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Plan de Trabajo
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Supervisora: Dra. Yamila Fernanda Silva Peralta

Titulo del proyecto: Niveles de engagement y burnout en voluntarios universitarios: Un

estudio exploratorio y descriptivo.

Descripcion resumida:

La investigacion tiene como finalidad conocer los niveles de engagement y burnout de un
grupo de voluntarios de la Universidad Nacional de Mar del Plata. Se hipotetiza que en
esta poblacion un alto nivel de engagement estaria asociado con un bajo nivel de burnout.
Para poder contrastarlo se utilizara los instrumentos Utrecht Work Engagement Scale de
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Baker (2002) y Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1981). Seran analizados descriptivos basicos y asociaciones entre
las variables mediante tablas de contingencia utilizando el programa SPSS 11.0. La
muestra de esta investigacién sera intencional, no probabilistica, compuesta por
voluntarios de la UNMdP que se encuentren participando en proyectos de extension
vigentes.

Palabras clave: engagement, burnout, voluntariado, voluntariado universitario.

Descripcion detallada:

(1) Motivo: Dos hechos nos motivan a abordar esta tematica, por un lado nuestro interés
en conocer el campo de investigacion sobre burnout y engagement y, por otro, brindarle
a nuestra casa de estudio resultados para que otros investigadores y grupos de extensién
continllen esta linea de trabajo y puedan desarrollar y optimizar programas de

intervencion.
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(2) Antecedentes

El burnout o sindrome de estar quemado del trabajador (SQT), hasta el presente se ha
investigado desde dos vertientes: la clinica y la psicosocial. (Gil- Monte & Peir6, 1997;
Quiceno & Vinaccia Alpi, 2007; Silva Peralta, 2006). La perspectiva clinica demuestra
que el burnout es un estado al que se llega como consecuencia del estrés laboral (Quiceno
& Vinaccia, 2007). Como contrapartida la vertiente psicosocial considera al estrés como
un proceso producido por la interaccion de factores tales como el ambiente laboral e
individual, admite una secuencia de etapas y fases (Gil-Monte, 1994; Gil Monte, 2005;
Hobfoll & Freddy, 1993; Leiter, 1993; Lee & Ashforth, 1998; Thompson, Page & Cooper,
1993; Quiceno & Vinaccia Alpi, 2007)

En 1974 Freudenberger definio en el ambito de la salud al burnout como una forma

particular de estrés laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia
(Freudenberger, 1974). Dos afios mas tarde Maslach lo define haciendo referencia a un
proceso que se caracteriza por un gran agotamiento psicologico, despersonalizacion y
baja realizacion por parte del trabajador que se enfrenta al estimulo estresor durante un
periodo de tiempo prolongado (Gil Monte, 1994; Gil- Monte & Peird, 1997; Maslach &
Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Este sindrome se ha investigado
sobretodo en el area salud (Chacon, Grau & Abalo, 2004; Encinas, Reyes & GoOmez,
2007; Gil-Monte, 2003; Lépez Rios & Ortega Ruiz, 2003; Morin Imbert, 2002; Silva
Peralta, 2006; Zaldla, Lodieu & Koloditzky, 2000).
El engagement es definido por Maslach y Leiter (1997) como una vivencia positiva,
duradera, emocional, de motivacion y realizacién en cada uno de los empleados. Este
constructo incorpora los aspectos méas favorables de la vida humana que dan cuenta del
vigor (que hace referencia al grado de vitalidad y el afan de esforzarse en el trabajo
diario), la dedicacion (que hace referencias a inspiraciones, retos y entusiasmo en el
trabajo diario) y la absorcién (que hace referencia a la concentracion y estar gusto con lo
que uno hace, el trabajo acapara todo el tiempo del individuo). (Csikszentmihalyi &
Seligman, 2000; Salanova, Schaufeli, Llorens, Grau & Peird, 2000). Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma y Baker (2002) identificardn como dimensiones del engagement las
siguientes: vigor, dedicacién y absorcion.

Se puede observar una asociacién negativa entre las escalas de burnout y engagement:
entre agotamiento y vigor y entre cinismo y dedicacion, debido a que son escalas que
punttan inversamente (Schaufeli, Martinez, Marqués Pinto, Salanova & Bakker, 2001).

