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1.1 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan a unos entornos cambiantes,
sociales, econdmicos y politicos que afectan al desarrollo de su actividad, y por tanto a la
Direccién de Recursos Humanos. Los empleados han cambiado sus expectativas respecto
a las organizaciones, para ellos, son mas atractivas aquellas organizaciones que le
permitan el desarrollo de sus fortalezas con un sentido de pertenencia, y no aquellos en
los que el vinculo sea una mejor remuneracién y un trabajo para toda la vida. Las
organizaciones en estos momentos necesitan, ademas de empleados responsables e
involucrados en el desarrollo de sus tareas, trabajadores mas creativos, innovadores,
autoeficaces, optimistas, con habilidades sociales y dinamicas. En definitiva, trabajadores
comprometidos con su trabajo y con su organizacion, es decir, trabajggaged. Los
trabajadoreengaged son personas que estan muy implicadas y entusiasmadas en su
trabajo, sus emociones positivas son superiores a las negativas, tienen mas iniciativa,
generarfeedbacken el desempefio de sus funciones, sus valores y creencias, y por tanto

son compatibles con la cultura de la organizacion.

Como se explicara més adelante, estas caracteristicas relacionadasgageshent
tienen conexion directa con los resultados que obtiene la organizacion. Es por ello que
existe una relacion positiva entre el nivel @egagemeny los rendimientos que la

organizacién alcanza.

Los Recursos Humanos son la piedra angular en toda organizacion. El alcance de los
objetivos y metas que se proponga la organizacion dependera de la eficacia en el
desarrollo de las tareas, asi como las responsabilidades asignadas a los Recursos
Humanos. Aunque cada organizacion tiene su propio objetivo, del mismo modo los
empleados que participan en ella también tienen sus propdésitos y necesidades. Por tanto,
la direccién debe buscar que cada individuo pueda satisfacer sus necesidades y la
consecucion de sus expectativas, para conseguir los objetivos de la organizacion. Es por
ello, que es primordial desarrollar una politica adecuada en la gestion de los Recursos

Humanos.

En paralelo, la situacion actual de la educacion no tiene comparacion histérica con
otros momentos. Se estan configurando nuevos escenarios y situaciones para los centros
educativos, los docentes, alumnos y todas las personas que en una u otra medida estan

relacionadas con el desarrollo diario de la docencia.



En la actualidad, los centros educativos reflejan una mayor pluralidad en su
alumnado y estan abiertos ante una sociedad cada vez mas diversa, con estructuras y
relaciones familiares complejas. Ademas, los alumnos son mas heterogéneos en cuanto a
su composicion cultural, étnica y linguistica, con sus correspondientes repercusiones en
el ambito cultural y religioso y demandando ayuda en aspectos como necesidades
educativas especiales, sociales y econdmicas. Por tanto, el docente se encuentra por un
lado con una serie de dificultades sociales por la indisciplina, desinterés y falta de
motivacion del alumnado y, por otro lado, con las posturas negativas que pueden tener

los padres con respecto a la educaciéon de sus hijos.

Con el paso de los afios, la docencia ha pasado a ser una de las profesiones mas
vulnerables de padecer problemas de salud mental. El papel del profesor en la sociedad
vigente es mas estresante y mas retador. En la actualidad, al profesor no solo se le exige
la educacion, la formacion, la orientacion y la guia de sus alumnos, sino que también se
le demanda, en una sociedad donde las familias de una manera u otra han delegado sus
funciones, el ejercer las responsabilidades de padres. Por otra parte, no se puede olvidar
las exigencias, no solo de los alumnos y las familias, sino las que conllevan a nivel
docente los numerosos cambios por distintas reformas y cambios en la normativa
educativa. Los profesores, también se enfrentan en el ambiente escolar con situaciones
mas cercanas, como son las infraestructuras necesarias para poder ejercer su trabajo. Asi,
hoy en dia, en que la tecnologia es fundamental para el aprendizaje de los alumnos, los
profesores tienen que gestionar los problemas que les puede acarrear el no disponer de
esos elementos, tales como la falta de infraestructura tecnolégica y de materiales

didacticos ademas de problemas técnicos en las instalaciones.

Uno de los recursos para hacer frente a las exigencias anteriores con los que cuenta
el docente, segun Bandura (1997, p. 3) es la autoeficacia, definida como: “creencia en la
propia capacidad para organizar y ejecutar los cursos de accidn requeridos para manejar
situaciones futuras”. A esto se le une el apoyo social que reciben de sus compafieros, el
llevarse bien con los alumnos, la participacion de éstos en clase, la gestion eficaz de
reuniones y el acceso facil a la informacién y materiales, entre otros (Garcia, Llorens,
Cifre y Salanova, 2006).

En este contexto, han surgido nuevos conceptos que se relacionan con la profesion

docente, tales como ehgagemeny burnout El concepto dengagementue descrito
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por Kahn (1990, p. 694) como “el aprovechamiento de los miembros de la organizacion
de sus propios roles de trabajo, eerjagemenias personas utilizan y se expresan asi

mismas fisica, cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles”.

El burnout se puede definir como “un sindrome psicologico de agotamiento
emocional, despersonalizacion y reducida realizacion personal que puede ocurrir en
individuos normales que trabajan con personas de alguna manera” (Maslach, 1993, p. 20).
Se entiende por agotamiento emocional los sentimientos que se producen a nivel
emocional cuando no se puede dar mas de si y ocasionan una disminuciéon en los propios
recursos emocionales. La despersonalizacion hace referencia a las respuestas,
sentimientos y las conductas cinicas con respecto a otras personas. Y por reducida
realizacién personal se entiende la disminucién de los sentimientos de competencia y

logro en el trabajo (Maslach, 1993).

