitudes, and

expectations that define the institution and its members (Hurtado, 1992).

Clima de Campus: se define como las percepciones actuales, actitudes y expectativas

que definen la institucion y de sus miembros (Hurtado, 1992).

Vincent Tinto, the theorist credited with developing the most comprehensive
theoretical model of persistence/withdrawal behavior (1975, 1985), posits that post
secondary institutions are comprised of distinct social and academic systems.
Integration into these systems, which reflects a student’s judgment of “fit” within the
new setting, represents perceptions on the part of the student of shared values and
support in the collegiate environment. This subjective sense of affiliation and

identification with the university community is known as sense of belonging. (p. 228)

Vicente Tinto, el tedrico acreditado con el desarrollo del modelo tedrico mas completo
del comportamiento de persistencia / retirada (1975, 1985), plantea que instituciones
post secundarias se componen de los sistemas sociales y académicas distintas. La
integracion en estos sistemas, lo que refleja el juicio de un estudiante de "encajar"
dentro del nuevo entorno, representa la percepcion por parte del alumno de los
valores y de apoyo compartidos en el entorno universitario. Este sentido subjetivo de
pertenencia e identificacion con la comunidad universitaria es conocido como el

sentido de pertenencia. (. P 228).

Ademas, se tiene la teoria de que a mayor "sentido de pertenencia" a la institucion,
mayor es el compromiso y, posteriormente, la mayor es la probabilidad de que el

estudiante permanecera en la universidad.
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Numerous researchers have identified that understanding an institution’s
campus climate requires establishing a sense of community (Gonzalez, 2000),
Hurtado et al, 1999, and Menne, 1967). Research has validated that those
students that are more involved in the campus community consequently feel a
greater sense of belonging, typically stay in college longer, and are more likely

to graduate.

According to Menne (1967), educators interested in learning more about
campus climate are encouraged to assess their campus by gauging objective
factors that affect the climate. He suggests using qualitative means to obtain
students perceptions of the environment, particularly as they relate to
experiences in and out of the classroom, cultural events, social activities, and

school policies. para recomendaciones.

Numerosos investigadores han identificado que la comprensién del clima del
campus de una institucion requiere el establecimiento de un sentido de
comunidad (Gonzalez, 2000), Hurtado et al, 1999, y Menne, 1967). La
investigacion ha validado que aquellos estudiantes que estan mas involucrados
en la comunidad del campus, en consecuencia sienten un mayor sentido de
pertenencia, suelen permanecer en la universidad por mas tiempo y son mas

propensos a graduarse.

From: The perception of belonging: latino undergraduate students participation
in the social and academic life at a predominantly white private university

Aqui valdria la pena mencionar la Teoria de involucramiento de Astin:

Teoria del involucramiento de Alexander Astin (1999)
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Lo que los estudiantes eligen hacer fuera de las aulas impacta do rendimiento
en las clases, desde las calificaciones que y la permanencia del hasta el egreso

y participacion de como ex alumno.

A “sense of belonging” can be described as a student’s subjective feelings of
connectedness or cohesion to the institution (Maestas, Vaguera & Zehr, 2007).
A student’s sense of belonging on a campus is critical to social cohesion and

identifying with a university community.

Hoffman, Richmond, Morrow & Salomone (2002) identified, amongst others, the
following factors related to a sense of belonging: (1) empathetic faculty and
understanding, (2) perceived peer support, and (3) perceived classroom

comfort. Clearly the lack of peer support does precludes a sense of belonging.

In the adapted model of Maslow’s Hierarchy of Needs in the 1970s, the
cognitive need was added, which entails the need to learn, explore, discover

and strive to understand the world around us better.

Freeman, Anderman and Jensen (2007) also emphasise that students’
subjective sense of belonging in their academic environments is an important

factor associated with academic success.
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2.5 Modelos de engagement.

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), expone que cada tipo de
organizacion o de ocupaciéon incluye diferentes tipos de demandas y recursos
para desempefarse positivamente, lo que significa que el modelo es flexible en

relacion a lo necesario para generar engagement.