En 1976 Maesen expone la existencia de diferentes tipos de voluntariado en funcién
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de la labor que realice, con los estudios de Black y Kovack (Black, 1991; Black &
Kovacs, 1990) se verificd que la edad influye significativamente en las tareas que
desarrollan los voluntariados en los servicios de salud. El término de voluntariado ha sido
definido desde dos vertientes, una descriptiva (minoritarias) con orientacién socioldgica y
otra denominada reconstruccion idealizante que ponen el acento en lo que el voluntariado
debe hacer (Zurdo, 2003). Todos los autores que han definido al voluntariado coinciden
en las siguientes caracteristicas: gratitud de la accion voluntaria, libertad en la decision y
accion, solidaridad como valor y altruismo. (Cabezas Gonzales, 2001; Chacan & Vecina,
2002; Cruz Roja Espafiola, 2002; Gil Calvo 1995; Gutiérrez Resa, 1997; Medina Tornero,
1999). Solo se ha encontrado de voluntariado universitario un solo estudio, llevado a cabo
en la universidad de Granada (Valor Garcia & Rodriguez Bailén, 2006).

La conceptualizacion escogida para definir el voluntariado es la que postulan Hustinx,
Vanhove, Declercg, Hermans y Lammertyn (2005) el voluntariado en la universidad o el
voluntariado universitario incluye actividades: extracurriculares-espontaneas, no pagadas,
orientadas externamente, no limitadas en el tiempo ni en tipo de actividades, teniendo

lugar dentro como fuera de la universidad.

(3) Objetivos generales y particulares:

Se plantea como objetivo general conocer los niveles de engagement y burnout de un
grupo de voluntarios de la Universidad Nacional de Mar del Plata. Los objetivos
particulares son: (a) analizar el nivel de engagement de los voluntarios universitarios, (b)
analizar el nivel de burnout de los voluntarios universitarios, (c) analizar asociaciones

entre niveles de engagement y burnout encontrados.

(4) Hipétesis: Un mayor nivel de engagement estaria asociado con un menor nivel de

burnout en los voluntarios universitarios.

(5) Métodos y técnicas: Se trata de una investigacion exploratoria y descriptiva. Se
administrara el Utrecht Work Engagement Scale de Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma y Baker (2002) a todos los voluntarios para evaluar su nivel de engagement y
se aplicaréd el Maslach Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1986) como medida
de burnout. Seran analizados descriptivos basicos y asociaciones entre las variables
mediante tablas de contingencia utilizando el programa SPSS 11.0. La muestra de

esta investigacion sera intencional, no probabilistica, compuesta por voluntarios de la
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UNMGdP que se encuentren participando en proyectos de extension vigentes (2009,
2010y 2011).

(6) Lugar de realizacion del trabajo: Esta investigacion sera realizada en la ciudad de
Mar del Plata en el marco del Proyecto CONICET mayor titulado: Voluntariado
universitario: Habilidades transformacionales representadas y desempefiadas y su
asociacion con niveles de engagement y burnout que lleva a cabo la Supervisora

Silva Peralta

(7) Cronograma de actividades:

Actividad

Revision y andlisis de bibliografia

Disefio de instrumentos

Administracion de instrumentos

Carga de datos

Analisis de datos

Elaboracion de conclusiones

Participacion en congresos Yy
reuniones cientificas
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“Cuando un hombre emprende el camino del aprendizaje, no tiene claros sus objetivos.
Su proposito es débil, su intencidn vaga. Suefia con recompensas que nunca se
materializaran, ya que no sabe nada de las dificultades del aprendizaje.
Lentamente comienza a aprender, poco a poco primero, a grandes pasos después y sus
pensamientos pronto entran en colision. Lo que aprende no es nunca lo que esperaba, o
imaginaba, asi que empieza a tener miedo. APRENDER NUNCA ES LO QUE UNO SE
IMAGINA. Cada paso del aprendizaje es una nueva tarea y el miedo crece sin cesar y sin
piedad. EI camino del hombre que aspira al conocimiento se convierte en un campo de
batalla. EI hombre puede estar completamente asustado y aun asi no detenerse. Esa es la
regla (...) El hombre entonces se sentird seguro de si mismo, su intencion se hard mas

fuerte, y el aprendizaje no serd ya un trabajo terrorifico”

Fredy Kofman.
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CAPITULO |
REVISION TEORICA

Burnout

Consideramos pertinente introducir la concepcion de estrés laboral antes de
desarrollar la concepcién del burnout, siendo este el eje central de nuestra investigacion,
conjuntamente con el engagement en relacion con el voluntariado universitario.