Esta investigacion se centra en el concepeng@agement_a traduccion al espariol
de dicho términeengagemenés compleja, ya que no hay una definicion concreta que
pueda abarcar la total idiosincrasia del concepto, que evite las repeticiones, errores o caer
en simplezas. La denominacionelegagemento tiene el mismo significado exacto que

pueda tener otros términos en inglés, como pueden ser:

- Enganchework attachment

- Implicacién en el trabajonork involvement

- Dedicacion al trabajonork dedication).

- Compromiso organizacionabiganizational commitmeht

- Adiccidn al trabajoworkaholisn).

Asi, Salanova y Schaufeli (2009a, 2009b) utilizan el término compromiso en inglés,
engagementSiendo considerado por estos autores como la vinculacion psicologica al
trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009a, 2009b).

Como consecuencia de los continuos cambios en las organizaciones a nivel
tecnoldgico y econdmico, que han provocado una alteracion en los modelos de relaciones
laborales, se hace necesario el estudio de la implicacion de los trabajadores en la

organizacién. Por ello, se atiende a los modelos de las culturas orientales donde
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consideran la espiritualidad como parte esencial de la vida laboral (Ashmos y Duchon,
2000).

La relacion de la espiritualidad con el ambito laboral supone una alternativa favorable
al conocer las necesidades de los trabajadores en cuanto al valor de su existencia en su
ambito laboral (Covey, 1989; Neal, 1997; Senge, 1990). El compromiso que demuestran
los trabajadores en sus creencias y valores es trasladado a la organizacion de forma que
se refleja en un incremento en la rentabilidad y aportacion de estos a través de una mayor
demostracion de inteligencia, creatividad y cualidades que diferencian a unas

organizaciones con respecto a otras (Mitroff y Denton, 1999).

No obstante, se tratara de analizar si el compromiso que adquiere el empleado en el
momento de desarrollar sus funciones, viene establecido por una responsabilidad previa
a la relacion contractual y motivada, por la disposicion del mismo al tipo de organizacion
de la que va a ser miembro, al puesto de trabajo que desarrollara, las caracteristicas
personales o a las practicas de recursos humanos desarrolladas por la organizacién entre

otros.

Por ello la importancia de las practicas STAR como una estrategia utilizada en los
Recursos Humanos para diferenciar y reforzar los conocimientos, habilidades y destrezas
de los trabajadores que forman parte de la empresa, tratando de conseguir una mayor
motivacion de estos para impedir su salida de la organizacion (Huselid, 1995). Con dichas
practicas STAR se trata de conseguir mejorar las capacidades de los trabajadores (Bayo
y Merino, 2002) y una mayor implicacion de los trabajadores en la organizacion (Valle y
Sanchez, 2002).

No se puede olvidar que existe también un compromiso de la organizacion hacia los
trabajadores, dada las caracteristicas especificas de estas organizaciones. Es por ello que
a priori puedan existir esos compromisos en unos niveles elevados. Por ejemplo, uno de
los objetivos de las organizaciones sobre las que se realiza esta investigacion, las
Congregaciones Religiosas, es el bienestar del capital humano, no solo a nivel fisico, sino
también a nivel personal, ya que esto tiene una relacion directa en el desempefio y
productividad que pueda tener un empleado. Todo esto se expondra mas adelante en el

contexto de la investigacion y dentro del ambito de la Organizacion de Empresas.
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1.2 OBJETIVOS DE LA | NVESTIGACION

En el presente trabajo de investigacion se tratara como objetivo principal el analizar

el compromiso de los trabajadores en Congregaciones Religiosas Educativas en Espania,

en concreto en la Congregacion Salesiana.

El engagemenes el plus adicional que aporta el empleado a la organizacién en el
tiempo, basado en tres aspectos, vigor, dedicacién y absorcién. Esto es posible porque el
trabajador tiene un estado psicolédgico positivo que hace que el desarrollo de su trabajo
sea superior. No sufre un desgaste por esa contribucion adicional, contribuyendo a dicho
estado positivo sus creencias y su fe, y pudiendo ademas las organizaciones potenciarlo
a través de practicas de RRHH de alto rendimiento que se disefiaran desde la Direccion

Estratégica de los RRHH.

En la siguiente Figura se puede observar el marco conceptual teérico para la presente

tesis, que se explica detalladamente mas adelante.

Figura 1. Marco conceptual tedrico
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personales

Situacion laboral
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Ambiente
laboral percibido

Capital Espiritual

Factores
Organizativos
(Directivos)

Factores
Organizativos
(Empleados)

Engagement
(UWES)
(Empleados)

Factores
Individuales

A 4

)

Percepciones Percepciones
Empleados/as Empleados/as

Dedicacion
Absorcion

Por consiguiente, el nucleo del presente trabajo de investigacion tendra los siguientes

objetivos:

Fuente: Elaboracion propia.
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- Estudiar el concepto dengagementmediante una revision de la literatura
existente en el campo cientifico de la Organizacion de Empresas y bajo la
perspectiva de la Direccion de Recursos Humanos.

- Analizar los componentes dehgagementvigor, dedicacion y absorcion en el
desarrollo del trabajo.

- Analizar el concepto dengagementde los empleados en Congregaciones
Religiosas Educativas.

- Examinar empiricamente el grado elggagemeneén Congregaciones Religiosas
Educativas.

- Examinar empiricamente el grado degagementde los empleados de la
Congregacion Salesiana.

- Examinar empiricamente el capital espiritual como antecedente del grado de
engagement

Estos objetivos se desglosan mas adelante en hipétesis de trabajo, que se recogen en

los capitulos siguientes.

1.3 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

A continuacion se expone la metodologia empleada para alcanzar los objetivos
planteados de la investigacién, y que ha consistido en una revision de la literatura y tres
estudios empiricos en Congregaciones Religiosas Educativas. La congregacion objeto de
estudio ha sido la Sociedad de San Francisco de Sales, Sociedad Salesiana o
Congregacion Salesiana como es mas conocida. Los miembros son conocidos como
Salesianos de Don Bosco o simplemente Salesianos. Esta congregacion fue fundada por

Don Bosco en Turin (ltalia) en 1859.