El engagement es un estado mental positivo, de realizacion, que esta
relacionado con el trabajo que una persona desempenfa, caracterizandose por el
vigor, dedicacion y absorcion con el que realiza sus actividades laborales.

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

Figura 5 Relacién del sindrome de burnout y engagement de Salanova y Shaufelli (2009)
Vigor

Work engagerment

Cinismo Dedicacion

Burnout

Agotamiento
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El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), expone que cada tipo de
organizacion o de ocupacion incluye diferentes tipos de demandas y recursos
para desempenfarse positivamente, lo que significa que el modelo es flexible en

relacion a lo necesario para generar engagement.

Engagement y en los modelos de gestion observados en la mayoria de nuestros
clientes, concluimos que existen dos grandes modelos de gestion: el que provoca un
Estrés Sano que da como resultado un alto desempenio fisico e intelectual, y el que

provoca un Estrés No Sano que da como resultado niveles de improductividad
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Las demandas son las caracteristicas de la organizacién y del trabajo, que
requieren de un esfuerzo fisico o psicolégico por parte del empleado para que

sean realizadas, siendo los recursos necesarios para hacer frente a las demandas.

Dichos recursos, son funcionales para la consecucién de los obijetivos, reducir

las demandas laborales y sus implicaciones fisiolégicas y psicoldgicas, y

por ultimo, estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo.

Desde la Teoria Social Cognitiva planteada por Bandura (1997), el

engagement es considerado como una inyeccidn propulsora de la conducta
motivada y que se deriva de altos niveles de autoeficacia en las personas. Esta
teoria sefala que la autoeficacia proporciona a la persona un mecanismo
auto motivado, ya que como consecuencia de la autoobservacién de las propias
competencias, la persona se impone a si misma metas que a su vez movilizan el

esfuerzo, la orientacion a metas y la persistencia en el tiempo

Para abordar el engagement, bajo la perspectiva de la Teoria Social
Cognitiva, es conveniente conocer el término de autoeficacia, el cual se define
como las creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los

cursos de accion requeridos para producir determinados logros.

De esta definicion tomamos las “creencias de eficacia”, para analizar el rol de la
eficacia colectiva y su relacion con el desempefio de los empleados (intra y extra

rol) y engagement (vigor, dedicacion y absorcion).

Bandura (1997) define la eficacia colectiva como una creencia compartida por el
grupo en un conjunto de capacidades para organizar y ejecutar los cursos de
accion requeridos para ciertos niveles de logro. A continuacion se comparte de forma

esquematica su modelo:
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El aprendizaje mediatizado. Albert Bandura
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Este autor propone cuatro procesos que pueden resultar ser un panorama para ver

desde otro punto de vista el engagement. Tales procesos son:

1. Procesos de atencion:

El aprendizaje por observacion o modelamiento no ocurre si el sujeto no presta
atencion al modelo. El simple contacto con éste no garantiza que el sujeto se fije 6
que perciba la situacion con precision. La percepcion debe ser bastante exacta
porque, de lo contrario, no obtendra la informacion necesaria para seguir el ejemplo.

La atencion a la conducta modelada depende de las capacidades cognoscitivas y
perceptuales del observador, asi como del valor del comportamiento en cuestion.
Cuanto mas desarrolladas estén nuestras capacidades cognoscitivas y cuanto mas
conocimiento poseamos de la conducta modelada, mayor sera la atencion que
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prestemos al prototipo y tanto mejor percibiremos la conducta. Un ejemplo de proceso
de atencién puede ser prestar atencion durante la clase de manejo.

2. Procesos de retencion:

Retener o recordar la conducta del modelo a fin de imitarla o repetirla mas tarde; para
ello se utilizan los procesos cognoscitivos con los cuales se codifican o forman
imagenes mentales y descripciones verbales de la conducta. Ejemplo: tomar apuntes
del contenido de la leccion o del video de una persona que conduce un automovil.

