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INTRODUCCION

La presente tesis de pregrado se realiza con el objetivo de cumplir con el
requisito curricular correspondiente a la carrera de Licenciatura en Psicologia
de la U.N. de M.D.P.

Este trabajo parte de la importancia que se concede en la actualidad, dentro del
ambito de la Psicologia Laboral al Engagement.

Esta es una investigacion de caracter exploratoria y comparativa tiene por
finalidad conocer los niveles de Engagement en 2 grupos de empleados de la
Municipalidad de General Pueyrredén. Uno de ellos estd formado por 30
sujetos que ingresaron en el momento de la inauguraciéon de la dependencia
municipal denominada C.E.M.A. (Centro de Emergencias Médicas
Ambulatorias), y el otro grupo lo integran igual nimero de empleados con 5
aflos o0 mas de antigliedad del area de Calidad de Vida de la Secretaria de
Desarrollo Social, siendo éstas dependencias de la Municipalidad de General
Pueyrredén. Ambos grupos se desempefian en tareas de atencion al publico.
La tesis se llevard a cabo teniendo como marco de referencia la Psicologia

Positiva.

A partir de los estudios de investigacion sobre Engagement llevados a cabo en
los proyectos desarrollados por la catedra de Psicologia Laboral, nos
proponemos contribuir con una tematica diferente dado que abordaremos el

area de empleados publicos, hasta ahora sin evaluaciones en la ciudad.

Luego de una revision bibliografica sobre la tematica, se han encontrado pocos
antecedentes que se refieran al tema, por lo cual se encontraria justificada
nuestra investigacion por ser un campo de estudio novedoso, y que ha
despertado el interés en las dos dependencias.

Nuestra motivacién para la investigacion se fue incrementando al tomar
contacto con las autoridades de dichas instituciones ya que, al informarles de la
tematica a trabajar, se mostraron interesados en conocer los resultados futuros,
dado que en CEMA es la primera investigacion de este tipo que se va a

desarrollar, y en Calidad de Vida no se ha realizado ninguna por mucho tiempo

en el area faboral.






Por lo tanto, nuestro interés ademas del trabajo de investigacién abarca otras
areas como la social y laboral, ya que a partir de los resultados obtenidos y de
un profundo analisis del mismo se podran implementar nuevas estrategias para
mejorar la calidad laboral, al brindar informacién del Engagement, proponiendo
beneficios y nuevas herramientas que aporten un mayor rendimiento y

conocimiento del tema al area de RRHH.

Nuestros objetivos seran:

e La comparacion del Engagement en dos grupos de empleados publicos

de dos dependencias municipales.

o Comparar el Engagement, en sus tres dimensiones vigor, dedicacion y
absorcién, en los empleados puhlicos, considerando la antigiiedad en el
puesto de trabajo como variable a tener en cuenta al momento de la

comparacion.
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CAPITULO 1

1.1 Nocion de trabajo

El trabajo es una actividad humana que implica una relacién social, un “hacer”
generador de sentido en el que se construyen socialmente comportamientos y
referentes simbdlicos que pueden crear tensiones y conflictos. El trabajo
implica un espacio de socializacion, un estructurador fundamental de la vida y

del tiempo cotidiano. (Arraigada, 2009).

Esta frase se la podia contextuar en una época de trabajo pleno, sin los
vaivenes, que han llevado, entre otras cosas, a empleos precarios, con
contratos de trabajo efimeros, que en nuestro pais se llamé “flexibilizaciéon
laboral”’, producto final de la caida del Estado de Bienestar que se habia

mantenido por décadas.

El sector que evaluaremos sera el del nivel municipal, enmarcado en el ambito
del Estado, por lo que consideramos que sera novedoso analizarlo, dado que
hallamos escasas referencias teoricas en el sector publico en nuestro pais

sobre Engagement.

A lo largo de este trabajo, utilizaremos bibliografia que ha analizado el
fendmeno del trabajo en el ambito privado, por lo que todas las cuestiones
tedricas debemos colocarlas dentro de ese sector, que ofrece diferencias con lo

publico, como por ejemplo, entre otras cosas, la estabilidad laboral.

Otra diferencia también es el aumento de puestos de trabajo, destinando
empleados a sectores de la Municipalidad de reciente creacion, como centros
barriales de Salud que derivan la atencion a uno de los espacios que

investigaremos, como es el CEMA.

A su vez, la cobertura en Desarrollo Social hace que al crecer la demanda de

ayuda social, se utilice mayor cantidad de agentes municipales para dar
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— respuesta a las distintas problematicas que atiende esa dependencia, como ser

en atencion a discapacitados, familia, violencia familiar, etc.
1.1.1 Cultura organizacional

Es concebida como un conjunto de valores y creencias compartidas, que
representa la percepcion comun que los integrantes tienen de la organizacién.

Desempefia varias funciones importantes:

e Transmite un sentido de identidad a sus integrantes,

e Facilita la creacibn de un compromiso personal, mas amplio que los
intereses individuales,

¢ Incrementa la estabilidad del sistema social,

e Controla y modela las actitudes y el comportamiento. (Arraigada, M.
2010).

1.2 Cambios de paradigmas y nuevas demandas en el mundo actual del

trabajo

Desde la Revolucién Industrial, muchas investigaciones se han hecho en el
ambito del trabajo en diversos paises de Europa y en E.E. U.U.

Luego de la Segunda Guerra Mundial en el mundo se inicia una voragine de
cambios en todos los estratos de la sociedad, que competian por la tecnologia

y fue produciendo cambios en lo politico, econémico, tecnolégico y social.

Las organizaciones estan en un proceso continuo de cambio porque tienen que
adaptarse a ese dinamico y siempre cambiante entorno externo.

En todo el tiempo transcurrido en lo que se llama el “periodo neoliberal”, los
paradigmas cambiaron sus leyes, sus reglas, su dindmica, su cosmovision. No
queda exento en estos cambios el mundo laboral, en el cual han surgido
nuevos puestos de trabajo, distintas condiciones de empleo, nuevas

demandas, nuevas relaciones laborales, y técnicas de gestién y produccion,
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economia, globalizacién, que integraron las economias de los paises formando
mercados comunes como la UE, o el Mercosur, que generan un movimiento de
trabajadores que buscan diferentes y mejores condiciones de trabajo.

Salanova divide en tres los contextos donde se producen estos cambios:

Contexto Externo

Los cambios que se producen en el contexto externo influyen indefectiblemente
en el contexto organizacional que a su vez influye en el trabajo del empleado.
Uno de los cambios mas evidentes es la aparicidbn de una “aldea global”, este
surgimiento de una aldea global se hace evidente a través del incremento de
las comunicaciones y el mismo no es solo cultural, sino también un fendbmeno
economico que tiene lugar en la industria, el comercio y los negocios.

El término “globalizacion” o “internacionalizacién” se utiliza para referirse a la
integracién de las economias nacionales en la economia internacional a través

del comercio, la inversién extranjera, los flujos de capital, la migracién y la

difusién de la tecnologia.
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Desde el surgimiento de la Segunda Guerra Mundial, las barreras juridicas y
politicas al comercio internacional se han reducido considerablemente a través

de acuerdos internacionales.

Esta liberalizacion del comercio exterior, junto a las nuevas tecnologias de la
informacién y la comunicacion, ha hecho posible que las organizaciones operen
cada vez mas a nivel mundial y que las empresas estén compitiendo en todo el

mundo.
Contexto Organizacional

En respuesta a los cambios en el contexto externo las organizaciones tratan de
adaptarse cambiando su estructura o modo de funcionamiento. Las
organizaciones modernas han desarrollado una amplia gama de nuevas
practicas organizacionales. Estas tienen dos caracteristicas en comun: mayor
hincapié en el alto rendimiento y una mayor flexibilidad.

Salanova y Schaufeli (2009) mencionan los siguientes ejemplos de este tipo de

produccion:

- La eficiencia en la fabricacion

- La gestidén de calidad total

- Latecnologia de calidad avanzada
- La gestién del suministro en cadena
- El trabajo en equipo

- Los centros de llamadas

- La gestién del conocimiento

- La gestién del rendimiento

- El e-business

Los mismos autores agregan que en lo que a la flexibilidad se refiere pueden

distinguirse cuatro tipos:

- Flexibilidad estructural

11
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- Flexibilidad funcional
- Flexibilidad geografica (teletrabajo)
- Trabajo basado en la flexibilidad

Debido al incremento en el uso de la tecnologia de la informacion, en nuestra
sociedad, emergen acuerdos laborales alternativos de trabajo moéviles en los

que los limites entre el trabajo y la vida privada se hacen cada vez mas difusos:

-Teletrabajo
-Teletrabajadores por cuenta propia

-Trabajo electrénico movil

Contexto Laboral

El contexto laboral también se encuentra en un proceso de profundos cambios.
Intensificacion del trabajo: se refiere a que el mismo se ha vuelto mas denso,
incluyendo un menor numero de periodos de descanso, o respiro para aliviar la
tension fisica, mental y/o emocional.

Una de las principales causas de la intensificacion del trabajo y el consecuente
culto a la urgencia, es la introducciéon de practicas de alto rendimiento, tales

como la eficiencia en la fabricacion etc.

El contenido del trabajo ha cambiado drasticamente. En la agricultura y en la
industria los empleados trabajaban con “cosas”, y por tanto estos trabajos
requerian esfuerzos fisicos, mientras que en los servicios y en la informacion,

los empleados trabajan con “gente” y con “datos” respectivamente.

Estos trabajos requieren trabajo emocional y esfuerzo cognitivo. Por lo que el
trabajo se esta haciendo cada vez mas complejo y esto tiene que ver con el

aumento del uso de las TI.

Los cambios en las organizaciones laborales, como la aplicacién de las

practicas de trabajo de alto rendimiento, hacen que éste sea mas exigente

intelectualmente.
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Los empleados sufren una presion continua en el lugar de trabajo, ya que
continuamente tienen que innovar y mejorar, como resultado de la introduccién

de sistemas de calidad total o de gestién del conocimiento.

Por otra parte, estos cambios en el mundo del trabajo traen aparejada la
construccién de un nuevo sujeto en las organizaciones, al decir de Redondo
(2005):.” Este nuevo sujeto de las organizaciones estd en construccion.
Necesita de un conjunto diferente de comportamientos que los que ha
desplegado hasta hoy. Debe entrenar la flexibilidad y adquirir habilidades y
conocimientos que aporten a la actividad de la organizacién y buscar el
equilibrio entre ésta y sus propias metas personales, asegurando su propia

transformacion.”

A la vez, se requieren nuevas habilidades para mantener sus puestos de
frabajo dentro de las organizaciones, la capacitacion constante de sus
empleados, teniendo que transformarse en personas multifacéticas, para
afrontar nuevas demandas, quedando en manos de la empresa o de ellos
mismos el desarrollo de nuevas categorias ocupacionales, para lo cual se

sugiere de una educacién adicional (Bartoletti 2005).
1.3 La Psicologia Positiva

La psicologia positiva estudia las bases del bienestar psicolégicoy de la
felicidad asi como de las fortalezas y virtudes humanas. La psicologia positiva
estudia diversos aspectos del ser humano: emociones positivas como la
felicidad, la alegria o el amor, y fortalezas como el optimismo, la creatividad, la

gratitud, la sabiduria, o la resiliencia.

El impulso definitivo para la creacién de la psicologia positiva fue dado por el

Prof. Martin Seligman de la Universidad de Pennsylvania y antiguo Presidente

de la Asociacion Americana de Psicologia. A finales de los afios 1990 este
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decidida los aspectos saludables del ser humano, propuso la creacién de la
psicologia positiva como corriente especifica dentro de la disciplina, y conté
para ello con investigadores de gran renombre como Mihaly Csikszentmihalyi
(quien fue director del departamento de psicologia de la Universidad de

Chicago).

Tradicionalmente la ciencia psicologica habia dedicado mucho esfuerzo a
estudiar los aspectos negativos vy patolégicos del ser humano
(ansiedad, estrés, depresion, etc.), dejando de lado a menudo el estudio de
aspectos mas positivos como, por ejemplo, la creatividad, la inteligencia
emocional, el humor, la sabiduria, la felicidad, la resiliencia, etc. Por eso,este

enfoque es denominado también por algunos autores como salugénico.

Se pueden encontrar antecedentes de la psicologia positiva en filésofos
como Aristételes, que dedicé parte de sus escritos a la

(eudaimonia, término griego habitualmente traducido como felicidad), pero
también en psicologos como Abraham Maslow o Carl Rogers, pertenecientes a
la corriente llamada psicologia humanista. Una de las caracteristicas
definitorias de la psicologia positiva respecto a sus antecedentes histéricos
radica en que dentro de sus principios se establece que se enmarcara dentro
del método cientifico. De esta forma, los hallazgos obtenidos asi como las

aplicaciones tendran la garantia de haber sido validadas cientificamente.

Estudios recientes han mostrado, por ejemplo, que la influencia de los ingresos
econdmicos sobre la felicidad s6lo es relevante hasta cubrir las necesidades
basicas. A partir de un determinado nivel, mayores niveles de ingresos parecen
no aportar mayores niveles de felicidad. Por el contrario, la cantidad y calidad
de relaciones interpersonales aparece como el factor que mas a menudo
aparece asociado a un mayor nivel de bienestar psicolégico percibido. Otros
factores como el optimismo, la autoestima y la gratitud, o rasgos basicos de
personalidad como la extraversion y la estabilidad emocional, también

aparecen relacionados con mayores niveles de felicidad.

14






Los estados mentales positivos actlan como barreras a los trastornos
psiquicos y tienen un efecto preventivo e incluso rehabilitador, actian como
escudos protectores ante los trastornos psiquicos, refuerzan los anclajes
emotivo-cognitivos que todos tenemos de forma natural y pueden ser usadas

en un tratamiento psicoterapéutico.