Para el estudio de la literatura se han utilizado diversas fuentes. En primer lugar, se
ha efectuado el registro bibliografico de publicaciones disponibles en distintos medios,
tanto fisicos en la propia Universidad de Malaga como en bases de datos en internet,

ademas del uso de la plataforma de busquedas bibliograficas Jabega.

Junto a esto, con objeto de incrementar el conocimiento soémgagdemengn las
organizaciones, se ha asistido a diversos congresos, seminarios, conferencias, jornadas y

cursos. En una de estas jornadas, en concretdlelotaada Ciudad del siglo XXI sobre
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Organizaciones Positivas y Saludahlesganizada por la Universidad de Malaga en
marzo de 2016, se establecid contacto personal con la Dra. Marisa Salanova, pionera en
estudios deengagementdesde una perspectiva psicolégida cual ofrecié sus
orientaciones e impresiones sobre el tema objeto de la presente tesis.

En cuanto a la metodologia utilizada en la investigacion empirica, como se ha
comentado, el presente trabajo se centra en el analisisgdgemente los empleados
en los centros educativos de la Congregacion Salesiana. Los centros para los estudios
empiricos han sido los ubicados en las comunidades autonomas de Andalucia,
Extremadura y las Islas Canarias, que son las que componen la poblacién objeto de
estudio. Para ello, se desarroll6 un cuestionario para el Estudio empirico 1 destinado a
todo el personal de los centros, tanto docentes, personal de administracion y personal de
servicio. También se desarroll6 una entrevista en el Estudio empirico 2, la cual se realiz6
a 10 directores de centro. Finalmente, se disefié un tercer cuestionario para el Estudio
empirico 3, destinado tanto al personal docente como al personal de administracion y

servicio.

1.4 ESTRUCTURA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Un trabajo de investigacion cientifica es un proceso dindmico, cambiante y continuo.
Se debe considerar una serie de etapas interconectadas entre si, derivandose unas de otras.
En la realizacién de un trabajo de investigacion, hay que llevar una secuenciacion de las
etapas sin modificar su orden ni suprimir alguna de ellas (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003; Quivy y Van Campenhoudt, 2000), si el resultado de la investigacién no
es valido, o no se alcanza los propdsitos previsto para su realizacion, no seria una
investigacion cientifica; siendo la caracteristica principal de este tipo de investigaciones

su orden y rigurosidad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

En la Figura se muestran las principales etapas que se llevan a cabo en este trabajo

de investigacion.
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Figura 2. Proceso de investigacion cientifica
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Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2003, p. 23).

Para conseguir los objetivos de la investigacién, descritos anteriormente, el presente
estudio se estructura en los siguientes capitulos, se comenta su contenido brevemente a

continuacion:

- Capitulo primero, esta introduccion.

- En el capitulo segundo, se examina la Direccion Estratégica de Recursos
Humanos, desde el enfoque de los recursos. También se anafigagémergn
los entornos organizativos saludable y como capacidad organizativa. En la parte

central del capitulo se estudian las practicas de recursos humanos de alto
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rendimiento o de alto compromiso. Por ultimo, se analiza, la espiritualidad en el
trabajo y el Capital Espiritual.
En el capitulo tercero, se profundiza en los fundamentos tedéricos del engagement
enel trabajo. Se describen los antecedentesrdgigement se define el concepto
deengagement. En la parte central del capitulo se desarrolla la comparacion del
engagemenen las organizaciones con otros tipos de vivencias del trabajador,
como pueden ser: adiccion al trabajo, satisfaccion laboral y voluntariado.
Posteriormente se estudia el impacto organizativenighgemenen el trabajo,
finalizando con la Teoria de los Recursos y Demandas Laborales, los Recursos
Personales y el Capital Psicolégico como principal componente para el
engagement
En el capitulo cuarto, se enumeran diversos estudioeng@agementen
organizaciones con caracter general, estudios en organizaciones cuyo ambito
laboral es la educacion y estudios en organizaciones de caracter social.
Posteriormente, se analiza los diferentes sistemas de medicEémgdgemeny
la medicion del Capital Espiritual. En la parte central del capitulo, se desarrollan
el modelo de investigacion y las hipétesis de trabajo.
En el capitulo quinto, se realiza un analisis de la terminologia sobre instituciones
religiosas. Se examina la implantacion de las instituciones religiosas educativas
en Espafa, asi como, una descripcion de los Centros Educativos Concertados de
Espafia. En la parte central del capitulo se describe, desde un punto de vista
catélico, el compromiso del laico catdlico, las aplicaciones de la doctrina social
de la Iglesia en el mundo del trabajo y la Escuela Catélica. También se desarrolla
el liderazgo en los centros educativos. En este capitulo se analiza la Congregacion
Salesiana, asi como otras congregaciones religiosas educativas. Para finalizar, se
explica la metodologia utilizada para el contraste de las hipétesis definidas.
En el Capitulo sexto, se incluye la metodologia y el disefio de los cuestionarios
para los estudios empiricos 1y 3, asi como el disefio de la entrevista para el estudio
empirico 2. A continuacion, se desarrollan las distintas fases seguidas en la
recogida de datos de los tres estudios empiricos con las respectivas fichas técnicas
de cada uno de ellos. Cerrando el capitulo con el analisis de la poblacion de los
estudios empiricos. Se realiza el analisis y discusion de los resultados obtenidos
de los tres estudios realizados. Un primer estudio consta de 200 participantes,
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docentes, personal de administracion y personal de servicio de los centros
salesianos de las Comunidades Autonomas de Andalucia, Extremadura y
Canarias. En el segundo estudio se realizaron 10 entrevistas a directores de centros
educativos pertenecientes a la Congregacion Salesiana. En el tercer estudio
empirico se obtuvieron 50 participantes de un centro salesiano de Andalucia, el
cual no se especifica por razones de privacidad. En los Estudio 1 y Estudio 3, se
realiza en primer lugar una descripcion de la muestra y de sus principales
caracteristicas y se prosigue efectuando un andlisis bivariante y de regresion,
comentando las principales relaciones observadas y el contraste de hipotesis. Para
el Estudio 2, se profundiza en cuestiones cualitativas relacionadas con el

engagementiesde un punto de vista de la direccion de centros.