Si queremos reproducir la conducta de un modelo mas adelante, debemos recordar
sus aspectos importantes. Para retener aquello en lo que nos hemos fijado, debemos
codificarlo y representarlo de forma simbdlica.

3. Procesos de produccion:

Para traducir las representaciones de imagenes y simbolos verbales en una accién
manifiesta requerimos los procesos de produccion, o sea, la practica. Tal vez
hayamos prestado atencion, retenido y repasado la representacion simbodlica de una
conducta del modelo, pero todavia no estamos en condiciones de reproducirla

correctamente.

Veamos como aprendemos a manejar un automoévil. Aprendemos los movimientos
fundamentales en una clase de manejo y viendo a un modelo conducir el vehiculo.
Quiza repasemos varias veces la representacion simbdlica de su actuacion pero, al
principio, la traduccién de esos simbolos a la accién de conducir no sera nada
satisfactoria. Posiblemente apliquemos los frenos demasiado pronto o muy tarde, o
giremos el volante de forma incorrecta. La mera observacion no bastara para
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garantizar que podamos realizar de forma inmediata y diestra las acciones
necesarias. No lograremos realizar la conducta de forma armoniosa si no practicamos
los movimientos fisicos correctos y si no nos proporcionan retroalimentacion al
respecto.

4. Procesos de incentivos y motivacion:

Percibir que la conducta del modelo le produce una recompensa y, por lo tanto,
suponer que el aprendizaje y el desempefo adecuados de la misma conducta
produciran consecuencias similares. Ejemplo: esperar que, una vez dominadas las
técnicas de manejo, aprobemos el examen de conductores y nos entreguen la

licencia.

Cuanto mas desarrolladas estén nuestras capacidades cognoscitivas y cuanto mas
conocimiento poseamos de la conducta modelada, tanto mayor sera la atencién que
prestemos al prototipo y tanto mejor percibiremos la conducta.

Bandura aclaré que el reforzamiento facilita el aprendizaje, pero no se necesita para

que ocurra. Ademas de las consecuencias reforzantes, muchos otros factores
determinan a qué prestamos atencion y qué retenemos o repasamos.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1 Diseino: Exposfacta transversal descriptivo.

3.2 Participantes: Se proyectan 150 (75 Hombre y 75 mujeres) todos ellos

estudiantes.

3.3. Escenario: Area de salud de una universidad publica de la localidad. Espacio

libre y mesas de trabajo.

3.4 Instrumentos: Escala UWES -S de Schaufeli 2003. (Ver anexo 1) Esta
constituida en tres secciones denominadas: Vigor, dedicacion y absorcion. Con total

de 17 items con alternativas del O al 6.

3.5 Procedimiento:

Etapa 1. Solicitud de permisos a las instituciones.

Etapa 2. Rediseino de la escala, con fin contextualizar al informante clave.
Etapa 3. Aplicacion del instrumento bajo la técnica de monitoreo presencia.

Etapa 4. Tabulacion de resultados.
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CAPITULO 4. PROPUESTA DE TRABAJO.

4.1 Contexto Organizacional.

35

Organizacion: Giro Educativo:

La Universidad Autbnoma de Nuevo Ledn nace oficialmente en 1933, aunque
sus origenes son mas remotos, pues para este afo existian ya sus escuelas de
Jurisprudencia, de Medicina y Farmacia, la Escuela Normal y Colegio Civil.
Serian los representantes de estas instituciones quienes someterian a
consideracion del Honorable Congreso del Estado de Nuevo Ledn la fundacién
de una universidad en forma, hecho que ocurriria finalmente el 25 de
septiembre de 1933, fecha en que inicia sus actividades con una matricula de

1.864 alumnos y 218 profesores.