La Psicologia positiva no es una rama diferenciada de la psicologia, sino un
conjunto de conceptos y principios que acabaran integrandose en el cuerpo de
conocimientos y las técnicas de toda la psicologia incluyendo la psicologia

clinica.

Actualmente, los avances cientificos permiten a los psicélogos utilizar
herramientas eficaces, para no soélo tratar el malestar emocional, sino prevenir
su aparicibn mediante el entrenamiento de técnicas y estrategias que nos
hacen mas fuertes y mas sanos. La orientacion preventiva fue la idea original

de Seligman y constituye una de las bases de esta corriente.

Los hallazgos de esta disciplina estan siendo aplicados en muy distintos
campos, como por ejemplo en el ambito educativo, el ambito organizacional, el

ambito laboral o el ambito clinico.

Su fundador, Martin Seligman, es un psicélogo estadounidense. Se le conoce
principalmente por sus experimentos sobre la indefension
aprendida(learnedhelplessness) y su relacién con la depresion.

Un colaborador muy importante de Seligman es Mihaly Csikszentmihalyi, quien
se ha destacado por su trabajo acerca de la felicidad, la creatividad, el
bienestar subjetivo y la diversion, pero es mas famoso por su creacion de la
idea de flujo (flow)y por el trabajo que ha realizado durante mucho tiempo
acerca de ese tema. Ha escrito muchos libros y mas de 120 articulos o

capitulos.

Martin Seligman, quien fuese presidente de la Asociacién Psicologica
Norteamericana, describi6 a Csikszentmihalyi como el mas importante
investigador del mundo en el tema de la psicologia positiva. Es uno de los
psicologos mas citados hoy en dia en campos diversos de la psicologia y los

negocios.
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1.4 Psicologia Ocupacional Positiva

Histéricamente la Psicologia Ocupacional ha estudiado el aspecto patégeno,
como el estrés laboral y el malestar psicolégico desde un paradigma negativo.
Este casi exclusivo foco puesto en el malestar y en la enfermedad ha llevado a
tener que reconocer que es necesario un cambio de paradigma. La cuestion
ahora es que para las organizaciones modernas este paradigma ya no es
suficiente, y necesita ser completado con un paradigma positivo en la gestion

de recursos humanos.

La Psicologia Ocupacional Positiva, de ahora en mas denominada por las
siglas POP, se basa en los hallazgos de la corriente creada por Seligman. La
POP se define como el estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo de las
personas y de los grupos en las organizaciones. Su objetivo es describir,
explicar y predecir su funcionamiento en estos contextos, asi como mejorar y
potenciar la calidad de vida laboral y/u organizacional. Para alcanzar estos
objetivos, la POP se debe centrar en multiples niveles del funcionamiento
optimo y la vida organizacional positiva, tales como: nivel individual,

interindividualidad grupal, organizacional y social.

Salanova, Martinez & Llorens (2005) hablan de que el punto de mira de la POP
estara en descubrirlas caracteristicas de la “buena vida organizacional” o mejor

dicho la vida organizacional positiva.

En la psicologia ocupacional positiva (POP) el foco se inclina hacia la
promocion de puestos “positivos” y empleados “positivos” que mejoren la salud

psicosocial y el bienestar y satisfaccion de los empleados.
1.4.1 Caracteristicas de los empleados “positivos”.
Salanova, en Hervas & Vazquez (2008), enumera cinco caracteristicas

esenciales para la gestion de empleados positivos: autoeficacia, esperanza,

resiliencia, optimismo y vinculacion psicoldgica al trabajo o engagement. Desde
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- esta perspectiva, aquellos empleados que presentan estas caracteristicas

pueden considerarse empleados “positivos”

v

- _porvigor, dedicaciéon y absorcidon (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma

La autoeficacia la define como “la creencia en las propias capacidades
para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran
determinados logros o resultados”. Esto, segun Bandura (1997), se
considera la piedra angular de los empleados “positivos”, por cuanto
puede influir en los restantes estados afectivos y motivacionales

positivos que acabamos de mencionar (Martinez & Salanova, 2006).

Por otro lado, la esperanza, es un estado motivacional positivo que
genera en los empleados un intento por conseguir objetivos por medio
de un sentido de agencia personal que les provee de la fuerza de
voluntad necesaria para ello (Snyder, Feldman, Taylor, Schroeder &
Adams, 2000). A su vez, empleados con altos niveles de esperanza
suelen mostrar mayores niveles de desempefio, satisfaccion laboral y

mayor compromiso con la empresa (Luthans & Youssef, 2004).

La tercera caracteristica sefalada por Salanova es la resiliencia, que se
caracteriza por ser “una capacidad psicolégica positiva que “rebota” la
adversidad, incertidumbre, conflicto y fracaso; que supone un cambio
positivo, progreso y aumento de responsabilidad...” (Luthans, 2002). Las
personas resilientes, tienen capacidad para solucionar problemas,

autonomia y afrontan mejor los cambios, adversidades y riesgos.

La cuarta caracteristica es el optimismo que supone esperar obtener
buenos resultados aunque las cosas se pongan dificiles, por ello son
empleados persistentes que no dudan ni vacilan ante las adversidades.
Son capaces de aceptar las situaciones incontrolables tal y como son,

adoptando la mejor vision posible (Carver & Scheirer, 2002)

Por ultimo el engagement, o vinculacion psicolégica con el trabajo.

Concepto que define un estado afectivo de plenitud, que se caracteriza
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& Bakker, 2002). Los empleados engaged afrontan, llenos de energia las
jornadas laborales y dispuestos a aplicar sus conocimientos y desarrollar
sus capacidades (Salanova & Schaufeli, 2004). Disfrutan con su
ejecucién y experimentan emociones placenteras de plenitud vy
autorrealizacion que conducen a aumentar su satisfaccion, su bienestar,

su desempefio y el compromiso organizacional.

1.4.2 Caracteristicas de los empleados en el actual mundo del trabajo

El Engagement es un concepto emergente en el ambito de la Psicologia de la
Salud Ocupacional y de la direccién de Recursos Humanos. Su incorporacién
en las organizaciones supone un reto para la gestion de los empleados,
resaltando la ventaja que implica tener empleados engaged, y desarrollar
organizaciones saludables, ya que este es un elemento crucial del bienestar

psicolégico de los empleados.

Podemos decir, que es fundamental en la direccion de RRHH cuidar a los
empleados, ya que los buenos empleados, los empleados positivos, son el
capital humano mas valioso de la organizacion.

Siguiendo las ideas de Veronica Albajari & Sergio Mames (2005), decimos que
algunas empresas invierten un capital econémico importante para capacitar y
formar a los empleados, y ésta debe ser considerada como una inversioén, y no
como un costo. Ese capital humano e intelectual debe ser cuidado, y se le
deben brindar las condiciones laborales adecuadas para que se desarrolle,
creando asi un buen clima laboral, respetando el contrato psicolégico,
buscando un ajuste éptimo entre el empleado y la organizacion. Si no se dieran
estas condiciones se correria el riesgo de perder este potencial humano,
pudiendo éstos emigrar con esos conocimientos a otras organizaciones,

generando una doble pérdida para la organizacion.

Con respecto a esta linea de pensamiento, enfocadas en organizaciones y

empresas privadas, creemos necesario aclarar que el empleo publico tiene

caracteristicas diferentes, como ya anticiparamos en un punto anterior.
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Por otra parte, hacemos nuestras las palabras de Redondo: “El valor de los
nuevos empleados ya no se mide por horas trabajadas, sino por resultados
obtenidos y por su capacidad de interactuar con otros miembros de la
organizacion y del cliente.

Son agentes libres, que al saberse empleados por cortos tiempos tienen las

siguientes caracteristicas:

e Tratan de aprender rapidamente y de asimilar nuevos conocimientos y
habilidades, ya que de ello dependera su proxima contratacién (exigen
capacitacion). Conocen sus habilidades y capacidades y tratan de
aprender a usar la tecnologia como medio para optimizar y simplificar su
propio trabajo.

e Son flexibles y aprender a analizar rapidamente las situaciones
(capacidad de adaptacién)

e Desarrollan habilidades de negociacién, solucién de problemas y trabajo
en equipo, porque de ello depende parte de su reubicacion y resultados.
Su capacidad de ser interdependiente también es valorada.

e Su trabajo se mide, no por horas trabajadas, sino por la diferencia entre
los resultados pactados y los alcanzados. La remuneracioén es variable y
dependera de los resultados. Las vacaciones, los premisos y las faltas
pasan a segundo plano.

e Tienen mentalidad de proveedor, contratado para realizar una tarea
especifica. Del éxito de esta tarea dependera su continuidad dentro de la
empresa. Los agentes libres entran a las reglas del mercado de oferta y
demanda. Desarrollan habilidades demandadas por el mercado y
aprenden como mercadear sus propios conocimientos.” (Redondo, A.

Cambios en el sistema laboral, 2003)

También se requiere de los empleados la capacidad de innovacion y
creatividad, con gran capacidad de adaptarse a los cambios y desafios que se

van presentando.
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- Se hace necesario que haya un ajuste entre el puesto y el perfil del candidato
para un buen desarrollo y adaptacién del mismo, debiendo someterse a re
evaluaciones periédicas del analisis del puesto y del perfil por la dinamica y

cambiante situacion laboral.

El nuevo sujeto laboral deberia ser un sujeto emocionalmente maduro, o como
lo denomina Weisinger, con inteligencia emocional en el trabajo. El autor habla
de que la falta de esta inteligencia dificulta el desarrollo y el éxito, tanto de
individuos, como de empresas o inversamente, el uso de la inteligencia
emocional genera resultados productivos tanto a nivel individual como

empresarial.

Consideramos que cuando el trabajador utiliza su inteligencia emocional, ayuda
a crear una organizacion emocionalmente inteligente, en la que todos los
miembros adoptan la responsabilidad de aumentar su propia inteligencia
emocional para utilizarla en sus relaciones con los demas, y aplicarla en el

conjunto de la organizacion.

Nos parece interesante rescatar y relacionar el concepto de Weisinger (1998)
de inteligencia emocional, con la teoria de Marisa Salanova, ya que una
organizacibn con empleados emocionalmente maduros, que utilicen su
inteligencia emocional de una manera adecuada en el trabajo, produciria que la
organizacion se convirtiera en una organizaciéon mas saludable y positiva, al
mismo tiempo que una organizacion con inteligencia emocional fomentaria
empleados positivos y emocionalmente maduros y productivos. Se daria en

este caso una retroalimentacion positiva.
1.5 Engagement: definicion y desarrollo

El Engagement, sabemos que no significa exactamente lo mismo que otros
conceptos que si tienen su homénimo en la lengua inglesa como son: la
implicacion en el trabajo (Work involvement), el compromiso organizacional

(organizacional commitment), dedicacién al trabajo (Work dedication),

enganche (Work attachment), o adiccion al trabajo (Work aholism). El
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engagement esté relacionado con estos conceptos pero surge y se desarrolla
desde otros planteamientos. Es por ello que se utiliza el término en inglés:
engagement. (Salanova & Schaufeli, 2004).

Salanova cita al engagement o vinculacion psicolégica con el trabajo, como un
concepto que define un estado afectivo de plenitud, que se caracteriza por

vigor, dedicacién y absorcion (Schaufeli y otros, 2002).

Los empleados engaged afrontan la jornada laboral llenos de energia y
dispuestos a aplicar sus conocimientos y desarrollar sus capacidades. Disfrutan
con su ejecucidn y experimentan emociones placenteras de plenitud y
autorrealizacion que conducen a aumentar su satisfacciéon, su bienestar, su

desempefio y el compromiso organizacional

El estudio cientifico del engagement, coincide con el cambio de perspectiva
hacia una psicologia positiva. Este tema tiene como antecedentes las
investigaciones sobre el burnout o sindrome de quemarse en el trabajo, ya que,
el estudio de este estado mental negativo relacionado con el trabajo se ha ido
desplazando para volcar su interés por el estudio de su opuesto, esto es, de un

estado psicoldgico positivo relacionado con el trabajo: El Engagement.

En el contexto del mercado laboral actual donde el cambio organizacional es
constante, adquieren gran importancia las caracteristicas psicolégicas positivas

de los empleados.

Las organizaciones modernas requieren que sus empleados estén motivados,
sean proactivos, responsables y estén implicados en su trabajo y en la
organizacion. El requisito clasico “haz tu trabajo” se reemplazé por “haz lo
mejor”. Es decir, se pasa de solicitar una conducta requerida in- role a solicitar
una conducta emergente extra-role. Por ende, aquellos empleados que estan
burnout no son capaces de hacer “lo mejor”. Igualmente cabe destacar que se
necesita algo mas que no estar quemado para desempefiar conductas extra —
role. Se necesita estar engaged en el trabajo, que es algo mas que

simplemente no estar burnout (Salanova & Schaufeli, 2004).

El Engagement posee tres dimensiones basicas:
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1. Vigor: que se caracteriza por emplear altos niveles de energia y
resistencia mientras se trabaja, el deseo de invertir mas esfuerzo en el
trabajo, no sentirse fatigado facilmente y persistir en la actividad aunque

aparezcan dificultades y complicaciones.