Se finaliza el presente trabajo con el séptimo capitulo, en el que se exponen las
conclusiones mas relevantes, las limitaciones de la presente investigacion y se
proponen futuras lineas de investigacion. A ello se afiaden las referencias

bibliograficas y anexos.

30



CAPITULO 5. CONTEXTO: ANALISIS DEL SECTOR
DE LA EDUCACION. CONGREGACION SALESIANA
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2.1 CONCEPTOS

La terminologia relacionada con las instituciones religiosas, puede llevar a la
confusion, siendo necesaria su aclaracion. Por tanto, los términos orden, congregacion,
instituto o institucion religiosa, son denominaciones que dependen del momento de su
creacion. Al realizarse, como se ha comentado, el estudio empirico de este tipo de
congregaciones, es necesario incluir este contenido que aclara los origenes y situacion

actual de las mismas.

Se denominan érdenes religiosas a aquellas instituciones fundadas anteriormente a
la segunda mitad del siglo XVII. Las creadas después de la segunda mitad de dicho siglo,

son denominadas congregaciones (Faubell, 2000).

Una definicibn mas exacta se encuentra en el Codigo de derecho candnico de 1917,
en la que se define por orden religiosa, “la religion en la que se emiten votos solemnes”
(Faubell, 2000, p. 137).

Entendiendo por:

- Religidn: “Una sociedad, aprobada por la legitima autoridad eclesiastica, en la
cual los socios, conforme a las leyes propias de la misma sociedad, emiten votos
publicos, sean perpetuos o temporales, que se han de renovar cuando expire el
plazo para el cual fueron emitidos, y de ese modo tienden a la perfeccion
evangélica” (Faubell, 2000, p. 138).

- Voto solemne: El que segun las formalidades exigidas por el derecho se hace

publicamente.

Otra definicion es la relativa a la Congregacién religiosa 0 congregacion
simplemente: “la religion donde solo se emiten votos simples, ya sean perpetuos ya

temporales” (Faubell, 2000, p. 144). Esto lleva a la definicion de:
- Votos simples: El que se emite sin solemnidad exterior de derecho.

Con respecto al ambito educativo, la accién de las instituciones religiosas en nuestro
pais, ha estado muy marcada por las decisiones que la politica ha tomado respecto de la
religion en general, afectando a las agrupaciones y comunidades dedicadas a la ensefianza
(Faubell, 2000).
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2.2 CONGREGACION SALESIANA

La Congregacion Salesiana fue fundada el 18 de diciembre de 1859 por Juan Melchor
Bosco Occhiena en el Oratorio de San Francisco de Sales, Valdocco, Turin (ltalia). El
nombre dado a la congregacién por el fundador fue el de Pia Sociedad de San Francisco
de Sales, contando en sus inicios con 17 miembros (un sacerdote, 15 seminaristas y un
estudiante). El primer miembro salesiano laico que ingreso en la nueva Congregacion fue
el 22 de febrero de 1860. La Iglesia aprob¢ la Congregacion el 23 de julio de 1864
reconociendo oficialmente sus Constituciones y Reglamentos el 3 de abril de 1874
(Congregacion Salesiana, 2015).

La primera casa salesiana construida fuera de la ciudad de Turin fue la de Mirabello
abierta en 1863 y Francia fue el primer pais en que el que se instalaron fuera de ltalia,
mas concretamente en la ciudad de Niza, donde se abri6 una casa salesiana en 1863.
Argentina fue el primer pais fuera del continente europeo en recibir a los salesianos,
donde llegaron en 1875. Al afo siguiente Don Bosco publico su descripcion del Sistema

Preventivo y el Boletin Salesiano.

Don Bosco fallecio el 31 de enero de 1888 en la ciudad de Turin y la Congregacion
contaba con 773 salesianos, 276 novicios, 57 casas y 6 provincias. Seria el padre Miguel
Rua el primer sucesor de D. Bosco, quien en sus afios de gobierno dentro de la
Congregacion la hizo llegar a los cinco continentes (Congregacion Salesiana, 2015).

La Congregacion Salesiana recibe su nombre en honor al santo obispo de Ginebra,
Francisco de Sales (1567 - 1622). Francisco nacié en Saboya, en la poblacion de Sales
(Alta Saboya, hoy en Francia). En Don Bosco influy6 la espiritualidad del Piamonte
desarrollada por Francisco de Sales en favor de los jovenes. El santo obispo, doctor de la
Iglesia, expone en sus obras un proyecto de santificacion desde lo cotidiano y lo sencillo,
pero muy especialmente desde la amabilidad y la alegria interior. Por ello Don Bosco,
adjudicé al obispo como patrén de su Congregacion, dandole su nombre.

El término salesiano esta relacionado con todos los miembros de la Familia y
Congregaciéon Salesiana sean religiosos o laicos, al mismo tiempo dicho término es
relacionado con los conceptos de: espiritualidad salesiana, colegio salesiano, centro
juvenil salesiano y todo aquello que tenga relacion con Don Bosco (Congregacion
Salesiana, 2015).
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Si bien el término salesiano se relaciona directamente con los sacerdotes y hermanos
miembros de la Congregacion Salesiana, todos los miembros de la Familia Salesiana,
sean religiosos o laicos, tienen el derecho a utilizar dicho nombre, una vez probado que
estén asociados a la Familia Salesiana. De igual forma el término acompafia numerosos
conceptos: espiritualidad salesiana, colegio salesiano, centro juvenil salesiano y todo
aquello que se relacione con Don Bosco.