La UANL, como también se le conoce por sus por sus siglas, recibié en un
primer momento el nombre de Universidad de Nuevo Ledn y se integro
inicialmente de las facultades de Derecho y Ciencias Sociales, Medicina,
Ingenieria, Quimica y Farmacia, asi como de la Escuela Normal, la Escuela
Industrial, la Preparatoria Técnica “Alvaro Obregén”, la Escuela Industrial de

Labores Femeniles “Pablo Livas” y la Escuela de Enfermeria y Obstetricia.

Entre algunos de los acontecimientos significativos en el desarrollo de la

Universidad se podrian mencionar los siguientes.
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En 1957 se comienzan a urbanizar los terrenos que hoy ocupa Ciudad
Universitaria, luego de que el Presidente Miguel Aleman Valdés emitiera un
decreto mediante el cual se cedian 334 hectareas para su construccion,

anexandose posteriormente 100 hectareas mas a su terreno.

En la década de los sesenta ocurren dos eventos de especial relevancia que
terminan por configurar la arquitectura del campus: en septiembre de 1961
—siendo gobernador del estado el Lic. Raul Rangel Frias, ex rector de la
universidad— inicia operaciones la torre de rectoria; en 1967 se inaugura el

estadio universitario, gracias al apoyo del patronato de la UANL.

En 1971 se promulga la cuarta Ley Organica, por la que se le concede su
autonomia a la universidad, que tomé desde entonces el nombre por el que

ahora se le conoce: Universidad Autonoma de Nuevo Ledn.

En 1980 se inaugura la Capilla Alfonsina, donde actualmente se alberga parte
del acervo del intelectual y prolifico escritor mexicano Alfonso Reyes, conocido
también como el Regiomontano Universal. Otro de los eventos importantes
para la universidad ocurridos en la década de los ochenta es la inauguracion de
la Unidad Mederos que, aunque desde afios atras ya contaba con algunos
edificios en activo, es en 1982 que se funda como la unidad que hoy aloja a
diferentes facultades, entre las que se encuentran la de Ciencias Politicas y
Administracion Publica, Artes Visuales, Artes Escénicas y Ciencias de la
Comunicacion. En la década siguiente, justa en el afo de 1994, abre sus
puertas la Biblioteca Universitaria “Raul Rangel Frias”, conocida inicialmente

como Biblioteca Magna.
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Estos son solo algunos de los hechos que nos dan una idea de como a través
de los afos la Universidad Autébnoma de Nuevo Ledn ha crecido y se ha ido
transformando hasta lograr posicionarse como una institucion educativa que
trasciende no solo en el ambito local, sino en el nacional e incluso el

internacional.

El prestigio educacional que distingue a la UANL es también fomentado por
medio de las diversas disciplinas deportivas que se desarrollan en sus
diferentes ramas dentro de la Institucion, mismas que, por medio de sus
equipos representativos y atletas de alto rendimiento, han salido avante en
competencias nacionales e internacionales en actividades como futbol, tenis,

tiro con arco, basquetbol, ajedrez, halterofilia, entre muchos otros.

La Universidad Autbnoma de Nuevo Leon sigue construyéndose y renovandose
como una institucion a la que podemos sentirnos orgullosos de pertenecer, una
institucion con reconocimiento y alto prestigio, una institucion comprometida
con brindar una educacion de excelencia en todos los campos del saber y, ante
todo, siempre alentadora de los valores humanistas y con un fiel sentido de su
compromiso social; caracteristicas que la convierten, sin duda, en una de las

mejores universidades de nuestro pais.

Hoy en dia:

-La Universidad Autonoma de Nuevo Leon es la tercera universidad mas grande

de México y la institucién publica de educacién superior mas importante y con la

mayor oferta académica del noreste del pais.

37



J UANL

UNIVERSIDAD AUTGNOMA DE NUEVO LEON FACULTAD DE PSICOLOGIA

38

-Actualmente nuestra Universidad cuenta con alrededor de 174 mil estudiantes,
que son atendidos por 6 mil 394 docentes. Tiene presencia en todo el estado;

entre sus sedes se destacan siete campus universitarios:

Ciudad Universitaria, Ciencias de la Salud, Mederos, Marin, Ciencias

Agropecuarias, Sabinas Hidalgo y Linares.