2. Dedicacion: se refiere al nivel de significado que tiene el trabajo para la
persona, el entusiasmo por el trabajo que se hace y el sentirse orgulloso
por el mismo. Esto denota la alta implicacién laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo,

inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

3. Absorcioén: denota sentimientos de felicidad cuando se esta concentrado
en el trabajo, tener dificultades de dejar el trabajo estando en esta
situacion placentera y asi el tiempo parece que pasa “volando” y uno/a

se “deja llevar” por el trabajo olvidando lo que pasa alrededor

Asi como el engagement se caracteriza por altos niveles de energia y una
fuerte identificaciéon con el trabajo, el burnout se caracteriza por su opuesto:
bajos niveles de energia combinados con una falta de identificacion con el
propio trabajo. Por otra parte, las dimensiones de vigor y dedicacion son
considerados los opuestos de las dimensiones del burnout: agotamiento y

cinismo respectivamente (Maslach y otros, 2001)

Se ha comprobado que los empleados que se sienten agotados empiezan a
desarrollar actitudes cinicas y distanciamiento psicolégico de su trabajo, como
una estrategia de afrontamiento frente al cansancio emocional. En contraste, la
falta de eficacia se desarrolla relativamente independiente y en paralelo.
Ademas, también el agotamiento y el cinismo estan particularmente
desarrollados con la existencia de altas demandas laborales en el trabajo, tales
como la presion temporal, la sobrecarga cuantitativa y el estrés de rol (por
ejemplo, ambigledad y conflicto de roles). Mientras que la falta de eficacia
profesional se relaciona con la falta de recursos laborales tales como falta de

feedback sobre el desempefio y falta de apoyo social en el trabajo.
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- cuales otro aspecto importante del funcionamiento organizacional positivo. -

Por otra parte, la absorcién es un aspecto del Engagement que no se considera
el opuesto de la falta de eficacia profesional. Estando totalmente absorto en el
propio trabajo es un estado similar al llamado flor, el cual es un estado
psicolégico de experiencia optima y totalmente disfrutada, caracterizada por la
atencion focalizada, la claridad mental, la unién mente-cuerpo, concentracién
del esfuerzo, control total sobre la situacién, perdida de la conciencia, distorsion
del tiempo y disfrute intrinseco de la actividad (Csikszentmihalyi, 1990). No
obstante el estado de flow, es un concepto mas complejo, que incluye muchos
mas aspectos y que se refiere a una experiencia particular, concreta y
temporalmente determinada en lugar de un estado mental mas persistente y
no delimitado temporalmente a una experiencia concreta, como es el caso del
Engagement.

1.6 Factores desencadenantes del Engagement

A partir de distintas investigaciones cientificas se consideran como posibles
causas del engagement: los recursos laborales (ej.: autonomia, apoyo social) y
personales (ej.: autoeficacia), la recuperaciéon debida al esfuerzo y el contagio

emocional fuera del trabajo.

El engagement parece estar positivamente asociado con caracteristicas del
puesto que pueden considerarse como recursos motivadores o vigorizantes del
trabajo. Tales recursos son por ejemplo, el apoyo social por parte de
comparnieros y superiores, el feedback recibido sobre el desempefio laboral, la
autonomia laboral, la variedad de las tareas y la facilidad de formacion
(Demerouti y otros 2001; Salanova y otros 2000; Salanova, Carrero, Pinazo y
Schaufeli, 2002; Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2003; Schaufeli y Bakker,
2003).

En cuanto a los recursos personales, investigaciones cientificas han
demostrado que el Engagement esta relacionado con la creencias en la propia

eficacia personal o autoeficacia (Salanova, Grau, Llorens, Schaufeli, 2001), el
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La autoeficacia ha sido definido por Bandura (1997), como la “la creencia en las
propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accién requeridos
que produciran determinados logros o resultados”. Es importante tener en
cuenta que la autoeficacia no es una creencia generalizada sino especifica a
dominios o areas particulares del funcionamiento (por ej. trabajo, deporte o

relaciones sociales).

1.7 Relaciéon entre el Engagement y variables relacionados con los

empleados

En base a una muestra internacional de 25.000 empleados de 13 paises
diferentes (Australia, Bélgica, Canada, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia,
Holanda, Noruega, Portugal, Espafa, Sudéafrica y Suecia) se ha encontrado

que engagement se correlaciona con (Salanova y Schaufeli, 2004):

v' La edad de forma positiva, esto es, los trabajadores mas mayores se
sienten mas engaged con el trabajo que los trabajadores mas jovenes
(Schaufeli y Bakker, en prensa)

v" En funcién del género los hombres puntian mas alto en los niveles de
engagement que las mujeres.

v" Respecto al tipo de ocupacion, los directivos, ejecutivos y auténomos
puntian alto en engagement mientras que policias y personal de
atencién al publico, puntian relativamente bajo. Estos resultados
coinciden con el hecho de que el engagement se relaciona con la
conducta proactiva, iniciativa personal y compromiso, caracteristicas
tipicas del tipo de profesiones directivas, y del autoempleo o

emprendedores.

1.8 Intervenciones organizacionales para incrementar el Engagement

Cuando aplicamos el conocimiento psicologico al mundo organizacional,
deberiamos tener en cuenta el abordaje que emplea la POP la cual dice que
debe centrarse en multiples niveles de funcionamiento, para una mejor

comprensién de la totalidad de la organizacién.
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Teniendo en cuenta este abordaje, desarrollaremos las sinergias estructurales
en sus 3 categorias, estableciendo relaciones y puntos en comun con las ideas
rectoras propuestas desde la catedra de Psicologia Laboral, acerca del
“Comportamiento Organizacional”, definido como una disciplina que investiga el
influjo que Ios‘individuos, grupo y el sistema organizacional ejerce sobre la

conducta dentro de las organizaciones.

Para iniciar este desarrollo, comenzaremos brindando la siguiente definicién de
sinergia: (del griego guvepyia, «cooperacion») quiere decir
literalmente frabajando en conjunto. Es un vocablo acufado por el disefiador,
arquitecto, visionario e inventor Richard BuckminsterFuller, refiriéndose al
fendmeno en el cual el efecto de la influencia o trabajo de dos o mas agentes
actuando en conjunto es mayor al esperado considerando a la suma de las
acciones de los agentes por separado. “El todo es mas que la suma de sus

partes”.

Citando a Salanova & Schaufeli (2009), desde la perspectiva de la POP es
mucho mas rentable la inversién en mejorar la efectividad, el bienestar, y el
desarrollo de los empleados, que en tener que afrontar todo tipo de problemas
innecesarios y evitables. El Engagement es un elemento crucial del bienestar

psicoldgico de los empleados.
Los tres tipos de sinergias que los autores toman en consideracion son:
Sinergias individuales:

= Los empleados reducen sus niveles de estrés y burnout y ausentismo,
produciendo un beneficio doble de parte de los empleados y de la
organizacion.

= Mayor socializacién y adaptacion a la organizaciéon. Se interiorizan la
cultura y las normas organizacionales, considerandolas parte de la
propia identidad.

» Trabajar con altos niveles de vigor y energia, dedicados al trabajo y
disfrutando de la tarea, incrementa la motivacion de los empleados.

» |a investigacién ha demostrado que los empleados engaged son mas

creativos y proactivos.
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Sinergias interpersonales:

Se encuentran menos experiencias de emociones negativas, y mayores
experiencias de emociones positivas.

Obtencion de ganancias reciprocas.

Mejor interaccion con las personas del ambiente social de la
organizacion.

Previene conflictos y malas relaciones interpersonales en el trabajo,
mejorando el clima social de la organizacion.

Mejor percepcion de los clientes de la calidad del trabajo, cuya
interaccién positiva con el empleado es crucial para la evaluacion de su

desempefio.

Sinergias organizacionales:

Las organizaciones positivas promueven el bienestar psicol6gico de sus
empleados, reduciendo el riesgo de que los buenos empleados en los
que la organizacién ha invertido migren a otras empresas. Coincidiendo
con lo expuesto por Albajari & Mames.

Estos resultados influyen en la imagen de la organizacion.

Como dijéramos en puntos anteriores, las teorizaciones que venimos

esbozando a lo largo de este primer capitulo, analizan la organizacion del

ambito privado. Como nuestra investigacion es sobre el ambito publico,

adaptaremos estos conceptos al ambito que nos compete. Para esto, en el

siguiente apartado desarrollamos la conceptualizacion de empleo publico,

empleado publico, y por ultimo, el empleo municipal.

1.9 Direccion de Recursos Humanos

El foco actual de la DRH se centra en mejorar el desempefio organizacional, la

calidad de vida laboral y a su vez, mejorar la salud psicosocial, el bienestar y la

satisfaccion de los trabajadores.
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Un aspecto central de los RRHH, como dijéramos anteriormente, es cuidar a
los buenos empleados, los empleados positivos, que son el capital humano de
la organizacion. Para eso un elemento central es la seleccién y evaluacion del

personal.

1.9.1 Seleccién y Evaluacion de personal: creando sinergias

El proceso de seleccion de personal es el punto de partida donde se establece
un primer contacto entre empleado y organizacién. Es importante porque inicia
la relacién y los mecanismos de interaccion empleado-organizacién. Es donde
se cierra el contrato psicoloégico entre ambos, y un buen mecanismo para

implementar el Engagement.

1.9.2 Qué es el Contrato Psicoldgico

Se refiere a las expectativas que tienen los empleados respecto a la naturaleza
de sus intercambios con la organizacién (Rousseau 1995). Este contrato refleja
la nocion subjetiva que tiene el propio empleado de su reciprocidad: el
empleado espera obtener ganancias o resultados en la organizacion,

proporcionales a sus inversiones de tiempo, esfuerzo y ganas.

El reto para la DRH es desarrollar el ajuste entre empleado y organizacion, que

son la consecuencia de los términos especificados en el contrato psicolégico.

1.10 El empleo publico

En la Argentina, en términos de jerarquia normativa, el articulo 14 bis de la
Constitucion nacional se instituye por sobre las leyes y decretos que regulan el
empleo publico a nivel nacional, dado que dicta la estabilidad del empleo
publico. Ademas, el articulo 16 introduce la equidad en materia de
empleabilidad para todos los ciudadanos sin otra condicién que la idoneidad. Si
bien la Constitucién nacional regula estos aspectos de las relaciones entre el

Estado y su servicio civil, histéricamente distintos gobernantes electos no
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democraticamente y en diversos periodos crearon nuevos regimenes juridicos

y escalafones especiales para sustraerse del mandato constitucional.

1.10.1 Empleo Publico: definicion

El empleo publico es la relacién laboral en la que el Estado es el empleador. En

todos los paises el Estado es el empleador mas importante.

1.10.2 Legislacion que regula el Empleo Publico

En principio, el empleo publico esta regulado por normas diferentes de las que
encuadran el empleo privado, integradas en el marco del Derecho
Administrativo. El empleado publico por lo tanto presta un servicio al Estado. Es
un mero ejecutar de las érdenes que recibe, no representa al Estado, no

exterioriza la autoridad ni la voluntad del mismo.

El funcionario publico es designado (sea por decreto o por elecciéon) y de
manera continua, la competencia de "expresar o ejecutar" la voluntad del
Estado, cuando esa voluntad es para la realizacion de un fin publico.
Representa al Estado como ente publico, y en esa representaciéon puede ser
funcionario de gestion (cuando negocia y contrata en nombre del Estado) o de
autoridad (cuando decreta, ordena, manda). Puede ser ambos, depende de la

actividad que realice.

Para el Cddigo Penal, estos conceptos son sinénimos, ya que ambos tienen las
mismas responsabilidades. En uno de los parrafos del articulo 77 expresa:"por
los términos funcionario publico y empleado publico, usados en este cédigo, se
designa a todo aquel que participa accidental o permanentemente del ejercicio
de funciones publicas, sea por eleccidon popular o por nombramiento de

autoridad competente".

La doctrina sostiene que los funcionarios de empleo pueden clasificarse

en eventuales o interinos. Son eventuales quienes desempefian puesto de

trabajo de confianza o asesoramiento especial, que no estan reservados a
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funcionarios de carrera. Y son funcionarios interinos aquellos que por razones
de necesidad o urgencia ocupan plazas de plantila. Se les encarga

desempefar una funcién hasta tanto no se proveen los funcionarios de carrera.

Ademas, la doctrina distingue los funcionarios en autoridades y agentes.
Autoridades son los que tienen la potestad de mandar, ejecutar y hacer cumplir
6rdenes, mientras que los agentes son simplemente ejecutores de las 6rdenes

recibidas.

En el escalafén para el personal civil de la administracion publica nacional,
establecido por decreto 9530/58, hoy texto ordenado seguin decreto 14/64, se
clasifica al personal en distintas clases:

e Personal superior: desempefia tareas principales de direccion,
ejecucion, fiscalizaciéon o asesoramiento.

e Personal jerarquizado: el que ejerce Ia'jefatura o subjefatura de
dependencias subordinadas directa o indirectamente al personal
superior.

e Personal profesional: agentes con titulo universitario que desempefian
funciones reservadas a su profesion.

o Personal técnico, especializado, administrativo: realizaran estas
funciones en relacion de dependencia con las jerarquias a) y b).

e Personal de maestranza y obras: es el que realiza el saneamiento
y produccion, construccion, reparaciones, etc.

e Personal de servicio auxiliar: realizaran tareas vinculadas con
la atencion del personal a otros agentes o al publico, la vigilancia o la

limpieza.

Los requisitos para ingresar a la Administracién Publica se hallan regulados en
el art. 7 de la Ley de Empleo Publico.

Por su parte, la estabilidad puede cesar por conducta indebida del agente,
porque se lo despide una vez hecho el sumario. También finaliza |la estabilidad

cuando se ha cumplido el "término legal" y el agente debe jubilarse.
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Sin perjuicio de este panorama, deben valorarse los esfuerzos de muchos
municipios en relacién con la instauracion de una politica de recursos
humanos, que incluso ha llevado a la creacién de Direcciones de Recursos
Humanos o areas de Funcién Publica, atentas a la capacitacién y el desarrollo,

en reemplazo de las tradicionales oficinas de Personal.