En 1888, afio de la muerte de Don Bosco, habia 773 salesianos y 276 novicios. En
1910, después de la muerte del padre Miguel Rua los salesianos eran 4.001 y seguira en
incremento constante durante todo el siglo XX hasta el Concilio Vaticano Il cuando la
Iglesia Catolica experimenta un descenso global en las vocaciones religiosas: 5.075 en
1921, 8.954 en 1931, 16.364 en 1951 y 22.383 en 1964. Se presenta un descenso a 17.173
en 1977 y un minimo ascenso a 17.561 en 1995. En la actualidad los salesianos son 15.952
y estan presentes en 132 naciones entre las cuales las primeras cinco en numero de
salesianos son ltalia, India, Espafia, Polonia y Brasil. Los salesianos se cuentan entre las
primeras comunidades religiosas masculinas méas numerosas de la Iglesia Catdlica, junto
con los jesuitas y los franciscanos. En Espafia llegan a la localidad de Utrera (Sevilla) los
primeros salesianos el 16 de febrero de 1881, siendo el comienzo de la presencia salesiana

en nuestro pais (Congregacion Salesiana, 2015).

En la actualidad, la Congregacion Salesiana se extiende por todo el mundo, tiene
presencia en 132 paises, realizando su accién en Centros Juveniles, Colegios, Escuelas de
Formacion Profesional, Parroquias, Plataformas de Accién Social, Escuelas de
Formacion del Profesorado, Universidades, Residencias, Misiones, centros de
comunicacion social y otras presencias al servicio de la juventud. Los Salesianos de Don
Bosco son unos 15.952 repartidos por todos los continentes y organizados en 90
Inspectorias o Provincias religiosas (Donbosco, 2016).

La presencia de la Congregacion Salesiana en Espafa, estd formada por
aproximadamente 1.300 salesianos, dedicados a la educacion humana y cristiana de los
jovenes, preferentemente de las clases populares, estando agrupados en dos provincias
religiosas o Inspectorias actualmente. Los salesianos dirigen colegios, centros juveniles,
parroguias, centros de atencion a jévenes en riesgo, escuelas de tiempo libre y de
catequesis, editoriales, librerias y centros de produccion audiovisual. Una de las
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caracteristicas de la obra de los salesianos, es el centro juvenil y el oratorio, ambos,
destinadas a la educacion de los nifios y jévenes en el tiempo libre (Donbosco, 2016).

En lo referente a la ensefianza, la Congregacion ofrece en la mayoria de sus centros
educativos los niveles educativos desde Infantil hasta la Formacion Profesional.
Prestando atencion especial a todo lo referido a la Formacion Profesional. Con un total
de 98 centros escolares, los Salesianos, atienden a cerca de 80.000 estudiantes, junto a

unos 4.500 profesores.

La Congregacion estd formada por salesianos sacerdotes y salesianos laicos o
coadjutores. Su proyecto apostdlico, heredado de su fundador se basa en ser signos y
portadores del amor de Dios a los jévenes, especialmente a los mas pobres. Los jovenes

representan el primer y mas privilegiado destinatario del trabajo de los salesianos.

San Juan Bosco, desde su sentido comun y su profunda espiritualidad, cred un
sistema de educacion que fuese capaz de desarrollar la persona en su totalidad, cuerpo,
corazén, mente y espiritu (Congregacion Salesiana, 2015).

Para diferenciar su método, del represivo sistema educativo que estaba vigente en
Italia en el siglo XIX, denomind a su nueva forma de educar, sistema preventivo. Con
este sistema buscaba la forma de prevenir la necesidad del castigo poniendo al nifio en un
entorno en el cual se viese capaz de ser lo mejor que uno puede ser, abordando la

educacion de una forma agradable, amable e integral.

Crea un clima idéneo para que cada nifio/a saque lo mejor de si mismo,
predisponiéndole a mostrarse realmente como es, ayudando al joven en la adquisicion de
habitos que le puedan permitir optar por todo lo que en la vida es bueno, saludable, alegre

y prometedor (Congregacion Salesiana, 2015).
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3.1 CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

La presente Tesis Doctoral tiene como objetivo el estudiendglgemengn centros
educativos religiosos, mediante la elaboracion y contrastacion de un modelo tedérico. Para

ello se han llevado a cabo tres estudios empiricos.

Las conclusiones generales a las que se han llegado son las siguientes:

1. Tras el estudio realizado se confirma la definicioredgagement comel plus
adicional que aporta el empleado a la organizacion en el tiempo, basado en tres
aspectos, vigor, dedicacion y absorcion. Dicho plus adicional se considera la
contribucién de la parte espiritual del trabajador como recurso personal a la
organizacion. Es decir a mayor espiritualidad de los trabajadores se incrementa el
nivel deengagemerdn la organizacion. Por lo tanto, la espiritualidad se convierte

en un buen predictor dehgagementel empleado.

2. El cuestionario UWES es aplicable a centros educativos religiosos, obteniéndose
una media total de nivel d@mgagemende 5,21 y unas puntuaciones tanto a nivel
global como de las tres dimensiones, alto. Se concluye, que los trabajadores tienen
un nivel deengagemerdlto en el desarrollo de su trabajo y obteniéndose el mismo
nivel con respecto a cada una de las tres dimensiones (Vigor, Dedicacion y
Absorcién) que configuran etngagementlLa fiabilidad de los datos se ha
comprobado con el coeficiente de alfa de Cronbach, con un valor de 0,962 para la
escala del UWES-17. La fiabilidad para las tres dimensiones del cuestionario ha
sido: 0,926 para la dimension Vigor, 0,936 para la dimensién Dedicacion y 0,856
en la dimensién Absorcion. En el estudio empirico 3, la media total de nivel de
engagemenes de 5,37, valor superior al obtenido en el estudio 1, por lo tanto
tienen un nivel alto dengagementy un valor del alfa de Cronbach de 0,857. Se
concluye que una vez realizados el andlisis de correlaciones y el analisis de
fiabilidad mediante el alfa de Cronbach; el modelo de UWES desarrollado en

empresas privadas es util y aplicable también para centros educativos religiosos.