-La UANL cuenta con 37 centros de investigacion, donde trabajan cientos de
investigadores (532 reconocidos en el Sistema Nacional de Investigadores). Tiene

84 bibliotecas, donde se resguardan 2 millones 238 mil volumenes de consulta.

e Mision:

La UANL es una institucidn de caracter publico, comprometida con la sociedad
y tiene como mision la formacién de bachilleres, técnicos, profesionales,
maestros universitarios e investigadores capaces de desempefarse
eficientemente en la sociedad del conocimiento; poseedores de un amplio
sentido de la vida y con plena conciencia de la situacion regional, nacional y
mundial; que aplican principios y valores universitarios, se comprometen con el
desarrollo sustentable, economico, cientifico, tecnolégico y cultural de la
humanidad; son innovadores y competitivos, logran su desarrollo personal y

contribuyen al progreso del pais en el contexto internacional.

Genera conocimiento social, cientifico y humanista como una actividad que
permite dar atencion oportuna a las diversas problematicas de la sociedad en
su conjunto, asi como asegurar y mejorar permanentemente la calidad de la

formacién universitaria.
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Extiende los beneficios de la formacién universitaria, fomenta la creacion
artistica en sus diversas formas de expresion, hace participe a la comunidad de
este tipo de actividades y contribuye a la preservacion del patrimonio y del

acervo cultural nacional y universal.

Vision:

Vision 2020 “La Universidad Autonoma de Nuevo Leodn es reconocida en el
afno 2020 como una institucion socialmente responsable y de clase mundial
por su calidad, relevancia y contribuciones al desarrollo cientifico y tecnoldgico,
a la innovacién, la construccion de escuelas de pensamiento y al desarrollo

humano de la sociedad nuevoleonesa y del Pais”.
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4.2 Definiciéon de problematica:

No se cuenta con una propuesta de este tipo, hasta hoy en la organizacion se
aplican evaluaciones de servicio y académico, pero no de engagement. Tal concepto
es importante porque es un estado psicolgigico positivo que se relaciona con la
organizacion, caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcién. Ademas permite
comprender el sentido de compromiso de la razén de ser la institucion y con base a
ello se pueden plantear estrategias de cambio planeado con el fin de incrementar aun

mas la identidad.

4.3 Metas:

Evaluar el nivel de engagement en la poblacion seleccionada.

e Determinar el nivel de vigor, se refiere al nivel de energia.

e Determinar el nivel de dedicacion. En si la alta implicacion a la organizacion.

e Determinar el nivel de absorcién, la concentracién en lo que nos toca hacer.

e Elaborar un diagndstico sobre el engagement.

e Establecer un programa de cambio planeado alusivo a los resultados del

diagndstico engagement. Basado en el enfoque de Faria de Melo.
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4.4 Desarrollo de la (s) estrategia (s):

Generar una propuesta de investigacion — accién alusiva al engagement.
Gestidn para la presentacion del proyecto de investigacion a la plana directiva
de la institucion.

Desarrollo y/o aplicacién del proyecto de investigacion en las instituciones.
Elaboracion del diagnéstico sobre el engagement y sus componentes.
Establecer una agenda para la presentacion del Dx.

Promover la implementacion de un programa de formacion (talleres,

campanas, etc.) orientada al incremento del nivel de engagement.
Medir el impacto del proyecto de investigacion.

Promover este tipo de evaluaciones en la institucion.

4.5 Lineas de accion:

42

Disefo del estudio bajo el esquema exposfacta transversal descriptivo.
Establecer citas y modalidad de presentacion ejecutiva.

Plan operativo de accion y logistico.

Elaborar un informe ejecutivo y extenso de la investigacion.

Realizar una presentacion expedita.

Crear un programa de cambio planeado alusivo a los resultados del

engagement.