(Fuente: CN Federal, Criminal y Correccional, Sala Il, agosto 30/988, LL, 1898-
B, 138, fallo n° 87.283 en TERRAGNI, Marco Antonio; Delitos propios de
los funcionarios publicos, Ediciones Juridicas Cuya, 1° reimpresion, Mendoza,
Republica Argentina, 2005, p. 44).

1.10.3 Régimen de empleo Municipal

En el afio 1996 la Honorable Legislatura de la Provincia de Buenos Aires
sanciono el “Estatuto para el Empleado Municipal”, Ley 11.757 cuyo ambito de
aplicacion alcanza a todos los municipios de la Pcia. de Bs. As., consagra
derechos y obligaciones de los empleados municipales clasificAndolos segun
su estabilidad en personal de planta permanente y personal de planta
temporaria; asi también reglamenta retribuciones, compensaciones, subsidios,
etc. También deja a cargo del Departamento Ejecutivo la regulacién de los

concursos para el ingreso a la funcion publica, entre otras cuestiones.

Cabe destacar que, a partir de la entrada en vigencia de este Estatuto, se
derog6 el inciso 4 del articulo 63 de la Ley Organica de las Municipalidades
(Decreto Ley 6769/58) otorgandosele competencia a los Departamentos

Ejecutivos Comunales en materia de reestructuracién organica.

Deben valorarse los esfuerzos de muchos municipios en relaciéon con la
instauraciéon de una politica de recursos humanos, que incluso ha llevado a la
creacion de Direcciones de Recursos Humanos o areas de Funcion Publica,
atentas a la capacitacion y el desarrollo, en reemplazo de las tradicionales

oficinas de Personal.
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Debe tenerse en cuenta que en el ambito municipal, la gestiéon de recursos
humanos no escapa a la crénica debilidad institucional de los municipios. Al
hecho de que las Direcciones de Personal se hayan dedicado histéricamente a
la confeccién de legajos administrativos, al control del presentismo y la
administracion del régimen de licencias y el régimen disciplinario, se suma una
ausencia de politicas referidas al ingreso, desarrollo y fin de las carreras de los

agentes.

1.11 Municipalidad de General Pueyrredén

La ciudad es cabecera del Partido de General Pueyrredon, sus principales
autoridades son el intendente que ejerce el Poder Ejecutivo, el Concejo
Deliberante a cargo del Poder Legislativo y el Tribunal de Faltas hace lo mismo
con el Poder Judicial. Las cuestiones legislativas (Ordenanzas), las elabora el
Concejo Deliberante y las sanciones a infracciones de esas ordenénzas, las
administra el Tribunal de faltas. El ejecutivo también eleva proyectos de
ordenanza al HCD.

Organigrama Municipal

El Ejecutivo cuenta con la siguiente divisién en Secretarias para llevar a cabo

su trabajo:

= Secretaria de Gobierno

=  Secretaria Planeamiento Urbano

= Secretaria de Economia y Hacienda
= Secretaria de Educacion

= Secretaria de Salud

= Secretaria de Desarrollo Social

= Secretaria de Cultura

» Secretaria de Desarrollo Productivo

- = Secretaria de Seguridad, Justicia Municipal y Control =
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= Secretaria de Desarrollo Tecnol6gico y Mejora de la Administraciéon

En nuestra investigacion, fueron tomados como sujetos participantes de la
muestra, sesenta empleados de dos de las Secretarias mencionadas mas

arriba:

= 30 correspondieron al CEMA (Sec. de Salud)

. 3.0 pertenecientes a Calidad de vida. (Sec. De Desarrollo Social)

Breve reseia sobre Mar del Plata (VER ANEXO II)

1.11.1 La Secretaria de Desarrollo Social

Las Naciones Unidas sostienen que el desarrollo social en todos sus aspectos
es un desafio tanto para los paises en desarrollo como para los paises
desarrollados. Todas las sociedades enfrentan en mayor o menor
grado problemas de desempleo, fragmentacién social y pobreza persistente.
Asimismo, muchos otros problemas sociales solo se pueden enfrentar de forma
efectiva a través de la cooperacion internacional. Como ejemplos de estos
problemas podemos mencionar la migraciéon forzosa o el uso indebido
de drogas, la delincuencia organizada y la propagacion de enfermedades.

Esta divisién del Ejecutivo Municipal atiende las problematicas de los distintos

sectores sociales de la poblacion de Mar del Plata, dividiendo las tareas en:

e Adultos mayores

e Empleo y vivienda

¢ Asistencia habitacional
e Familia

e Mujer
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e Menores en riesgo

e Discapacidad.

Ver ANEXO Il para una informaciéon mas detallada.

1.11.2 Centro de Especialidades Médicas Ambulatorias - CEMA

Es un centro de atencién dependiente de la Secretaria de Salud de la
Municipalidad de General Pueyrredon que a través del aporte de recursos
diagnosticos y humanos especializados, brinda una apropiada articulaciéon de la
atencion sanitaria entre el primer y el tercer nivel. A través de este aporte se
optimiza el circuito de atencion de los pacientes en el Sector Publico, haciendo
que el mismo ingrese al Sistema de atencién a través de los CAPS (Centros de
atencion primaria de la salud).

Es un Centro construido en un area estratégicamente designada, siendo el

centro geografico de la Ciudad y cercano a la Avenida Juan B. Justo, su
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teniendo cercania con los Hospitales Provinciales habilita una articulacion mas
agil entre los centros.
Su direccion es: Pehuajoé N° 250 / (0223) 499-7900

Ver ANEXO |V para una informacién de los servicios y especialidades que se
prestan en el CEMA.

Ver ANEXO V, donde se sigue un recorrido cronolégico de recortes
periodisticos de la creacion del CEMA

1.11.3 Disefio de las organizaciones municipales segun el diagrama de
Mintzberg

Mintzberg postula para una organizacién, el siguiente esquema:

Cumbre
estratégica

Linea

media Stalf

de apoyo

Tecnoeslructura

Nucieo operativo

Tomamos en consideracion el grafico de Mintzberg, y adaptandolo al ambito
publico, elaboramos un analisis de la estructura de las dos reparticiones

municipales.

En Desarrollo Social
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e Formarian parte de la cumbre estratégica el Secretario de Desarrollo

Social y los subsecretarios.

¢ En la linea media se encuentran los directores y jefes de las diferentes

areas.

e En el nucleo operativo estan todos los agentes sociales a los cuales
tomamos las encuestas y aquellos que trabajan en el campo atendiendo

los requerimientos de la poblacion.

e Dentro del staff de apoyo se ubican los servicios de limpieza, de

seguridad, el kiosco, etc.

e Y en la tecnoestructura estan los encargados de reclutamiento de
personal, de capacitacion, etc.
En el CEMA

e Formarian parte de la cumbre estratégica el Director General y los tres
Directores de Coordinacién Médica, de Tecnologia Médica y de

Coordinacion Administrativa.

e En la linea media se ubican los Jefes y Profesionales de diferentes

secciones, como laboratorio, farmacia, odontologia, etc.

¢ El nucleo operativo integrado por empleados, enfermeras, etc.

o El staff de apoyo en el CEMA seria el servicio de seguridad, de limpieza,

la cafeteria o buffet.

e En la tecnoestructura ubicamos el planeamiento estratégico,

.z .z
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CAPITULO 2

METODOLOGIA
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CAPITULO 2

2.1 METODOLOGIA

2.1.1 Objetivo general

Identificar niveles de Engagement en empleados municipales.

2.1.2 Objetivos Especificos

e Comparar el Engagement en dos grupos de empleados publicos de dos

dependencias municipales.

e Comparar el Engagement, en sus tres dimensiones, en empleados

publicos, considerando la antigiedad en el puesto de trabajo

En un principio, como consta en el anteproyecto elevado, tuvimos en
consideracion que la antigiiedad en el CEMA seria de 1 afio, pero al comenzar
la investigacion y en la etapa de toma de los cuestionarios, nos informaron que
la antigledad de la mayoria de los empleados es de 2 afios, coincidiendo la

misma con la apertura de CEMA.

2.1.3 Diseio de investigacion

Nuestro trabajo de investigacion presenta un disefio exploratorio, descriptivo,

comparativo y cuantitativo.

Exploratorio, porque el objetivo es examinar un tema poco estudiado o poco
abordado anteriormente. Estos estudios sirven para aumentar el grado de
familiaridad con fendmenos relativamente desconocidos. En pocas ocasiones
constituyen un fin en si mismos, por lo general determinan tendencias,
identifican relaciones potenciales entre variables y establecen el tono de

investigaciones posteriores mas rigurosas. (Hernandez Sampieri, R.,






Es descriptivo porque busca especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis. Miden o evallan diversos aspectos, dimensiones o componentes del
fenbmeno o fendmenos a investigar. Se da en llamar asi a las investigaciones
en las que anteriormente se han detectado y definido variables, esto hace que

se pueda fundamentar el estudio. (Ib., 70)

Lainvestigacion cuantitativa es el procedimiento de decision que pretende
decir, entre ciertas alternativas, usando magnitudes numéricas que pueden ser

tratadas mediante herramientas del campo de la estadistica.

Para que exista metodologia cuantitativa se requiere que entre los elementos
del problema de investigacién exista una relacibn cuya naturaleza sea

representable por algin modelo numérico ya sea lineal, exponencial o similar.

La investigacién comparativa tiene como objeto lograr la identificacion de
diferencias o semejanzas con respecto a la aparicién de un evento en dos o
mas contextos, grupos o situaciones diferentes. Serd comparativa porque se
compararan dos grupos de diferentes reparticiones municipales teniendo en
cuenta la antigiedad en el cargo ocupado y el nivel de engagement que

presenten cada grupo.

2.1.4 Variable

La variable a medir sera el Engagement, definido como “un estado afectivo
positivo, relativamente persistente, de plenitud, que es caracterizado por el

vigor, la dedicacion y la absorcién o concentracion en el trabajo”.

2.1.5 Técnica utilizada

El instrumento que utilizamos para medir el Engagement, fue la escala UWES
(Utrecht Work Engagement Scale, 2003).El mismo esta disponible en 19
idiomas y existe una base de datos internacional que actualmente incluye

puntuaciones de cerca de 30.000 trabajadores. Ademas del UWES original,
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que esta formado por 17 items, existe una version reducida del mismo que
incluye 9 items. (Schaufeli, Bakker y Salanova, 2006).

Para América Latina se conocen pocos trabajos sobre este tema, al igual que
en Argentina, donde se comienzan a dar investigaciones a partir de 2011. Pero
con respecto a empleados publicos, la busqueda de trabajos relacionados a

este segmento de trabajadores no arrojé resultados positivos.

Como deciamos mas arriba, para medir el nivel de Engagement en empleados
publicos, fue utlizado el cuestionario denominado UWES (Utrecht Work
Engagement Scale), el cual incluye las tres dimensiones del constructo: vigor,
dedicacion y absorcion (Schaufeli y otros 2002).

El mencionado cuestionario, reiteramos que consta de 17 items entre los

cuales se reparten las tres dimensiones del constructo a saber:

La dimensién vigor, se evalla con 6 items que hacen referencia a altos niveles
de energia y resistencia mientras se trabaja, no sentirse fatigado facilmente y

persistir en la actividad aunque aparezcan dificultades y complicaciones.

En mi trabajo me siento lleno de energia

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

2 T o

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

La dimensién dedicacion, se evalia con 5 items que se refieren al nivel de
significado que tiene el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo
que se hace y el sentirse orgulloso por el mismo, el alto reto percibido por el

trabajo y la inspiracion psicolégica que proviene de la actividad laboral.

1. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito

2. Estoy entusiasmado con mi trabajo
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3. Mi trabajo me inspira
4. Estoy orgulloso del trabajo que hago

5. Mi trabajo es retador

La dimensién absorcion, se mide con 6 items que se refieren a sentimientos de
felicidad cuando se esta concentrado en el trabajo, tener dificultades en dejar el
trabajo estando en esta situacidén placentera y asi el tiempo parece que pasa
“volando” y uno/a se “deja llevar” por el trabajo olvidando lo que pasa
alrededor.

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

1

2

3

4. Estoy inmerso en mi trabajo
5. Me “dejo llevar” por mi trabajo
6

. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

La duracién de la toma es de aproximadamente de entre 5 a 10 minutos. Esto
puede hacerse tanto individualmente como de manera grupal.
EI UWES también puede utilizarse como parte de una encuesta de satisfaccion

para el empleado, o una valoracién de riesgos psicosociales.

Las instrucciones que se proporcionan en el formato, en la parte superior del
UWES son autoaplicables, pero si se cree necesario, se puede constatar si el o

los sujetos entendieron las indicaciones.

El puntaje promedio de las tres subescalas del UWES se obtiene sumando los
puntajes de cada escala en particular y dividiendo su resultado entre el nimero
de items de la subescala respectiva. Por lo tanto el UWES puede arrojar tres
puntajes parciales, correspondientes a cada subescala y un puntaje total dentro
del rango de 0 (“Nunca”) a 6 puntos (“Todos los dias”). El mencionado rango

esta conformado de la siguiente manera:
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0 a 0.99 — 1 Algunas veces por afo

1a1.99 — 2 Una vez o menos por mes

2 a 2.99 — 3 Algunas veces por mes

3 a 3.99 — 4 Una vez por semana

4 a 4.99 — 5 Algunas veces por semana

5a5.99 — 6 Todos los dias

Para establecer las normas estadisticas del UWES, se utilizaron cinco

” ” o«

categorias: “muy bajo”, “bajo”, “promedio”, “alto” y “muy alto”.