Los trabajadores de estos centros tienen una fuerte pasion por su trabajo, al
considerarse un trabajo vocacional, lo que puede hacer que puedan disfrutar en el
trabajo y puedan desarrollarse (Seligman, Steen, Park, y Peterson, 2005). Por ello,

le dediquen tiempo, esfuerzo y recursos (Marsh et al., 2013; Vallerand et al., 2003;
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Vallerand, Paquet, Philippe y Charest, 2010) de forma natural o armonioso
(Vallerand et al., 2003). Hay que evitar que la pasion pueda dar pie a que el
trabajador se convierta en adicto al trabajo, como asi lo revelan los ultimos
estudios (Del Libano, Renedo, Llorens y Salanova, 2005), siendo favorecida esta
situacion por las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacién que

permiten al trabajador estar disponible en cualquier lugar y momento.

Los resultados demuestran que eglgagemente los trabajadores no es el
resultado de las caracteristicas personales ni del ambiente laboral o situacion
laboral, sino exclusivamente por factores organizativos del centro. Aunque hay
gue sefialar que la edad influye de forma negativa al nivexigiegement. Se han
contrastado hipotesis de caracter personal, ambiente y situacion laboral cuyos
resultados han sido rechazados. Por tanto, las peculiaridades del centro, hacen que
los trabajadores se sientan mas comprometidos, esto es debido al grado de
identificacién que tienen con la organizacion (Ashforth y Mael, 1989; Mael y
Ashforth, 1992, 2001).

En cuanto a la espiritualidad, existe una relacion positiva con respecto al nivel de
engagementde los trabajadores. Por lo que a medida que se produce un
incremento en la espiritualidad del individuo, provoca un aumento en su nivel de
engagemenEntendiendo la espiritualidad tanto en una relacion vertical, con un
ser supremo, como horizontal, su relaciébn con el projimo. Esto unido a la
caracteristica de ser un centro educativo religioso, adquiere mas sinergia, al
coincidir con el recurso personal que aporta el individuo. Se confirma la
espiritualidad como elemento predictor @slgagemenen centros educativos
religiosos, teniendo los trabajadores altos nivelendgagemeny contribuyendo

a la organizacion con el convencimiento del trabajo bien realizado, con una

dedicacion plena psicolégica y espiritual.

A medida que aumenta el grado de identificaciébn personal que tengan los
trabajadores con la organizacion, mayor sera la satisfaccion laboral y lo que
repercute en el nivel dengagemen(Ashforth y Mael, 1989; Ellemers, 2001;
Ellemers et al., 2004; Ellemers, Kortekaas y Ouwekerk, 1999; Haslam, 2004;
Haslam, Powell y Turner, 2000).
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Hay que destacar que las congregaciones religiosas buscan el bienestar del
capital humano, no solo a nivel fisico, sino también a nivel personal (Bonache y
Cabrera, 2005). Por ello, se podria decir que este tipo de organizacion es una
organizacion saludable, porque ha mejorado las practicas relacionadas con la
mejora de tareas, ambiente social, la participacion del trabajador medigfite el
crafting, comunicacién abierta, que permitan al trabajador que se sienta como en
casa. Con ello el centro trata de conseguir que los trabajadores tengan una relacion
tanto dentro como fuera del centro, por ello realiza actividades de convivencias

para tratar de incrementar dicha situacion.

Las personas que tienen una alta espiritualidad alcanzan unos resultados
mejores, tanto en lo personal como en lo profesional. Asi, se puede ver la
espiritualidad como ventaja competitiva esencial (Grossman, 2008; Marqués,
2005a, 2005b, 2008, 2010).

Se considera la Espiritualidad como parte de los Recursos Personales, que
junto a los Recursos Laborales, hacen que el trabajador pueda afrontar las

Demandas Laborales con una actitud mas integra.

El nivel de engagementbtenido en el centro se ha visto favorecido por las
practicas de alto rendimiento llevadas a cabo por la organizaciéon, como asi lo
confirman en las entrevistas realizadas a los directores. La aplicaciéon de las
practicas de alto rendimiento confirman lo establecido por Bayo y Merino (2002),
sobre la mejora de las capacidades de los trabajadores y la implicacion en la
organizacion (Valle y Sanchez, 2002), como se ha demostrado en la aplicacion

del cuestionario UWES.

Por tanto, la direccion de los RRHH lleva a cabo medidas para aumentar el
compromiso, tendencia actual segun Human Capital Trends (2016) y la confianza
de los empleados con la organizacion mediante la aplicacion de practicas de alto
rendimiento, lo que redunda en comportamientos, como sucede en la actualidad,

extra-rol (Valle y L6pez, 2015).

Las practicas STAR llevadas a cabo por parte de la Direccion de RRHH,

generan un aumento de la motivacion de los trabajadores (Huselid, 1995) para los
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distintos grupos de trabajadores (Garcia, Neira y Varela, 2012) como son el
personal docente y el personal de administracion y servicios. De ahi el nivel de
engagementgue tiene la organizacion actualmente, fruto de los resultados
positivos (Way, 2002) en los trabajadores de estas practicas. Para conseguir dichos
objetivos empresariales (Wright y McMahan, 1992), es necesario la implantaciéon
del mayor nimero de estas practicas, ya que esto supondria un mayor compromiso
(Guthrie et al., 2002). En las organizaciones estudiadas, se ha encontrado que se
han implantado las areas fundamentales de las STAR (Stirpe y Revilla, 2013;
Tang y Tang, 2012).