En 1987, Matteson e Ivancevich investigaron diferentes patologias consecuentes
de la fuerte crisis econdmica vivida en EEUU. Estos autores definieron al estrés laboral
como respuesta adaptativa, mediada por caracteristicas individuales, consecuencia de una
accion externa, situacion o evento que pone demandas fisicas y/o psicoldgicas especiales
sobre un individuo. Otros estudios exclusivos del area laboral, mencionan con impetu la
relevancia que el estrés poseia como causa de los indices de morbilidad y mortalidad de
los trabajadores (Fletcher, 1988). Es asi que el estrés laboral es una patologia donde los
estresores/demandas laborales intervienen en un proceso junto con los recursos
individuales y laborales que la persona tiene. Moriana Elvira (2002) postula que existen
tantas definiciones de estrés laboral como modelos teéricos que lo explican en relacion a
cdmo impacta las condiciones y calidad de trabajo en la salud fisica y psiquica de los
individuos.

Cuando la persona se adapta a este periodo de estrés laboral de larga duracién y el
mismo se vuelve crénico se produce una respuesta por parte del organismo denominada
Burnout (Brill, 1984; Ramos & Buendia, 2001). Este es lo que se refleja en los diferentes
ambientes actuales de trabajo donde la competencia laboral pretende en forma desmedida
exhibir resultados cada vez mas superiores en el menor tiempo y con escasos recursos, lo
gue produce cambios negativos, frustrantes en las personas (Dale, 1979; Chernis, 1980;
Farber, 2000; Moreno Toledo, 2007). Es asi que a los sujetos muy idealistas y entusiastas
“lo mas duro” que le puede suceder es contraer Burnout (Belcastro & Hays, 1984). Este
se visualiza en un alto nivel en profesionales que estan en continua interaccién con
personas en situaciones de necesidad y dependencia (Gil-Monte, 2005, Morin Imbert,
2002; Rodriguez Carvajal, & Escobar Redonda, 2001).

Para Brill (1984) el Burnout es una “expectativa”, “un estado disforico y
disfuncional” (pp. 12) de la persona que no ha poseido con anterioridad en su vida esa
experiencia psicopatolégica. Este individuo debe haber estado frente a un nivel de

demanda emocional y afectiva continua, y que no puede volver a estados previos de



adaptacion sin recibir el auxilio de otros, ni la modificacion de su entorno. Es asi que,
segun esta conceptualizacion, aquellos sujetos que atraviesan una disminucion pasajera en
sus habilidades para desarrollar su trabajo o aquellos que poseen facilidad para salir de
esa situacion y recuperarse no pueden ser incluidos dentro del grupo de aquellos que
poseen realmente Burnout.

El Burnout es una terminologia propia de la industria aeroespacial, utilizado para
denominar al suceso que produce el agotamiento del carburante de un cohete como
consecuencia de un calentamiento excesivo. Traducido al espafiol, este hace mencion a
“estar quemado” (Redondo, 2008).

En 1974 Freudenberger, psiquiatra estadounidense, definié en el ambito de la
salud al Burnout como una forma particular de estrés laboral, refiriéndose al mismo como
"un conjunto de sintomas médico-bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se
desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia”
(pp. 5). En su clinica ubicada en Nueva York, Freudenberger observé que los voluntarios
que realizaban su labor en dicha institucion, a pesar de su esfuerzo en ejercer bien su tarea
y con el objetivo de poder llegar a metas superiores, no eran reforzados para tanto
esfuerzo. Como producto de esta situacion, al cabo de tres o cuatro afios, se visualizaba
en estos trabajadores desmotivacion, desgano, agotamiento, irritacion, fatiga, frustracién
y conductas de evitacion hacia los pacientes. (Buendia & Ramos, 2001; Buendia, 1998;
Hombrados, 1997; Mingote, 1998; Morin, 2002; Ramos, 1999). Asi este psiquiatra opta
por el concepto de Burnout para hacer referencia a un proceso que se caracteriza por un
gran agotamiento psicoldgico, una gran desmotivacién y una falta de compromiso
causada en la relacion entre el individuo y su trabajo. (Alarcon, Vaz & Guisado, 2002;
Lopez Rios & Ortega Ruiz, 2004; Manzano, 2004; Martinez Pérez, 2010)