Tabla 1. Puntajes normativos para el UWES-17

Vigor Dedicacién Absorcion Puntaje Total
Muy bajo <217 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94 — 3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 -4.40 3.07 - 4.66
Alto 4.81-5.65 491-579 4.41-535 4.67 - 5.53
Muy Alto = 5.61 =>5.80 25.36 = 5.54

Se demostré que el UWES presenta las siguientes propiedades psicométricas
(Schaufeli y Bakker, 2003):

» Correlacion interna: aun cuando el analisis factorial confirmatorio del
UWES, define una estructura tridimensional, estas tres dimensiones
estan intimamente relacionadas. Las correlaciones entre las tres escalas
generalmente exceden el .65 (Demerouti et al. 2001, Salanova et al.
2000, Schaufeli et al. 2002), ademas que la correlacién entre las
variables latentes presenta un intervalo entre .80 y .90 (Salanova et al.
2000, Schaufeli et al. 2002).
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» Consistencia interna: La consistencia interna de las tres escalas del
UWES es adecuada. Esto quiere decir que, en todos los casos, los
valores de a de Cronbach son iguales o superan el valor critico de .70
(Nunnaly y Bernstein, 1984). Usualmente, los valores de Cronbach
varian entre .80 y .90 (Salanova et al., 2000;Salanova, Grau, Llorens y
Schaufeli, 2001; Demerouiti et al., 2001; Montgomery, Peeters, Schaufeli
y Den Ouden, 2003; Salanova, Bres6é y Schaufeli, 2003a; Schaufeli,
Taris y Van Rhenen, 2003; Salanova, Carrero, Pinazo y Schaufeli,
2003b; Schaufeli y Bakker, en prensa).

» Estabilidad: los puntajes del UWES son relativamente estables a través
del tiempo, presentado una estabilidad promedio de dos afios para los
coeficientes de vigor, dedicacién y absorcion, que son .30, .36 y .46,

respectivamente (Bakker, Euwema & Van Dierendonk, 2003).

» Estos resultados psicométricos confirman - como se esperaba - la
validez factorial del UWES. Ademas, este patrén de correlacion se
replica en muestras de diferentes paises, lo que confirma la validez a

nivel transcultural del modelo de tres factores.

Tomando en cuenta todo esto, podemos afirmar que el engagement es un
constructo formado por tres factores intimamente relacionados, que son

medidos por tres escalas internamente consistentes.

2.1.6 Procedimiento

La investigacion se inicidé con un contacto previo con el encargado de depdsito
de Desarrollo Social, quien tiene muchos afios de trabajo en la municipalidad,
quien, muy amablemente, se contact6 telefénicamente con la Dra. Liliana

Gonzélez en Desarrollo Social, y con la Srta. Elizabeth en el CEMA.

En Desarrollo Social debimos elevar una nota de presentacion formalizando el

pedido a la Dra. Miyawaki, quien luego de este primer paso autoriz6 la toma de

las encuestas.
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En el CEMA tuvimos una entrevista con el Comité de Investigacion, y recibimos
la autorizacion de la Dra. Ménica Gonzalez, quien se mostré altamente
entusiasmada en recibirnos, dado que era la primera investigacion en el area

laboral.

Pasado un tiempo, el Director de Coordinacién Administrativa, el Contador
Cuvillier, dio la autorizacién para completar las encuestas a los empleados y

pasamos a la etapa de toma de las escalas.

La aplicaciéon de las mismas se realiz6 a cada voluntario de forma anénima y
confidencial, los cuales prestaron su consentimiento respecto de su
participacion en la investigacion, y mostraron mucho interés en este nuevo
concepto de la Psicologia Laboral, debiendo aclararles la definicién y los

alcances del mismo a muchos de los participantes. .

Los datos resultantes se ingresaron en el programa Excel para ordenarlos y

poder realizar un analisis comparativo de los resultados.

2.1.7 Participantes

En este estudio, el muestreo intencional no probabilistico se conformé con dos
grupos de empleados municipales, que voluntariamente completaron el

cuestionario.

La muestra estd compuesta por 60 empleados municipales, divididos en dos

grupos de acuerdo a la antigiiedad en las tareas realizadas.

Relevamos la encuesta a 30 empleados en el C.E.M.A. y los 30 restantes, en
Desarrollo Social, ambas dependencias pertenecientes a la Municipalidad de

General Pueyrredon.

Se tom6 como criterio de seleccion a las personas que posean una antigiiedad
igual o menor a dos afios para el primer grupo, e igual o mayor a 5 afios para

el segundo grupo de comparacion.
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CAPITULO 3

3.1RESULTADOS

3.1.1 Andlisis de los niveles de engagement y comparaciéon entre
CEMA y Desarrollo Social

Comenzando con la observacion y analisis de la Tabla 2 y del grafico 1,
correspondiente a los niveles de Engagement, podemos ver que no hay

diferencia relevante, siendo los resultados muy similares, obteniendo:

En el “promedio™ en el CEMA de 60% con un total de 18 casos, y de un
53,33% con 16 casos en Desarrollo Social; y completando este anélisis, sobre

el total de 60 sujetos encontramos 34 casos, arribando a un 56,66%.

Nivel “muy bajo”: tienen un total de 3 casos, siendo un resultado muy bajo, ya
que el total es de 60 voluntarios; correspondiendo a 2 casos en el CEMA que

representa al 6,66%, y a 1 en Desarrollo Social representando el 3,33%.

Nivel “bajo™ en CEMA encontramos 5 voluntarios con un 16,66%. En
Desarrollo Social hallamos 6 participantes, alcanzando el 20%. Por ultimo, el

total de este nivel, es de 11 casos, alcanzando el 18,66%.

Nivel “alto”: esta representado por 12 casos sobre 60, correspondiendo al 20%
del total de la muestra. En el CEMA son 5 los casos, reflejando el 16,66%, y en

Desarrollo Social son 7 casos, representando el 23,33%.

Nivel “muy alto” Como ultimo analisis, en este nivel, nos encontramos con el
menor de los resultados hallados en esta tabla correspondiente al Engagement.

El mismo es de 0 casos en ambas reparticiones publicas.
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Tabla 2

Comparacién segun el nivel de Engagement (UWES-17) en las dos
reparticiones publicas

INSTITUCION NIVELES DE ENGAGEMENT
Muy Bajo Promedio | Alto Muy TOTAL
Bajo Alto
CEMA F |2 5 18 5 0 30
% | 6,66% 16,66% 60% 16,66% 0% 100%
DESARROLLO | F 1 6 16 7 0 30
SOCIAL
% | 3,33% 20% 53,33% 23,33% 0% 100%
TOTAL F |3 11 34 12 0 60
% | 5% 18,33% 56,66% 20% 0% 100%

46







Gréafico 1

Comparacién segun el nivel de Engagement (UWES-17) en las dos

reparticiones publicas
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3.1.1.1 ANALISIS NIVEL:

VIGOR

Prosiguiendo con el analisis, pasamos ahora al nivel de VIGOR, observando la
Tabla 3 y el grafico 2:

En “promedio”: En las dos reparticiones se obtuvieron 17 casos en ambas, con
un porcentaje del 56,66%. Este mismo porcentaje corresponde a los 34
participantes del total de 60

Nivel “muy bajo”: tienen un total de 2 casos, siendo un resultado muy bajo, ya
que el total es de 60 voluntarios; correspondiendo a 1 casos en el CEMA que

representa al 3,33%, y a 1 en Desarrollo Social representando el 3,33%.

Nivel “bajo”: en cada reparticion municipal encontramos 4 voluntarios haciendo

un total de 8, que corresponde al 13,33%.

Nivel “alto” en el CEMA encontramos 7 empleados, que corresponden a un
23,33%, igualandose los resultados en Desarrollo Social. En total, en este nivel

encontramos 14 voluntarios representando el 23,33% del total de la muestra.

Nivel “muy alto”. Hallamos 1 caso que refleja un 1,33%, al igual que en
Desarrollo Social, con 1 participante. El total encontrado es de 2 casos,

correspondiendo al 1,33% del total.
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Tabla 3

Comparacion segun el nivel de Vigor (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas
INSTITUCION NIVELES DE VIGOR
MUy Bajo Promedio | Alto Muy Alto | TOTAL
‘ Bajo : ‘

CEMA Fo[1 4 17 7 1 30

% | 3,33% 13,33% 56,66% 23,33% 3,33% 100%
DESARROLLO | F 1 4 17 7 1 30
SOCIAL

% | 3,33% 13,33% 56,66% 23,33% 3,33% 100%
TOTAL F 2 8 34 14 2 60

% | 3,33% 13,33% 56,66% 23,33% 3,33% 100%
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Grafico 2

Comparacion segun el nivel de Vigor (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas
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3.1.1.2 ANALISIS DEL NIVEL:
DEDICACION

Continuando con el analisis de la tabla 4 y el grafico 3 correspondiente al nivel
de DEDICACION, observamos que:

En el “promedio”: en el CEMA el porcentaje es de 53,33%, con 16 casos, y de
un 60% con 18 casos en Desarrollo Social; y completando este analisis, sobre

el total de 60 sujetos encontramos 34 casos, arribando a un 56,66%.

Nivel “muy bajo”: tienen un total de 4 casos, siendo un resultado muy bajo, ya
que el total es de 60 voluntarios; correspondiendo a 3 casos en el CEMA que
representa al 10%, y a 1 en Desarrollo Social representando el 3,33%.

Nivel “bajo”: en CEMA encontramos 3 empleados correspondiendo al 10%. En
Desarrollo Social hallamos 4 participantes, reflejando el 13,33%. Por ultimo, el

total en este nivel, es de 7 casos, alcanzando el 11,66%.

Nivel “alto”: esta representado por 12 casos sobre 60, correspondiendo al 20%
del total de la muestra. En el CEMA son 6 los casos, reflejando el 20%,

reflejando el mismo resultado en Desarrollo Social.

Nivel “muy alto”: encontramos un total de 3 casos que revelan un 5%, siendo 2
de CEMA que equivale al 6,66% de los participantes, y 1 caso para Desarrollo

Social, respondiendo al 3,33%
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Tabla 4

Comparacion segun el nivel de Dedicacion (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas

% 333% 1’3,33% 60% | 20% | 333% | 100%

% 666% | 11,66% |5666% |20%  |5% | 100%
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Grafico 3

Comparacion segun el nivel de Dedicacién (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas
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3.1.1.3 ANALISIS DEL NIVEL:

ABSORCION

Por ultimo analizamos el nivel de ABSORCION (Tabla 5 - Gréfico 4), donde los
resultados no difieren en mucho con respecto al resto de las tablas.

Obteniendo los siguientes datos:

En el “promedio”: en el CEMA de 46,66% con un total de 14 casos, y de un
46,66% con 14 casos en Desarrollo Social; y completando este analisis, sobre

el total de 60 sujetos encontramos 28 casos, correspondiendo al 46,66%.

Nivel “muy bajo”: tienen un total de 4 casos, siendo un resultado muy bajo, ya
que el total es de 60 voluntarios; correspondiendo a 2 casos en el CEMA y a 2

en Desarrollo Social, que representa al 6,66% en ambos casos.

Nivel “bajo”: en CEMA encontramos 8casos con un 26,66%. En Desarrolio
Social hallamos 7 participantes, alcanzando el 23,33%. Por ultimo, el total de

este nivel, es de 15 casos, alcanzando el 25%.

Nivel “alto”: esta representado por 12 casos sobre 60, correspondiendo al 20%
del total de la muestra. En el CEMA son 5 los casos, reflejando el 16,66%, y en

Desarrollo Social son 7 casos, representando el 23,33%.

Nivel “muy alto”. encontramos el puntaje mas bajo de esta tabla, donde en el
CEMA 1 solo participante que es el 3,33% de la muestra, ningin caso en
Desarrollo Social, haciendo un total para este nivel, de 1 empleado que

corresponde al 1,66%.
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Tabla 5

Comparapién segun el nivel de Absorcion (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas
INSTITUCION NIVELES DE ABSORCION
Muy Bajo Promedio | Alto ‘Muy TOTAL
Bajo Alto
CEMA F |2 8 14 5 T 30
% |666% | 2666% |46,66% |16,66% |3,33% | 100%
DESARROLLO |F |2 7 14 7 0 30
SOCIAL
% |666% |23.33% |46,66% |23,33% |0% 100%
TOTAL F |4 15 28 12 7 60
% |666% | 25% 46,66% | 20% 1,66% | 100%
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Gréafico 4

Comparacion segun el nivel de Absorcion (UWES-17) en las dos reparticiones

publicas
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3.1.2. Analisis de los niveles de engagement en relacion a la antigiiedad

del puesto

Observando el grafico 5, el mismo nos muestra la escasa diferencia en los
niveles de Engagement si lo relacionamos con la antigiedad de los empleados
en ambas reparticiones municipales, correspondiendo a CEMA un 60%, y a

Desarrollo Social un 53,33%.
Se evidencia en esta lectura altos valores en los promedios y muy bajos

valores hacia los extremos, siendo muy abrupto el valor que toma la curva en la

distribucion de los resultados.

Gréfico 5. Niveles de engagement en relacion a la antigiiedad del puesto
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CAPITULO 4
4.1.1. Andlisis de niveles de engagement

La presente tesis de pregrado se realiz6 con el objetivo de cumplir con el
requisito curricular correspondiente a la carrera de Licenciatura en Psicologia.

Con ese objetivo, asesoradas por la directora de la tesis, fuimos definiendo el
tema a investigar. Este trabajo parte de la importancia que se concede en la

actualidad, dentro del ambito de la Psicologia Laboral, al Engagement.

Fue entonces, que definimos la franja a investigar: 2 grupos de empleados de
dos reparticiones de la Municipalidad de General Pueyrredén: el CEMA, con
30 sujetos que ingresaron en el momento de la inauguracion de la dependencia
municipal C.E.M.A. (Centro de Emergencias Médicas Ambulatorias), y el otro
grupo lo integraron igual niumero de empleados con 5 afios o mas de
antigliedad del area de la Secretaria de Desarrollo Social, Ambos grupos se

desempefian en tareas de atencion al publico.