Una de las practicas STAR implantadas, pero en menor medida al no
depender de forma exclusiva del centro, es la politica retributiva. EI hecho de
establecer en estos centros una politica retributiva en funcion de los resultados, es
complejo. Los salarios del personal estan establecidos en el convenio colectivo,
en este caso el VI Convenio colectivo de empresas de ensefanza privada
sostenidas total o parcialmente con fondos publicos. El personal docente se
encuentra en pago delegado y serd la Administracion Puablica quién abone los
salarios directamente, no interviniendo el centro educativo. Si existe, por otro
lado, un salario emocional (Gay, 2006) en este tipo de organizaciones, que mitigan
en parte esa mejora salarial en términos econémicos, esto hace que el trabajador
incremente su satisfaccién en la organizacion (Palomo, 2010) y, por tanto, se

potencia el engagement
A continuacion, se sefialan las conclusiones especificas del estudio:

1. Enrelacion al numero de personas que dependen econémicamente del trabajador,
se demuestra que existe una influencia sobre el nivetrdgigementComo
consecuencia existird una mayor implicacion del trabajador cuando su carga
familiar sea superior. El trabajador necesita demostrar una mayor implicacién en
su trabajo por el temor que siente ante la posibilidad de perderlo, debe evitar dicha
situacion como consecuencia de la carga familiar que depende de él. De esta
forma, el trabajador se refugia en su compromiso para demostrar su aportacion a

la organizacion e impedir su salida de la misma (H2_4).
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Si el trabajador esta contratado en funcién de los estudios que posee hace que se
sienta satisfecho con el trabajo que realiza en la organizacién. Por ello que sea
aceptada dicha hipétesis, la implicacion del trabajador en la organizacion se ve
favorecida por su contratacion acorde a su formacion. Disminuyendo la
posibilidad de que el trabajador se sienta insatisfecho en su puesto de trabajo por
una sobrecualificacion no valorada (H3_1).

La implicacion del docente aumenta en funcion de la etapa educativa en la que se

encuentre, como consecuencia de la aportacion que el docente puede afadir a las
expectativas futuras del alumno. Aunque dicha situacion no se aprecia en la etapa

infantil al considerarse que dicha labor es mas un periodo de adaptacién social del

alumno al sistema educativo. Con respecto a la etapa de secundaria, como

consecuencia de su comportamiento negativo de los alumnos, el docente se ve
desmotivado ante la pasividad por aprender que demuestran con dicha actitud

(H3_3).

Existe un equilibrio entre las expectativas retributivas del trabajador y la
retribucion percibida, que provoca satisfaccion en el trabajador y su implicacion
en la organizacion. Esto se explica por la aceptacion de la hipétesis de la
percepcion del empleado de su retribucion y su influencia en el nivel de
engagementH3 7).

La situacion de una equidad retributiva con respecto a los comparieros en la
organizacion afecta al nivel @mgagementAl no existir diferencias retributivas

significativas entre los trabajadores hace que la situacion laboral sea favorable
impidiendo comparaciones que puedan provocar una disminucion en el

compromiso del trabajador (H3_8).

El clima laboral afecta al nivel dengagementdel centro. Las relaciones
personales en el entorno laboral deben permanecer para mantener un buen clima
laboral. Ya que incluso, este clima laboral también ayuda a la socializacién de los
nuevos miembros que se incorporan a la organizacion. Se ha demostrado que los

centros educativos religiosos fomentan el clima laboral de forma positiva (H4).
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7. Reiterando la hipétesis anterior, el ser un centro educativo religioso afecta de
forma positiva en el nivel dengagementYa que existe una conexién entre la

caracteristica del centro y los valores personales de los individuos (H5_1).

8. Los fines sociales del centro afectan al nivel eigagementLos docentes
consideran la educacion un fin social y vocacional, esto hace que los trabajadores
se sientan identificados con dicho fin y les motive a tener una mayor implicacion

en la organizacion (H5_2).

9. La historia del centro influye en el nivel @mgagementlLa totalidad de los
centros educativos salesianos estudiados tienen una gran historia educativa, por lo
gue los trabajadores se sienten atraidos por esto y hace que quieran implicarse en

dicha organizacion y formar parte ella (H5_3).

10.El ideario de la organizacion influye en el nivel @ggagementesto es como
consecuencia de que los empleados que forman parte de la organizacién se ven

atraidos por sus afinidades con respecto al ideario (H5_4).

11.Los empleados se consideran participes del proyecto educativo que lleva acabo el
centro, por ello que, exista una influencia en el niveledgagementLos
trabajadores comparten los fines del proyecto educativo por lo que desean formar
parte de él (H5_5).

12.Se ha demostrado que la edad del individuo afecta de forma negativa al nivel de
engagementA medida que los trabajadores avanzan en su edad su compromiso
se ve disminuido porgue su contribucién a la organizacion ha sido completada. La
perspectiva del individuo en su edad de madurez es distinta a la situacién actual
lo que provoca desmotivacion al no poder cambiar determinados aspectos y las

relaciones con las familias implican un mayor esfuerzo emocional (H2_2).

13. Se ha demostrado que el Capital Espiritual forma parte de los recursos personales
que tiene el trabajador para afrontar las demandas laborales. Asi, es considerado
un predictor del nivel de engagement de los individuos. Por tanto, el Capital

Espiritual es un valor afiadido para la organizacion (H6).
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Con todos los datos aportados en los estudios realizados en el presente trabajo, se
aflade una contribucion tedrica con el conocimiento de un nuevo concepto: Capital
Engagement. Se concluye que existe un nuevo valor intangible en las organizaciones,
considerado como Capitehgagement, que puede ser definido como el valor econémico
con el que se puede valorar al rendimiento adicional que realizan los trabajadores en la
organizacién. Este CapitBhgagementiene una doble ventaja, por un lado, aporta valor

en términos competitivos a la organizacion y por otro, reduce el coste del burnout

Por otro lado, también se considera contribucidon tedrica, la conclusién de que el
Capital Espiritual influye positivamente en el niveladtggagemente los empleados, en

particular en congregaciones religiosas educativas.