Implementar evaluaciones cuantitativas y cualitativas como escala de logros.
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4.6. Indicadores:

e Modelo o esquema de investigacion no experimental.

¢ Numero de asistente a la reunion y cantidad de citas. Asi como la aceptacion
del proyecto de investigacion.

¢ Impacto logrado de 300 evaluaciones.

e Presentacion del informe con base a criterios del tipo de investigacion

seleccionada.
e Numero de asistentes a la reunion y acuerdos y/o logros — retos obtenidos.
e Impacto en cuanto numero de participantes.

e Nivel de incremento de engagement bajo modelo pre- test pos test.

4.7. Evidencias:

e Reporte ejecutivo.
e Reporte extenso.
e Carta de consentimiento.

e Actas de reuniones.
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Actividad: Fecha:
Establecimiento de tema. Marzo 2015
Planteamientos estratégicos Mayo 2015
Desarrollo del marco tedrico Julio 2015
Propuestas de escalas Agosto 2015
Disefio de metodologia. Septiembre 2015
Aplicacion. Octubre 2015
Elaboracién de resultados. Noviembre 2015
Elaboracion informe. Enero 2016
Disefio del programa de Marzo 2016
intervencion.

Presentacion del programa. Mayo 2016
Evaluacion de impacto del Agosto 2016
programa.

Redisefio correctivo el programa Noviembre 2017
Apliacion del programa en a toda Enero 2017

la poblacion estudiantil.
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4.9 Plan de seguimiento.

Posteriormente a la primer aplicaciéon del programa de intervencion enfocado a
promover el engagement en la poblacion estudiantil el plan de seguimiento consiste
en Medir el impacto del programa mediante una segunda aplicacion de evaluacién y
trabajar en la elaboracion de acciones correctivas al programa y entonces hacer una

aplicacién de programa amplio dentro de la organizacion.

Modelo Anual:
Fechas Fechas reuniones
Titulacion/ Sequimiento Observaciones
semcio | Entrega Recepcion  |Planficada | Realizada
tabla tabla

sequimiento | sequimiento
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1. Conclusiones:

Revisando la teoria y el planteamiento de la problematica podemos hacer un
analisis de las carencias que hay en el fortalecimiento y promocién del engagement.
También podemos identificar areas de oportunidad, debido a que el engagement
dentro de las organizaciones puede ser manejado como un proceso, es importante
identificar especificamente las dimensiones y que competen a la organizacion, para
logra el establecimiento de programas verdaderamente efectivos y que tengan

impacto en toda la organizacion ademas de la poblacion estudiantil.

Conclusiones especificas:

e Es necesario ampliar la investigacibn a una muestra representativa de la

poblacion total de la Universidad.

o Existe desconocimiento de los miembros de las organizaciones para propiciar

los procesos de engagement.

e Es imprescindible el interés y conocimiento de los mandatarios universitarios

para la implementacion de programas de intervencion.
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5.2 Recomendaciones.

47

Destinar actividades, ya sea cursos, talleres o ejercicios que ayuden

a incrementar la concentracion de los estudiantes.

Efectuar capacitacion de empleados administrativos profesores para el
conocimiento del manejo del engagement, ya que ellos juegan un
papel primordial  en su establecimiento por medio del

reconocimiento a los estudiantes.

Establecer un programa de capacitacion — introductoria marcado
al ingreso d la carrera de los estudiantes y con una
continuacién en los semestres intermedios, especifico para

la implementacion y establecimiento de engagement en los estudiantes.

Comunicar los resultados obtenidos en esta investigacion a las
autoridades universitarias el Rector principalmente para la implementacion

del programa a nivel global.

Manejar un plan de Counseling para fortalecer el aspecto psicoldgico de

los estudiantes, en casos especificos.
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Elaborar y definir un plan de vida y carrera, para el mantenimiento
e incremento del engagement a lo largo del tiempo en el capital humano y

de los estudiantes.