Nos pareci6 interesante encarar esta investigacién, dado que trabajos previos
sobre Engagement tomaron en consideracion como muestra a  grupos
diferentes del que seleccionamos para este trabajo, perteneciendo los mismos

a otros ambitos laborales

Por otra parte, al contactarnos con las autoridades de las dos dependencias
municipales que iban a ser escenarios de la muestra, evidenciamos que eran
.escasas o0 casi nulas las investigaciones sobre el ambito que abarca la

Psicologia Laboral.

Identificados los grupos y los objetivos a investigar, partimos de una pregunta,
como toda investigacion, ¢El nivel de Engagement seria mayor en uno u otro

grupo?
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El imaginario social habla de que el empleado publico es indolente y poco
comprometido con su trabajo. Imaginario caricaturizado con gran repercusion

mediatica en un personaje cémico llamado “la empleada publica Flora”.

Nuestra idea era comprobar si ese preconcepto era atribuible a nuestros
investigandos, porque dentro de ese imaginario, que parece pensar que no hay
compromiso de parte de esos empleados, el Engagement seria dificil de

identificar en ellos.

Todas estas cuestiones, se amplificaron cuando accedimos a las dos
reparticiones publicas, generandonos una nueva pregunta: ¢ El ambiente fisico

donde se trabaja, influiria en los niveles de Engagement?

En nuestro primer contacto con el CEMA, que contaba con una antigliedad
edilicia de dos afos, nos impactaron las instalaciones impecables, la
tecnologia, refrigerado en verano y calefaccionado en invierno y sobre todo, la
calidad humana de aquellas personas con las que tuvimos los primeros
contactos, quienes autorizaron inmediatamente la posibilidad de trabajar en ese

campo.

En Desarrollo Social, el impacto visual fue muy diferente. Alli, nuestra pregunta
tomaba mas relevancia, dado que las instalaciones vetustas no favorecerian a
muchos empleados: se accede a los pisos superiores por escalera, y no
poseen la calefaccién y la refrigeracion como aquellos que trabajan en el
CEMA. Pero es destacable que nos abrieron las puertas con la misma

predisposicion que en la otra reparticion.

Ahora bien, caracterizada la investigaciéon, pasaremos a hablar de los

resultados.

Por los datos arrojados de la muestra tomada, pudimos corroborar que no se
refleja una diferencia marcada en los niveles de Engagement entre los dos
grupos, como se esperaba encontrar cuando se formuld la primera pregunta al

inicio de esta investigacion: ¢El nivel de Engagement seria mayor en uno u

otro grupo?
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Continuando con el andlisis en este nivel, llama la atencién que ningun

participante respondi6é de manera de obtener un puntaje “muy alto”.

En el nivel Vigor, los casos adquieren una igualdad de cifras muy notoria, por lo
que se podria deducir que en ambos grupos, el vigor es similar, y también que
la antigliedad no tendria un alcance significativo al comparar los mismos. ldea
que gui6 el comienzo de nuestro trabajo.

Un alto porcentaje estd comprendido en el promedio (56,66%), por lo que
podemos concluir, que son empleados que hacen referencia a niveles de
energia y resistencia promedio mientras se trabaja, que no se deberian sentir
fatigados facilmente y que persistirian en la actividad aunque aparecieran

dificultades y complicaciones.

En Dedicacion, el promedio sigue marcando una tendencia en los resultados
obtenidos. En este apartado, es un 56,66% el que nos muestra el nivel de
significado que tiene el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo
que se lleva a cabo y el sentirse orgulloso por el mismo, el alto reto percibido
por el trabajo y la inspiracion psicologica que proviene de la actividad laboral.
Una diferencia de 7% entre ambos grupos del promedio no pareceria ser
significativa y no marcaria diferencias notables en cuanto a la dedicacion. Es
de notar que en los niveles “bajo” y “muy bajo”, al igual que en los “alto y “muy

alto” se encuentran las menores cifras de respuestas recogidas.

Por ultimo, en Absorcién, se registra el promedio mas bajo de la muestra, un
46,66%, lo que hablaria de que en este nivel los empleados de ambos grupos
tendrian menor cantidad de sentimientos de felicidad cuando se esta
concentrado en el trabajo, tendrian mas dificultades en dejar el trabajo estando
en una situacion placentera y asi el tiempo pareceria que no pasa “volando” y
que no se “dejarian llevar” por el trabajo olvidando lo que pasa alrededor. En
este item del analisis, también son bajas las cifras de los niveles bajos y altos,

como se ha encontrado en los restantes niveles.
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Por otra parte, llama la atencion el Grafico 5, donde se visualiza una forma de
campana, en la que el promedio es muy alto en relacién a los extremos, y
ademas, es escasa la diferencia en ambos grupos, lo que nos lleva a
interpretar, que no se observa una relacién diferente entre el ambiente donde
se trabaja y la antigliedad y el nivel de Engagement, contestando otra de esas
preguntas iniciales, ¢ El ambiente fisico donde se trabaja, influiria en los niveles

de Engagement?

4.1.2. Limitaciones de la investigacion

Partimos de considerar que una primera limitacion podria ser la cantidad de
participantes en la muestra tomada. Pensamos que deberia haber sido mayor
el nimero de participantes, porque esto podria llevar a cambiar los resultados

que encontramos en la investigacion.

Otra consideracion merece la antigliedad en Desarrollo Social. Partiendo de 5
afos en el puesto, nos encontramos con antigliedades que llegan hasta 25
afnos. Y los resultados contradicen lo que planteamos en el punto 1.7, donde
citando a Schaufeli & Bakker (2004), estos autores nos decian que: “La edad
de forma positiva, esto es, los trabajadores mas mayores se sienten mas

engaged con el trabajo que los trabajadores mas jovenes “.

Una segunda limitacién radicaria en no haber tomado otras variables que
harian mas interesante el analisis, como ser la edad de los participantes, el
género y el puesto. En cuanto a esto, se puede agregar como dato accesorio,
que los participantes en ambos grupos son mayoritariamente del sexo
femenino y con referencia a las edades, en CEMA darian un promedio de
alrededor de 30 afios, mientras que en Desarrollo Social, ese promedio es de

40 afios de edad.

Por ultimo, pensamos que las respuestas de los participantes podrian haber

tomado un sesgo subjetivo, caracteristica de los cuestionarios







futuras investigaciones, métodos cualitativos valiosos como la entrevista o
también completar con escalas como la de satisfaccion laboral de Melia y Peir6

(1998) para arribar a conclusiones mas complejas.
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CAPITULO 5

5.1 Conclusiones

Luego de realizar nuestra tarea, en estas paginas podemos decir que el campo
del empleo publico ofrece un nicho de trabajo poco explorado. Esto lo pudimos
comprobar cuando nos presentamos en ambas reparticiones de la
Municipalidad y las personas encargadas de autorizar nuestra posibilidad de
investigar en el area laboral de las mismas, demostraron un alto interés por
saber los resultados a los que arribariamos.

Debemos agregar que nos solicitaron una devolucién de esos guarismos, ya
que en el CEMA, por tener poco tiempo de antigiiedad y en Desarrollo Social,
porque sus investigaciones son acordes al area Social que abarcan, no tenia

relevamientos recientes en el area laboral.

Entrando de lleno en el area de las conclusiones, la investigacion refleja que:

a) Los empleados publicos de las dos dependencias municipales presentan
una escasa diferencia en el nivel de Engagement relevado,

relacionandolo con la antigliedad en el puesto de trabajo.

b) Que el nivel de Engagement encontrado se relaciona con valores

promedio de las tablas del Manual UWES.

c) Que en el area de Desarrollo social, si bien los puntajes promedio son
similares a los del CEMA, y teniendo los primeros mayor antigiiedad, esto
estariase contradiciendo con Salanova & Schaufeli (2004), como

citaramos en el punto 1.7.

d) La variable antigliedad no se relacionaria con un nivel mas alto de

Engagement.
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e) Las caracteristicas edilicias, tan diferentes en las dos reparticiones, no
evidenciarian mayores niveles de Engagement en CEMA, como se

SuUpuso en un inicio, y en los primeros contactos con las instituciones.

Palabras finales:

Comenzamos este trabajo, tomando una cita de Arraigada, donde entre otros
conceptos, nos decia: “El trabajo implica un espacio de socializacion, un

estructurador fundamental de la vida y del tiempo cotidiano”. (Arraigada, 2009).

Basandonos en estas palabras, decimos que si ese espacio sirve para
fomentar esa socializacion, la vida personal y laboral de las personas se
estructurara de forma que la persona se motive, se desarrolle, y el trabajo sea
no solo la necesidad de asegurar la subsistencia. Y ya dijimos que en una
retroalimentacion positiva, la organizacion también saldra beneficiada en su
crecimiento.

Para ello la Sociedad en su conjunto, deberia brindar condiciones mas
equitativas para que todas las personas pudieran trabajar en lo que estan
capacitadas, ademas de lo que les gusta y el sistema econémico deberia darle
los beneficios de trabajos bien remunerados, condiciones sanas del ambiente
laboral, posibilidades de crecimiento personal, para que asi todos los
trabajadores puedan tener un Engagement muy alto, porque ello reflejara que

estan conformes con su trabajo, y que éste se ha convertido en una pasion.
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ANEXO |

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor,
lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha
sentido asi conteste ‘0O’ (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 veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre

0 1 2 3 4 5 6
1. En mi trabajo me siento lieno de energia (VI1)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito (DE1)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI4)
13. Mi trabajo es retador (DE5)
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (VI6)

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-
commercial scientificresearch. Commercial.

74



~— e ~ ~ ~—

— N e e

N —



ANEXO Il

Breve resefa de Mar del Plata

Procederemos en este apartado a relatar una breve resefia de los origenes de
la ciudad de Mar del Plata, del Partido de General Pueyrredén, de cémo se fue
conformando su poblaciéon, dado que es importante para el tema que nos
ocupa, donde dos estamentos de dicho municipio forman parte de la
investigacion y que los mismos son los encargados de dar respuestas a
problemas que tienen los pobladores de Mar del Plata en las areas de Salud y

Asistencia Social

.Mar del Plataes una ciudad y un importante centro balneario vy
puerto argentino ubicado en la costa del mar Argentino, en el sudeste de
la provincia de Buenos Aires. Es la cabecera delpartido de General
Pueyrredén y la urbe turistica mas importante de Argentina tras Buenos Aires,
ya que en época de verano su poblacion puede aumentar un 300%.

Fue fundada con su nombre actual el 10 de febrero de 1874 por Patricio Peralta
Ramos sobre la base de una reduccién jesuitica denominada «Nuestra Sefiora
del Pilar del Volcan», que mas tarde recibié la denominacion de «Puerto de

la Laguna de los Padres».

En 1879 se establecié el Partido de General Pueyrreddn dividiendo en dos
el Partido de General Balcarce. El 19 de julio de 1907 la legislatura aprobé el
proyecto que declarara ciudad a Mar del Plata (Ley 1306).

En afios posteriores, se fue desarrollando un movimiento turistico conformado
por las clases altas de la sociedad, que cambiaron sus veraneos debido a las
guerras europeas de aquel tiempo, asentandose en la ciudad por temporadas
desde diciembre a marzo, trasladandose a sus casonas opulentas que fueron

poblando diferentes puntos de Mar del Plata.
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En la década de 1920 se inici6 un movimiento para asegurar la autonomia
municipal de la ciudad, dado que hasta entonces la gobernaba un Comisionado

elegido entre las familias portefias, y avalado por el Gobernador provincial.

En 1932 finalizd la construccién de la Ruta Nacional 2 conectando Mar del
Plata con Buenos Aires, hecho que favorecié el crecimiento de la ciudad a
pasos agigantados debido en primer término, al asentamiento de corrientes
migratorias de todas partes del pais, en segundo lugar a un desarrollo
inmobiliario significativo y por ultimo, a la concrecién de un perfil turistico que

la distingui6 llamandola “la ciudad feliz”.

La difusién de la sindicalizacion y los derechos laborales en las “40y del "50 del
siglo pasado, permitié que las clases trabajadoras comenzaran a elegir a «La
Feliz» para pasar sus vacaciones, fenomeno faciltado por
el aguinaldo (decimotercera paga recibida a fin de afio) y el turismo social. Por

este motivo los sindicatos adquirieron mas de treinta hoteles.

En las décadas del 50 y del 60 las clases medias se volcaron masivamente a
poseer un departamento en Mar del Plata, generando un auge de la
construccion y un cambio notable de su estructura edilicia. Se demolieron

muchas de las casonas originarias, para dar paso a edificios horizontales.

En esa Ultima década la clase alta comenzaria a abandonar Mar del Plata
como balneario turistico, veraneando en “lugares mas exclusivos” de la costa

uruguaya.

Hoy, con casi 700.000 habitantes, una atractiva infraestructura, una vasta red
de comunicaciones y una variada agenda cultural y deportiva, esta ciudad atrae

anualmente 3.000.000 de turistas.
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Poblacion

Desde sus inicios, la poblacion marplatense se caracteriz6 por una fuerte
influencia de las migraciones internas y externas El ritmo de crecimiento
demografico fue muy lento al principio.

La ciudad de Mar del Plata como cualquier otra ciudad turistica del mundo,
experimenta una notable variaciéon entre la poblacién estable, y la estacional.
Debido al incremento poblacional se hace necesario generar una mayor oferta

de bienes y servicios en los periodos de vacaciones o fines de semana largos.

El censo argentino del 2.010 arrojé la cifra de 593.337 habitantes. A su vez,
esta cifra representa un incremento del 5,6% frente a los 512.809 del censo
anterior; por este bajo indice de crecimiento demografico se concluye que hubo
un leve éxodo poblacional durante la década pasada. Exodo producido por las
adversas condiciones econdémicas de esa época.