Sobre esta misma linea de investigacién, en 1976, Christina Maslach, psic6loga
social perteneciente a la Universidad de Berkeley en California, postula al Burnout como
un sindrome que padecen en su mayoria personal dedicado a la asistencia de servicio
social. Un afio mas tarde, expone en la Convencion de la Asociacion Americana de
Psicologos de 1977, definiendo al Burnout como el “desgaste profesional” de los
individuos que efectlan su trabajo en contacto cara a cara durante toda su jornada laboral,
en particular aquellos individuos que lo realizan en el area de la salud y la educacién. Con
la colaboracion de Susana Jackson, y tomando el término acufiado por Freudenberger,
Christina Maslach entre 1981 y 1982 crea el instrumento: Maslach Burnout Inventory (en
adelante MBI). Las autoras concluyeron que el Burnout es un sindrome tridimensional

gue se puede observar por medio de tres dimensiones:



(1) Sensacion de cansancio emocional: es el punto nodal para el comienzo de dicho
sindrome, se vivencia luego de intentos fallidos de adaptarse a la situacion
estresora en el trabajo. El sujeto no se siente capacitado para brindar de si ningln
recurso emocional ni sentimiento a otras personas.

(2) Despersonalizacion: es un mecanismo por el cual la persona se resguarda de este
sentir negativo, esto conlleva aislamiento, pesimismo, atencion a los clientes,
pacientes o alumnos de manera deshumanizada y distante, de forma cinica hasta
el extremo de considerar a los pacientes, clientes o usuarios como objetos.

(3) Falta de realizacion personal: El individuo siente que estd en un puesto de
trabajo que no le corresponde, debido a que lo que le piden, él lo siente como
algo que sobrepasa su habilidad de ejecucion. En esta etapa quedaria consolidado
el Burnout. Esta sensacion llevada al extremo conlleva a una pérdida de la
identidad profesional, dado que la persona no es capaz de identificarse con la
labor que tiene a su cargo, experimentando que su ejercicio profesional no tiene
sentido. El sujeto se valora negativamente, se siente infeliz e insatisfecho con su
trabajo.

En un inicio, estos tres elementos del modelo eran fases secuenciales. Mas
adelante, Maslach y Jackson modifican su teoria, postulando que estas tres fases del
Burnout son constituyentes, sin conllevar secuencia alguna (Maslach & Jackson, 1982).
La conceptualizacion tridimensional de Maslach y Jackson de 1982 fue la méas aceptada
por el resto de los investigadores y considerada la mas importante (Buendia & Ramos,
2001; Burke, 1998; Burke, Greenglass & Schwarzer, 1996; Daniel & Pérez , 1999; Flores,
1994; Gil Monte, 1994; Gil- Monte & Peird, 1997; Golembiewski, Munzenridery , 1988;
Golembiewski, Munzenryder & Stevenson,1986; Golembiewski, Sun, Lin & Boudreau,
1995; Leiter, 1988; Leiter & Durup, 1994; Leiter & Maslach, 1988; Manzano & Ramos,
1999; Martinez Pérez, 2010; Mingote, 1997; Moreno & Oliver, 1993; Moreno, Oliver &
Aragoneses, 1991; Moriana Elvira & Herruzo Cabrera, 2004; Morin Imbert, 2002; Pines
& Aronson, 1988; Quiceno Vinaccia, 2007; Valero, 1997).

En 1999, Maslach reformula nuevamente su concepcion y explica que los tres
factores constitutivos del Burnout se dan de manera secuencial. La primera fase que es la
mas diferenciable, por su caracteristico cansancio o agotamiento emocional, luego en una
segunda fase se convive con el cansancio y la despersonalizacion, siendo la acumulacion
de estas dos fases mas la realizacion personal minima lo que constituye al Burnout. La
tercera fase es consecuencia de las dos primeras.