3.2 LIMITACIONES

Tras analizar las conclusiones y aportaciones de la presente Tesis Doctoral, se

describe a continuacion sus limitaciones y las posibles lineas de investigacion futuras.

La primera limitacion se debe al uso de datos transversales, que impiden apreciar la
evolucion temporal del fendmeno estudiado. Por otro lado, la metodologia seguida para
la recogida de los datos, con cuestionarios estructurados y entrevistas para los tres
estudios, han impedido recoger detalles que hubieran podido enriquecer el andlisis causal

realizado.

La segunda limitacion, se refiere a la muestra obtenida. A pesar de haber obtenido
200 participantes para el Estudio 1; 10 entrevistas para el Estudio 2 y 50 participantes
para el Estudio 3, no tienen un tamafio muy elevado. Las muestras son representativas de
la poblacién con un error muestral del 6,5% y 95% de confianza, es predecible que un

incremento en el tamafio muestral incrementaria la calidad del analisis causal realizado.

Por ultimo, teniendo en cuenta los objetivos de investigacion planteados inicialmente
y que el estudio empirico se ha centrado especificamente en la Congregacion Salesiana,
no se puede afirmar que los resultados obtenidos sean perfectamente generalizables a

otras congregaciones religiosas educativas o0 a otros contextos educativos.
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3.3

IMPLICACIONES

Las implicaciones que se obtienen tras la realizacion de esta investigacion son:

La implantacion de las practicas de alto rendimiento, STAR, por parte de la
Direccion de RRHH, conlleva a un incremento de la motivacion de los
trabajadores, cuya consecuencia es un aumento en el neegdgemende la
organizacion. Por ello, la empresa debe mantener estas practicas de alto
rendimiento con el objetivo de conseguir una mayor implicacion de los
trabajadores del centro.

El centro debe poner a disposicion de los trabajadores medios para continuar su
formacion en el centro a través de practicas STAR que mantendran en reciclaje
continuo a los trabajadores en funcién de los cambios de la normativa en
Educacion y nuevas metodologias de ensefianza. Con ello se conseguira el
compromiso de los trabajadores y la mejora en la calidad de la ensefianza de los
alumnos.

La remuneracion vinculada a los resultados, es complejo de implantar, al estar los
salarios de los docentes en pago delegado y el resto del personal en la subvencion
de “otros gastos”. Por ello el centro debe suplir esta falta de poder de actuacion en
la politica retributiva a través de la mejora del salario emocional, poniendo a
disposicion de los trabajadores todo el equipamiento necesario para el correcto
desarrollo de sus funciones segun sus expectativas de ensefianza.

La organizacion tiene que llevar a cabo las medidas necesarias para aumentar el
compromiso de los trabajadores, conformen estos vayan aumentando su edad. Ya
gue el nivel de compromiso disminuye con la edad. Estas medidas se adaptaran a
la personalidad del trabajador, ofreciéndoles la posibilidad de puestos de menor
responsabilidad en aquellos trabajadores que consideran que su edad no le permite
desarrollar de forma adecuada dicha actividad.

En este tipo de centros, la identificacion de los trabajadores, se debe a factores
organizativos, en vez de factores personales. Por ello el centro debe permitir que
dichos trabajadores se impliguen de forma activa en el funcionamiento del centro.
Que los trabajadores puedan realizar un trabajo de calidad conlleva a que dicho
trabajador sienta mayor pasion por su trabajo lo que redunda en el nivel de

engagemente la organizacion.
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- Los trabajadores comprometidos con su trabajo en la organizacion tienen una
percepcion positiva sobre su salud. Por ello el centro debe desarrollar estrategias
gue consigan un equilibrio entre la vida familiar y laboral del trabajador.

- El centro debe facilitar a los trabajadores la posibilidad de cierta autonomia en la
realizacion de su trabajo y modificacion por parte de este de su puesto de trabajo,
job crafting.

- El Capital Espiritual es un predictor dehgagementPor ello el centro debe
permitir el desarrollo de dicha espiritualidad con el fin de mantener una relacion
de equilibrio con el trabajador. Aceptando su espiritualidad y facilitandole el
desarrollo de la misma en sus dos dimensiones, en la dimensién vertical como
relacion con un ente superior, y en la dimension horizontal como su relacion con
el prgjimo a través de convivencias donde los empleados desarrollan vinculos no

relacionados con el &mbito laboral.

3.4 FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

En base a las limitaciones mencionadas, se proponen las siguientes lineas de

investigacion futuras para seguir profundizando en el tema:

- Desarrollar estudios basados en datos longitudinales, que puedan permitir el
analisis del nivel dengagemengén congregaciones religiosas y contemplar si se

siguen manteniendo las relaciones causales observadas.

- Disefiar estudios que recojan las percepciones de los distintos agentes implicados
en el desarrollo de estrategias el@gagementcomo pueden ser: estudiantes,
animadores, voluntarios, monitores y, analizar si se producen cambios

significativos en la estructura del modelo de éxito contrastado.

- Introducir cambios en la estructura del modelo de los cuestionarios, afadiendo
nuevas variables explicativas que sean relevantes y que incrementen su poder

explicativo.

- Aplicar el modelo UWES desarrollado en otras congregaciones religiosas

educativas, asi como en otros sectores educativos con el objeto de observar si
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existen diferencias significativas en los resultados obtenidos, y comprobando, por

tanto, su capacidad de generalizacion.

Aplicar el modelo UWES en el sector de la educacion en otras comunidades
auténomas y otros paises, con el fin de observar si se siguen manteniendo el nivel

de engagemenmt si se producen diferencias significativas en las mismas.

Medir cuantitativamente el capiteahgagementAsi la organizacion tendria el

valor econémico del compromiso aportado a la organizacion por los trabajadores.
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