Esta magnitud poblacional la ubica como el séptimo centro mas poblado de la
Argentina y el tercero de la Provincia de Buenos Aires. Desde un punto de vista

geografico es considerada la ciudad costera mas poblada de Argentina.
Nuevas migraciones

Con el paso del tiempo se fue incrementado la edad de los migrantes, pasando
a edades cercanas a la tercera edad, porque la ciudad, segun esas personas,
les brinda una tranquilidad que no encuentran en ciudades mas pobladas, una
cercania con la naturaleza, y otro sin fin de argumentos. Este flujo de personas
de la tercera edad reforz6 el envejecimiento de la piramide poblacional. En
este periodo la cantidad de mujeres inmigrantes fue superior a la de los
varones.

Todos estos comentarios se han hecho necesarios, dado que ambas
reparticiones dan sentido a esta investigaciéon, trabajan con gran parte de la
poblacién. La creciente demanda de atencién en salud se esta llevando a cabo
en el CEMA. Y en Desarrollo Social, se incrementé ampliamente la atencién a

sectores de bajos recursos.
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ANEXO Il

SECRETARIA DE DESARROLLO SOCIAL

Esta division del Ejecutivo Municipal atiende las problematicas de los distintos

sectores sociales de la poblacion de Mar del Plata, dividiendo las tareas en:
Adultos mayores

La Direccién de Adultos Mayores (T. Bronzini 1153 — 4996618): desarrolla,
promueve, gestiona y organiza acciones tendientes a elevar o mantener los
niveles de calidad de vida de los adultos mayores; realizandolas desde el
respeto a su autonomia, el reconocimiento a su status como sujeto de
derechos y la pretension de su empoderamiento, utilizando con efectividad los
recursos existentes.

Para el desarrollo de esta tarea se articulan diversos servicios y prestaciones,
disefiados merced a los distintos requerimientos de la poblacién del Municipio,

a saber:

o Area Tercera Edad (Brown 5234 -476 0457): orientado a poblacién en
general, promueve el envejecimiento activo y saludable, mediante Ila
generacion de espacios de resocializacion, donde se realizan diferentes
actividades recreativas, culturales y deportivas entre pares.

® Asesoramiento previsional (Brown 5234 — 475 1580): orientado a personas
en general, promueve la inclusion en los sistemas de seguridad social,
mediante acciones de evaluacion, asesoramiento y gestion.

e Programa Residencia Protegida (Martinez de Hoz 3650 - 4841073): orientado
a personas auto validas y sin recursos en su red social y familiar; promueve y
brinda un habitat protegido y autogestivo.

e Programa de Atencién Domiciliaria (Cerrito 454 - 489 5187): orientado a
personas con nivel de auto valimiento medio y con escasos recursos en su red

social y familiar, promueve su permanencia en su comunidad brindando un

-~ soporte asistencial.
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e Hogar de dia (Vértiz y Triunvirato — 4894757): orientado a personas con alto
nivel de auto valimiento y escasos recursos en su red familiar y social,
promueve su permanencia en la comunidad brindando un soporte institucional
diurno.

e Hogar Municipal de Ancianos (12 de octubre 4648 — 4803555): orientado a
personas dependientes o bajo nivel de auto valimiento y sin recursos ni red
social y familiar, promueve un habitat protegido y asistido.

e Equipo Gerontolégico: Equipo profesional conformado por médicos,
trabajadores  sociales, abogado, psicélogo, enfermeros, terapistas

ocupacionales, etc.

Empleo y vivienda

Asistencia habitacional

Programa de vivienda: La Municipalidad promueve el desarrollo de politicas
sociales en materia de vivienda entendiendo que el mejoramiento de las
condiciones habitacionales de la poblacién, fundamentalmente de los sectores

mas vulnerables, impacta significativamente en su calidad de vida.

Servicios

+ Registro Unico y Permanente de Demanda Habitacional.

 Evaluacién de postulantes y preseleccion de adjudicatarios de las operatorias

de vivienda que se ejecutan en el Partido.

» Elaboracién de prototipos de vivienda en el marco del Programa de

establecido por la Ordenanza 10.527.

» Asesoramiento técnico constructivo y social con entrega de proyectos

aprobados para la construccion de viviendas (Ordenanza 10.527).
* Asistencia a familias en emergencia habitacional por siniestros.

* Emision del Certificado de Informacion General para la obtencion de la
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exencion del pago de tributos municipales.

* Escrituracién gratuita de viviendas Unicas y permanentes. (Ley 10.830)

* Liquidacion de deudas vencidas y planes de financiacién para regularizar la

tenencia de terrenos fiscales, viviendas de interés social y créditos para

mejoramiento de la vivienda unica.

» Regularizacién de la tenencia de terrenos fiscales. Entrega del certificado de

reconocimiento de ocupacion.

 Tramite de inscripcién en el Registro de la Propiedad de Inmuebles afectados

como Bien de Familia.

* Regularizacién dominial de vivienda unica y permanente. Ley 24374.

La Direccién de la Mujer impulsa politicas publicas con perspectiva de género,
garantizando la igualdad de oportunidades y contribuyendo a la eliminacién de
todas las formas de discriminacion. El objetivo es promover la participacion
plena, igualitaria y efectiva de las mujeres en la vida social, politica, econémica y

cultural, coadyuvando al fortalecimiento de la democracia y el desarrollo humano

Familia

Mujer

sostenible.

Programas y actividades

Asistencia a la Violencia de Género
Asistencia Victima Trata de Personas
NIDOS — Embarazo Adolescente
Talleres y Capacitaciones

Registro Deudores Alimentarios Morosos

Espacios de Articulacion:

Mesa Local ante el Riesgo

Fundacién Ebert - APDH — Municipios
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e Menores en riesgo

La legislacidon entiende por maltrato todo acto intencional realizado en contra de
un nifio o un adolescente y que ponga en riesgo su integridad fisica y
emocional.

El maltrato no elige un nivel social determinado, se da en todos los estamentos
sociales y no es mas que el reflejo de la violencia que se vive en los diferentes

escenarios de la vida cotidiana.

La colaboracion de los ciudadanos denunciando actos de maltrato fisico,
psicoldgico, abuso sexual, negligencia o abandono, contribuira a que el estado

tome las medidas tendientes a revertir esta situacién de injusticia social.

Servicios

= Atencién a nifios y adolescentes cuyos derechos estén vulnerados o
amenazados. Intervencién y asistencia en casos de urgencia

» Division Equipo de asistencia a Nifios en Situacion de Riesgo.

» Centro de Proteccion de los Derechos de la Nifiez Batan.

= Asesoramiento y orientacion sobre problematicas especificas.

= Recepcidén de denuncias.

= Departamento de Proteccién de los Derechos de la Nifiez.

Discapacidad

La lucha por el respeto de los derechos individuales, ha logrado conquistas que
alcanzan a los conceptos éticos que rigen la vida en sociedad.

La comuna promueve y realiza acciones destinadas al conocimiento de la
problematica social de la discapacidad y la atencién integral de las personas
que la presenten, incluyendo la prevencion de las causales y la rehabilitacion

para la integracién y participacion social.

Consejo de la Discapacidad

El Consejo de la discapacidad es un 6rgano consultivo de participaciéon publico-

privada que tiene por objeto brindar asesoramiento a ambos sectores en los
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En cuanto a lo que respecta a esta gestiobn municipal, resulta una de sus
prioridades fortalecer la relacion entre el Estado y este organismo de forma tal
que, en conjunto, se pueda establecer una agenda de trabajo comun donde se

compartan las necesidades, intereses y expectativas.
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ANEXO IV

Servicios y especialidades en CEMA

CEMA Responsables

Director General: Dr. Alejandro Cristaldi

Direccion General de Coordinacién Médica: Dr. Julio Tuseddo

Direccién General de Tecnologia Médica: Sr. German Giles

Direccion General de Coordinacién Administrativa: Contador Héctor Cuvillier

Especialidades

Cardiologia de adultos y pediatrica: Evaluacién clinica, (ECG, PEG, Holter
ECG, Ecocardiograma doppler color, Eco doppler vascular y MAPA), todo
integrado en una plataforma digital que hara disponible los estudios para su

evaluacién de manera remota, tanto en la misma Institucion como en los CAPS.

Laboratorio de alta complejidad: sus prestaciones que ademas de las
clasicas valoraciones hematolégicas, permitirdn realizar determinaciones de
quimica clinica, dosaje de drogas, estudios inmunolégicos y estudios

hormonales. Todo a través de tecnologia de ultima generacion.

Enfermeria: Brinda atencién y cuidados de calidad dentro de las incumbencias
de enfermeria, abarcando al individuo sano o enfermo, coayudando a los
servicios meédicos y auxiliares de diagnésticos y tratamiento a través de

actividades técnicas, docentes y de gestion.

Servicio de Esterilizacién: Entregar insumos e instrumental estériles en forma
oportuna a todos los Centros de Atencidén Primaria de la Salud, para realizar

procedimientos diagnésticos y terapéuticos en forma segura. Para esto cuenta
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con un equipo humano altamente calificado y con tecnologia de ultima

generacion.

Neumonologia de Adultos y Pediatrica: Evaluaciéon clinica, Espirometria,
medicién de volumenes pulmonares, Test de difusion de CO, broncoscopia

diagndstica (adultos).

Neurologia: Evaluacién clinica, EMG, Evaluacién clinica, Potenciales
evocados. Trazarg planes de accién a ser ejecutados por los profesionales de

la Secretaria de Salud.

Gastroenterologia pediatrica y adultos: Evaluacién clinica y Endoscopia

digestiva alta y baja, diagnéstica y segun patologia también terapéutica.

Otorrinolaringologia: Evaluacion clinica, Fibrolaringoscopia, Audiometria,

Logoaudiometria, Electronistagmografia.

Alergologia: Evalia de manera especifica esta patologia con abordaje

interdisciplinario

Oftalmologia: Evaluacién clinica, Autorrefractémetro, Paquimetria, Tonometria

ocular, OCT y Campimetria visual computarizada.

Nefrologia: Asiste en la atencién a pacientes con patologias renales complejas

0 avanzadas

Hepatologia: Es la guia de diagnéstico y tratamiento de patologias hepaticas
complejas. Estratificara, participard en la planificacion y seguimiento de

pacientes con transplante hepatico —

Clinica Médica: Colabora en el seguimiento de pacientes con patologias de
dificil resoluciéon en asociacion con los profesionales de los CAPS, contribuira

en lo multidisciplinario con las especialidades de CEMA.
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~Reumatologia: Asiste en conjunto con los profesionales de los CAPS a los
enfermos que padezcan trastornos de esta indole, no solo en el diagnéstico
sino también en la terapéutica.

Ginecologia/Obstetricia: Es un nexo clave entre los CAPS y el HIEMI,
realizard procedimientos complejos hoy no ejecutados en el ambito de la

Secretaria de Salud. Criocirugia, colposcopia, etc.

Endocrinologia Adultos y pediatrica: Asiste en asociacibn con los
profesionales de los CAPS a los pacientes con enfermedades enddcrinas en la
etapa diagndstica y también en el tratamiento

Diabetologia: Colabora en el seguimiento de este grupo de pacientes, dando
orientaciéon a los profesionales de los CAPS en cuanto a pautas a seguir en

esta enfermedad. Colaborara en la etapa de Insulinizacion.

Odontologia: Amplia la oferta de servicios que se prestaba hasta hoy
agregando practicas de segundo nivel. Se efectuard endodoncia, periodoncia,

operatoria dental, cirugia y odontopediatria.

Trabajo Social: Un aporte clave en la resolucién de los conflictos que a partir
de problemas en el entorno del paciente dificulten la concrecién de los objetivos

de salud que en los pacientes se presenten.

Oncologia: Evaluara y hara seguimiento de los pacientes con esta patologia.
Contara con una Sala de Infusién de quimioterapicos que cuidara del paciente
no solo desde el aspecto técnico sino desde el confort brindandole comodos

sillones articulados, en una sala especialmente disefiada para tal fin.

Urologia: Clinica y endoscopia urolégica, traza planes de accion para este tipo

de patologia.

Diagnéstico por Imagenes: Radiologia digital convencional y contrastada,

Mamografia, Ecografia general, ginecolégica, Tomografia axial computarizada

(16 cortes) con software especialmente disefiado para estudios neurolégicos y
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cardiovasculares. *RMN (1,5 Teslas) con bobinas multiples que permiten mayor
celeridad en la preparacion y realizaciéon de los estudios. Habiendo CAPS con
imagenes digitalizadas éstas seran transmitidas a la Sala de Trabajo de
Radiologia de CEMA, desde donde seran informadas y ambas (imagen e

informe) en la red.

Infectologia: Seguimiento de pacientes con este tipo de enfermedades. Hacen
diagnostico de situacion, proponen estrategias de abordaje de los problemas
que de la especialidad se detectan en el ambito del Area de influencia.

Farmacia: Gestiona el manejo racional y profesional de los recursos que al
Area son destinados con el propdsito de lograr un 6ptimo aprovechamiento de

los farmacos.

Dentro de la conmemoracién por el primer aniversario se dejé inaugurada la
cafeteria del CEMA que estara a cargo de la Asociacién Sindrome de Down de
Mar del Plata (ASDEMAR).

ASDEMAR (Asociacién Sindrome de Down de Mar del Plata) es una institucion

conformada por padres y familiares de personas con capacidades diferentes.
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ANEXO V

Coémo naciod y crecié la idea del C.E.M.A.