La autora postula que los profesionales que padecen del sindrome del Burnout



poseen objetivos a cumplir idealmente excesivos o irrealistas con los clientes, un
continuo contacto con el sufrimiento y escucha de problemas. A esta conceptualizacion
adhirieron los siguientes investigadores Gil-Monte (2003), Quiceno y Vinaccia (2007),
Pena Garrido y Extremera Pacheco (2010), Alvarez Martinez, Cruz Mufiz, Picazzo Silva
& Ramirez Vega (2011).

A diferencia de esta Gltima version de Maslach, Moriana Elvira (2002), plantea
que la insatisfaccion laboral es producto de un desajuste producido en el &mbito laboral
entre las exigencias del entorno y las habilidades de la persona, en las que una errénea
limitacién de precision en las funciones y objetivos a ejercer de parte del trabajador
desencadena Burnout. Asi, solo toma en cuenta este autor la Gltima fase del sindrome y
afirma que se presenta tanto en d&mbitos laborales como en otros, la condicion es que
exista una alta demanda que desborde las capacidades estratégicas de afrontamiento de
las personas. Esto Gltimo ya habia sido estudiado por Golembiewski, Munzenrider, y
Stevenson en 1986 que habian realizado una investigacion sobre el Burnout en
vendedores y directivos.

Como investigaciones previas a los estudios de Maslach y Jackson pueden citarse
los siguientes. Harrison en 1978 ya habia definido al Burnout con algunas de las
caracteristicas ya mencionadas, a diferencia de Maslach y Jackson para medir el Burnot
utilizo el instrumento Job Descriptive Index. La aplicacion de este a 112 trabajadores
sociales arrojo como resultados que las variables causales del Burnout son la del conflicto
y la ambigledad del rol. En el mismo afio Pines y Kafry (1978) hablan de las semejanzas
tedricas y semiolbgicas entre término de Burnout y el de tedium ocupacional, las
interacciones entre compafieros de trabajo en el tedium son simétricas, en cambio en el
Burnout los profesionales que estan en continua atencién al publico o de ayuda a otros
poseen una relacion asimétrica con el paciente, usuario o cliente, el profesional da y el
paciente o cliente recibe. (Pines & Kafry, 1978).

Otras causas del tedium-burnout son: (a) Causas internas del trabajo: referidas al
ambiente laboral, relaciones interpersonales entre los miembros que conforman el grupo
de trabajo, y los jefes. (b) Causas externas del trabajo: ejemplo de estas son la
sobrecarga, la satisfaccion laboral, el feedback recibido, etc. Cuando hay una disminucion
de estos dos tipos de causas se produce el tedium-burnout. (Pines & Kafry, 1978).

Mas adelante, en 1981, Pines y Kafry reformulan su teoria, refutando que el
tedium es provocado por una cronificacion temporal duradera de una presion mental,
fisica y emocional. Estos autores se mostraron en desacuerdo con su idea postulada en

1978 que decia que el Burnout comienza con la intervencion de un alto nivel emocional



relacionado al alto compromiso de la persona. En esta ultima reformulacion considera que
dentro del Burnout interviene el tedium. Esto provoco el disefio del Burnout Measure,
compuesto por 21 items que permiten la informacion sobre el agotamiento personal. Esta
prueba, después del MBI, es la mas utilizada.

En 1979, Savicki comparé al Burnout con el sarampion en relacion al aspecto de
contagioso, es decir que un sujeto con Burnout podria afectar a otros de su entorno. Por

esta razon consideraba la necesidad de aumentar las investigaciones (Savicki, 1979).

Dos vertientes del Burnout y sus correspondientes modelos

Se puede decir que el Burnout o Sindrome de estar Quemado del Trabajador
(SQT), hasta el presente se ha investigado desde dos vertientes: la clinica y la psicosocial.
(Gil-Monte & Peir6, 1997; Quiceno & Vinaccia Alpi, 2007; Silva Peralta, 2006)

La perspectiva clinica demuestra que el burnout es un estado al que se llega como
consecuencia del estrés laboral (Quiceno & Vinaccia Alpi, 2007; Silva Peralta, 2006).