Incrementar la visibilidad de promocién, como un incentivo
de automotivacion al empleado administrativo y los profesores que
cumplan con los estandares de promocion del engagement a manera de

reconocimiento social.
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5.3 Experiencias de aprendizaje.

Mi experiencia de aprendizaje en la concepcion, elaboracidén planeacion, ejecucion y
descubrimiento de los procesos como del analisis de los resultados, me han sido

gratos, en mi ha sido un reto.

Compaginar las diversas responsabilidades cotidianas con un trabajo que requiere
espacio y tiempo de planeacion y analisis estratégico antes de iniciar también fue un

aprendizaje en la organizacién del tiempo.

La concepcidn del trabajo fue facil ya que es algo que esta involucrad en mi area de
trabajo, la planeacion no fue sencilla ya que no es un campo de estudio comun en

nuestro pais en el area de la psicologia organizacional.

También me llevo la visualizacidn del proceso que conlleva un trabajo en forma de
este tipo, ademas que me obligo a explorar en areas de trabajo que no tenia
dominadas y personalmente esto me hace concluir en mi experiencia personal que

no podemos definir en qué area tenemos habilidades hasta no explorarlo.
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Universidad Autonoma de Nuevo Leén - Facultad de Psicologia

The Utrecht Work Engagement Scale (UWLES-S) © Schaufeli & Bakker (2003).

Notas Aclaratorias:

» El uso de datos seran utilizados de forma anénima y con fines académicos.

l. Datos de informante clave.

Edad: Género: M0 FO Carrera:
Promedio actual: Semestre: Es estudiante
foraneo:

Situacion de vivienda actual:
Vivo con mis padres_ Comparto vivienda con otros estudiantes
Vivo con algun familiar__ Vivo solo(a)

l. Seccion de dimensiones.

Instruccién:. Marca con una “X” la opcion que represente su sentir. Si nunca se ha
sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha
sentido asi teniendo en cuenta el numero que aparece en la siguiente escala de
respuesta (de 0 a 6).

Nunca Casi nunca Algunas Regularmente = Bastante Casi Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Unavezal pocas veces Una vez Pocas Todos los
vez veces al mes o al mes por veces por dias
afio menos semana semana
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1 Mis tareas como estudiante me hacen sentir lleno de energia (VI1)*

2  Creo que mi carrera tiene significado (DE1)

3 Eltiempo “pasa volando” cuando realizo mis tareas como estudiante

(AB1)

4  Me siento fuerte y vigoroso cuando estoy estudiando o voy a las

clases (VI2)*

(6)]

Estoy entusiasmado con mi carrera (DE2)*

6  Olvido todo lo que pasa alrededor de mi cuando estoy abstraido con

mis estudios (AB2)

7  Mis estudios me inspiran cosas nuevas (DE3)*

8  Cuando me levanto por la mafiana me apetece ir a clases.(VI3)*

©

Soy feliz cuando estoy haciendo tareas relacionadas con mis

estudios (AB3)*

10 Estoy orgulloso de hacer esta carrera (DE4)*

11  Estoy inmerso en mis estudios (AB4)*

12  Puedo seguir estudiando durante largos periodos de tiempo (V14)
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13 Mi carrera es retadora para mi (DE5)

14 Me “dejo llevar” cuando realizo mis tareas como estudiante (AB5)*
15 Soy muy “resistente” para afrontar mis tareas como estudiante (VI15)
16 Es dificil para mi separarme de mis estudios (AB6)

17 En mis tareas como estudiante no paro incluso si no me encuentro

bien (VI6)

1. Seccion de complementacion.

Instruccion: Marca con una “X” la opcion que mejor describa tu sentir, tomando en cuenta
la escala sefialada en cada pregunta.

¢Te consideras una persona activa en tu comunidad?
Mucho Regular Poco Nada
¢Qué tipo de vinculo sientes tener hacia dicha universidad o institucion?

Académico Profesional Moral Emocional Formativo Ninguno

Gracias por tu participacion.
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