A través de un seguimiento hecho en un medio periodistico local, hemos
podido elaborar un orden cronoldgico de los titulares del diario “La Capital”,
que ilustran como se fueron sucediendo los hitos que marcan el desarrollo del
CEMA:

29/05/2009: Elevan al Concejo el convenio de financiamiento para la creacion
del CEMA

17/07/2009: Piden que el Ejecutivo dé detalles sobre el funcionamiento del
CEMA, luego de la firma de un acuerdo en junio con Presidencia de la Nacién

y con la Gobernacioén.
07/08/2009: Profundizan la discusién por la construccion del CEMA

10/09/2009: El Concejo aceptaria la construccion del CEMA. La mayoria

convalidaria el acuerdo con la Nacion y la Provincia.

11/09/2009: EI HCD aprobé la construccién del CEMA y el acuerdo por el que
el gobierno nacional se comprometié a construir un edificio y el provincial a

equiparlo para crear en la ciudad un centro médico de mediana complejidad.

156/10/2009: Aseguran que durante este mes dara comienzo la licitacién del
CEMA

12/11/2009 Los ministros de salud Manzur (Nacién) y Zin (Provincia) ratifican convenio

para la construccion del CEMA.
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13/11/2009: Se fimo el convenio para la construccién del CEMA.EI Gobierno nacional
se comprometid6 a entregar un subsidio de 28 millones de pesos; la

administracién bonaerense aportara el equipamiento.

13/11/2009: Se llamé a licitacion para la construccion del CEMA. Asi se publicé hoy en
el boletin oficial. Gustavo Pulti expresé que todos los vecinos tendran "la
posibilidad de acceder tempranamente a cualquier tipo de diagnéstico por

imagenes".

09/12/2009: Se presentaron dos ofertas para la construccion del primer CEMA que
habra en el pais. La elegida se conocera la semana préxima. El acto fue presidido

por el intendente Pulti y el ministro de Salud, Zin.

13/12/2009: El jefe comunal recorrié tres de los 11 centros de salud que tiene la
Municipalidad. Observé el avance de las obras de mejoramiento de estos

espacios.

15/01/2010: El intendente Pulti recibié del ministro de Salud de la Nacion casi 4
millones de pesos para la construccion del Centro de Especialidades Médicas

Ambulatorias

09/02/2010: Ya comenzaron a trabajar en la construccion del CEMA. Sera un eslabon
entre la atencidén primaria y la de los hospitales. Dara a todos los Vecinos la

posibilidad de acceder a un diagnéstico temprano.

23/03/2010: EIl intendente Pulti destac6 que avanza a buen ritmo la construccion del

CEMA y se mostré conforme con la evolucién de los trabajos.

17/03/2010: Se trabaja en la construccién del CEMA. Satisfaccion por el avance de la
construccion del CEMA. "Es un proyecto muy importante para fortalecer el sistema
publico de salud" destacé el ministro de Salud de la provincia. Ferro (Sec. De
Salud Municipal) asegur6 que cuando esté en funcionamiento se habra saldado

una "deuda" con los vecinos de la ciudad.

03/06/2010: La construccion del CEMA ya ha sido completada en mas de un 25%. La
obra abarca 5 mil metros cuadrados y una vez en funcionamiento el Centro
permitira establecer un eslab6on de prestaciones entre las salas de atencién

primaria y los hospitales provinciales de la ciudad.
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11/06/2010 EIl ministro Collia (Pcia) garantizé que la Provincia equipara al CEMA en su
totalidad

13/09/2010: Afirman que avanzan a buen ritmo las obras del CEMA. La construccion
del Centro de Especialidades Médicas Ambulatorias estaria finalizada antes de
fin de afo, segun dijo el arquitecto de la obra. El proyecto apunta a fortalecer el

sistema publico de salud.

25/10/2010: Invertiran $10 millones en equipamiento del CEMA. Asi lo confirmé el
ministro de Salud bonaerense. Se destaco el trabajo en conjunto de Nacion

(financiamiento de la obra), Provincia (equipamiento) y Municipalidad (gestién).

08/03/2011:La comuna convoca a técnicos y profesionales para el CEMA. El nuevo
centro médico es el proyecto de salud mas importante en décadas para la

ciudad. Comenzaria a funcionar en la segunda mitad de este afio.

20/03/2011: Continta la inscripcion de aspirantes a ingresar al CEMA. Es para aquellos
interesados en ocupar cargos profesionales, técnicos, administrativos y de

mantenimiento.
28/04/2011: Funcionarios destacan que el concurso garantiza transparencia

28/04/2011: Notable repercusion generd el llamado a concurso para cubrir cargos en el
CEMA. Dieron a conocer los avances del novedoso tramite abierto por la
comuna para encontrar el personal idoneo que habra de cubrir las diversas

areas. So6lo para 22 puestos administrativos se presentaron 6 mil aspirantes.

06/05/201 1: Cinco ofertas para la compra de equipamiento para el CEMA. El monto
oficial es de 5 millones 100 mil pesos. Se trata de "tecnologia de dultima
generacion, que cumple estandares internacionales, para poner al servicio de

la salud de todos los marplatenses”, sostuvo el intendente  Pulti.

13/05/2011: Los exdmenes para ingresar al CEMA daran comienzo el 29 del comiente.
Los examenes de las 6.000 personas que se inscribieron para desempefiar
tareas administrativas en el Centro de Especialidades Médicas Ambulatoria se

tomaran en la Facultad de Derecho.

22/05/2011: La construcciéon del Centro de Especialidades Médicas

Ambulatorias apunta a fortalecer el sistema publico de salud y descomprimir la
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atencion en los hospitales. La iniciativa tiene un presupuesto de 28 millones de

pesos.

27/05/2011:Comienzan hoy los examenes para el CEMA. Hay 6 mil anotados para

cubrir 22 cargos en el Centro de Especialidades Médicas Ambulatorias.

28/05/2011:Tomaron examen a postulantes para cargos administrativos del CEMA. El
proceso de seleccion estuvo confeccionado en conjunto por la Secretaria para
la Descentralizacion, a cargo de Santiago Bonifatti, y la Secretaria de Salud

que conduce Alejandro Ferro.

04/06/2011:Rindieron examen para ingresar al CEMA mas de 400 profesionales. En la
Facultad de Derecho de la Universidad Nacional de Mar del Plata se llevé a
cabo el examen para seleccionar al personal profesional del Centro de

Especialidades Médicas Ambulatorias.

10/06/201 1:Publicaron en intemet las respuestas del examen para el CEMA. Se trata de
la evaluacion que se tomdé a quienes se inscribieron para cargos

administrativos. Los resultados se conoceran el 24 de junio.

13/06/2011: Las obras del CEMA avanzan segun los plazos previstos. El intendente
recorrio ayer el sector y aseguré que sera inaugurado este afio. Ademas
anuncié que la semana préxima se inaugurara el centro de Salud de 24 horas

en Playa Serena.

13/06/2011: La obra del CEMA ya super6 un 70 por ciento de ejecucion. El intendente

Pulti adelant6 que estara terminada en los tiempos previstos.

24/06/2011: Examen para personal de servicio y obrero del CEMA. Al igual que
ocurrido con los administrativos y los técnicos, tendra lugar en la facultad de
Derecho. En www.mardelplata.gov.ar, los interesados pueden encontrar toda la

informacion respecto del examen.

04/07/2011: Avanza el proceso de seleccion para cubrir cargos en el CEMA. El 1 de
agosto la Municipalidad dara a conocer los nombres de las personas elegidas.
Comenzarian a trabajar en setiembre. En total seran cubiertos mas de cien

puestos administrativos, profesionales y técnicos.
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01/08/2011: Ponen en marcha la ultima etapa para cubrir cargos en el CEMA. Los 70
aspirantes comenzaron a ser sometidos a un test psicolégico. La semana
proxima la Municipalidad dara a conocer los nombres de las personas elegidas

para ocupar 22 puestos administrativos. Empezarian a trabajar en septiembre.

07/10/2011: “El CEMA ordenara la salud de la zona", sostuvo el ministro Collia. El
ministro de Salud bonaerense adelant6 que ha empezado a llegar el
equipamiento, los recursos humanos estan preparados y estara conectado

digitalmente con todos los centros de salud.

03/11/2011: Comenzaron las visitas de alumnos al CEMA. Con estudiantes
secundarios de la escuela municipal 115 se inici6 el cronograma que

continuara hasta diciembre.

07/12/2011: ElI CEMA recibi® mas fondos para equipos importados. El intendente
Gustavo Pulti recibié ayer un subsidio de 500 mil pesos del gobierno de la
Provincia para la adquisicion de equipamiento para el CEMA, que seria

inaugurado el préximo 10 de febrero.

28/12/2011: Vecinalistas visitaron los trabajos del CEMA. "Es una manera de que
ellos conozcan cémo es y explicar cual va a ser la funcién dentro de la
estructura de Salud de General Pueyrredén", declaré Alejandro Cristaldi,

subsecretario de Salud de la comuna.

20/01/2012: Se presentaron dos ofertas para la compra del resonador del CEMA. Una
empresa cotiz6 5.150.500 pesos y la otra, 6.228.300 pesos. Sera el Unico del
ambito publico, aunque tendra la misma capacidad que el mejor de los

privados.

24/01/2012: El CEMA se prepara para atender a unos 1.500 pacientes por dia.
Pacientes oncoldgicos, cardiacos, neuroldgicos, encontraran en el centro, toda
la infraestructura necesaria para su diagnostico y tratamiento. También habra
odontologia, otorrinolaringologia, oftalmologia, diagnéstico por imagenes e

investigacion.

02/03/2012. Ciano y concejales visitaron el CEMA. El titular del Concejo Deliberante

y los integrantes de la comision de Calidad de Vida y Salud Publica se
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interiorizaron sobre el funcionamiento y las areas de la salud que cubrira el

establecimiento.

12/04/2012: Los primeros equipos de alta tecnologia llegaron al CEMA. Se trata de un
mamoégrafo y una estufa de Chamberlain. Primera entrega de instrumental de
alta precisiéon, al que se le ira sumando aparatologia necesaria para el

diagnéstico precoz de enfermedades.

05/06/2012 Con el arribo de mas equipamiento el CEMA se encamina a su apertura. En
las ultimas horas llegaron el tomégrafo y 6 sillones odontolégicos. "Queremos
que cuando se inaugure esté en condiciones de funcionar arménicamente con

las 31 salas barriales y con los dos hospitales provinciales", afirmé Pulti.

10/06/2012: Mas inversion en salud en Mar del Plata. La implementacién de politicas
publicas orientadas a mejorar la salud de los habitantes de la ciudad es un
tema prioritario en la agenda de las urbes en expansion. EI| CEMA garantizara

el acceso a miles de habitantes.

23/06/2012: Calcularon en 25 millones el costo anual de mantenimiento del CEMA.
Continua el trabajo de montaje de los equipos, el sistema informatico y la
capacitacion del personal que trabajara en este esperado centro de

derivaciones que cambiara el esquema de la salud publica local.

11/07/2012: Estudiantes de escuelas marplatenses visitan y conocen al CEMA. Se les

explica su funcionamiento. Fue el turno de la Escuela Municipal N° 5.

23/07/2012: El CEMA ya recibié pacientes derivados de unidades sanitarias, en el area
de odontologia. Ya lo habia hecho el laboratorio y el area de ecografia. La

semana préxima sera el turno de radiologia simple y de mamografia.

31/07/2012: Felipe Giménez pinta un mural en el CEMA. "La obra trata de
representar el espiritu de lo que sera el CEMA, va a ser un mundo de

personajes y se llamara 'Ninguno es mas que otro™, manifesto el artista.

01/08/2012: Tareas de mejoramiento urbano en los alrededores del CEMA.
Coincidiendo con la puesta en servicio del Centro de Especialidades Médicas
Ambulatorias la Municipalidad encaré trabajos de limpieza y puesta en valor de

los predios adyacentes.
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15/11/2012: Con elogios a la inversion estatal la Presidenta de la Nacion, Dra. Cristina
Femandez de Kirchner inaugurd el CEMA por teleconferencia.

28/11/2012: En pocos meses, el CEMA ya atiende a alrededor de 500 personas por dia.
Funciona desde mediados de afo y fue inaugurado oficialmente hace dos
semanas. Cuando llegue al "maximo potencial" de funcionamiento podra recibir
a unos 1.500 pacientes. Se trata de un ambito de alta tecnologia para hacer

andlisis, estudios y tratamientos especificos.

04/02/2013:En el CEMA, Mar del Plata tiene un servicio de oncologia municipal. Una
unidad de oncologia y una sala de quimioterapia brindaran tratamientos a los
pacientes con cancer. Se estima que entre 16 y 20 personas por dia recibiran

atencién en ese lugar.

02/06/2013. Entre enero y abril fueron atendidos mas de 28 mil pacientes en el CEMA.
"Es un numero excepcional de crecimiento"”, destacaron desde la secretaria de
Salud. La cifra incluye la toma de muestras de sang're e imagenes radiograficas

de pacientes provenientes de los centros digitalizados.

31/07/2013: En dos semanas llegaria el resonador al CEMA. Por primera vez, el
sistema publico de salud contard con esta tecnologia. "La llegada de este

artefacto cierra una etapa" destacé el Dr. Alejandro Cristaldi.

29/09/2013: Muestra de arte en el CEMA. El artista Luis de Luna expuso sus
obras desde octubre pasado en el Centro ubicado en Pehuajé y Gaboto. Ahora,

es el turno de otro artista local Juan Ignacio Echeverria.

09/10/2013: Quedd oficialmente inaugurado el resonador magnético del CEMA. Es el
primero que se instala en un establecimiento publico de la Regién Sanitaria
Octava. Se ftrata de un equipo cerrado que permite hacer estudios
neurolégicos, ortopédicos, angiograficos, de mamas, oncolégicos y cardiacos.
Se import6 de Holanda a un costo de 8.400.000 pesos.
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Las tesistas
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