Como contrapartida, la vertiente psicosocial considera al estrés como un proceso
producido por la interaccidn de factores tales como el ambiente laboral e individual. Al
tomar esta afeccion como un proceso se admiten una secuencia de etapas con distintas
fases, y cada una de estas posee una semiologia particular (Quiceno & Vinaccia Alpi,
2007; Silva Peralta, 2006)

Dentro de la primera vertiente podemos encontrar los siguientes modelos:

1. Modelo de Edewich y Brodsky (1980). Postulan al SQT como un proceso de
desilusion o de desencanto hacia los quehaceres laborales. Da cuenta de un modelo
progresivo de cuatro fases que se reiteran en forma ciclica perteneciendo 0 no a uno u
otro trabajo y que en cualquiera de estas fases puede manifestarse el Burnout: (a)
Entusiasmo. (b) Estancamiento. (c) Frustracion del trabajo. (d) Apatia. Una vez que se
han atravesado las cuatro fases, es posible que haya sujetos que no vuelvan a pasar jamas
por la primera fase. Las Ultimas tres fases son equidistantes con las que mencion6
Maslach: cansancio emocional, despersonalizacién y baja realizacion personal (Quiceno
& Vinaccia Alpi, 2007; Moriana Elvira, 2002; Morin Imbert, 2002).

2. Modelo de Price y Murphy (1984) expone al Sindrome del Burnout como un
proceso de adaptacion a las experiencias que provocan estrés laboral. Se daria en seis
fases sintomaticas: (a) Desorientacion. (b) Labilidad emocional. (c) Culpa debido al
fracaso profesional. (d) Soledad y tristeza. (e) Pedido de ayuda. (f) Equilibrio.

3. Modelo de Gil Monte (2005), el cual hace mencidon a dos perfiles en el



sindrome en cuestion: caracterizado por la existencia de escasa ilusion por la actividad de
trabajar, acompafado por elevados niveles de agotamiento psiquico e indolencia y la
ausencia de sentimiento de culpa. Cuando se presenta nos encontramos ante una cuestion
grave que determinaria a los casos clinicos mas dafiados por la evolucion del SQT. Esta
semiologia hace que el individuo posea sentimiento de culpa. Este modelo se materializa
en el Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo
(CESQT).

4. Al modelo que toma al Burnout como proceso se le suma el modelo
comprensivo, el cual pone el acento en un conjunto de variables consideradas como
antecedentes y consecuentes del sindrome. Los modelos mas representativos de esta
vertiente son: el modelo de Cherniss (1993), el modelo de autocontrol de Thompson,
Page y Cooper (1993).

4.1. En 1980, Cherniss define al Burhout como un mecanismo defensivo de
coping ante un estrés que se ha vuelto progresivo e intenso, y que estaria influido por
factores: individuales, organizacionales de apoyo y causas culturales e histéricas. Es lo
que se desarrolla en la forma de una respuesta emocional producto del desequilibrio
existente entre las demandas y los recursos del sujeto. Un sujeto con burnout posee
perturbacion moral y psicoldgica, que desemboca en una calidad deplorable de atencion y
tratamiento para los pacientes. Al presentarse en un alto grado en los profesionales
administrativos (trabajadores de la salud, la enfermeria, el derecho y de la educacién), es
aconsejable realizar medidas de prevencion en la sociedad (Cherniss, 1980; Giménez,
2000; Ortega Ruiz & Lopez Rios; 2004).

4.2. Modelo de autocontrol de Thompson, Page y Cooper (1993). El Sindrome
del Burnout posee en su etiologia cuatro variables: la divergencia entre las demandas del
trabajo y los recursos del trabajador, bajo nivel de autoconciencia de trabajador (variable
mas importante en la génesis de esta patologia, por ser un rasgo de personalidad que le
permite al sujeto auto-regular sus niveles de estrés ante una tarea determinada), escasa
perspectiva de triunfo laboral, y sentimientos pesimistas de autoconfianza. Las personas
gue padecen esta afeccidn, se caracterizan por despersonalizarse, sentirse desamparados y
agotados emocionalmente. Se apartan mental o conductualmente del acontecimiento
problematico.

Dentro de la vertiente psicosocial encontramos los siguientes modelos:

5. Modelo tridimensional del MBI-HSS, que tienen en cuenta aspectos
cognitivos (baja realizacion personal), emocionales (agotamiento emocional) vy

actitudinales (despersonalizacion). Dentro de este podemos encontrar a Maslach (1983),



Leiter y Maslach (1988), Lee y Ashforth (1993). Ya fue detallado este modelo en las
paginas precedentes.

6. Modelos elaborados desde las teorias del intercambio social. Estos se basan en
pilares tedricos de la teoria de la equidad. Tienen en cuenta los aportes de Buunk y
Schaufeli (1993) y de Hobfoll y Freddy (1993).

6.1. En 1993, Buunk y Schaufeli desarrollan su modelo denominado de
Comparacion Social, para explicar que el Burnout padecido por enfermeros /as poseia una
doble etiologia: (A) Los procesos de intercambio social con los pacientes, donde se
identifican tres variables estresoras relevantes para el desarrollo del sindrome: la
incertidumbre (ausencia de claridad sobre lo que uno siente y piensa, la manera que se
debe actuar debido a la duda de los enfermeros sobre su implicacion con los pacientes), la
percepcion de equidad y recompensa (equilibrio que se advierte entre lo que los
trabajadores brindan y lo que obtienen en el transcurso de sus relaciones. En muchas
ocasiones los profesionales se sienten frustrados cuando la interaccion con los pacientes
no es gratificante debido a la ansiedad y preocupacion de estos ultimos) vy la falta de
control (imposibilidad de inspeccionar los resultados de sus acciones laborales, sintiendo
inseguridad sobre como actuar y si actuaron de manera adecuada). (B) Los procesos de
afiliacion y comparacion social con los compafieros. Estos profesionales del campo de la
salud ante situaciones estresantes evitan el apoyo social, la asistencia de compafieros por
temor a ser juzgados como negligentes o ineptos.

6.2. En el mismo afio Hobfoll y Fredy explican al Burnout desde el Modelo de
conservacion de recursos, basado en teorias de corte motivacional. El estrés se manifiesta
ante la percepcion de amenaza o frustracion laboral provocada por supervisores,
compafieros y personas hacia las que se dirige el trabajo, afectando los recursos
defensivos del trabajador. Asi este Gltimo vacila sobre sus propias habilidades para
conseguir éxitos profesionales. Segin este modelo los obreros para resguardarse de la
pérdida de recursos realizan un esfuerzo desmesurado y esto es lo mas importante para el
desarrollo del Burnout. Por esta razén se deberia implementar estrategias preventivas para
modificar sus percepciones y cogniciones, y asi disminuir los niveles de estrés.

7. Modelos desarrollados desde la teoria organizacional. Estos ponen el acento
en los estimulos que funcionan como estresores del entorno de la organizacién y de cémo
las personas ante la situacion de padecer Burnout implementan habilidades de
afrontamiento. Primero se daria el estrés laboral y luego el Burnout. Los autores mas
representativos de este modelo son Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983); Cox,
Kuk y Leiter (1993); y Winnubst (1993).



7.1 Modelo de Fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983): Este
modelo explica al Burnout como una secuencia progresiva en el tiempo, donde cada una
de sus fases esta encadenada con la anterior. El orden de las fases en que se presenta el
burnout es el siguiente: despersonalizacion, disminucion de realizacion personal y
agotamiento emocional. Golembiewski, Munzenrider y Stevenson (1986), presenta como
relevante las disfunciones del rol -pobreza, conflicto y ambigliedad del rol- en un proceso
en el que los individuos merman el nivel de responsabilidad laboral ante la tension del
estrés laboral.

7.2 Modelos de Cox, Kuk y Leiter (1993): estos autores adheridos al enfoque
transaccional del estrés laboral, postulan que el Burnout es un suceso particular cuyo
dimension esencial es el agotamiento emocional y otra caracteristica es que se presenta en
las profesiones humanitarias. Para este modelo la despersonalizacion es una estrategia de
afrontamiento ante el agotamiento, y la baja realizacion personal es el resultado de la
apreciacion cognitiva del estrés al que se confronta el trabajador. En este punto también
intervienen los distintos significados que el sujeto le asigna al trabajo o las posibles
perspectivas frustradas en el &mbito laboral.

7.3 Modelo de Winnubst (1993): Este modelo recoge la definicién de Burnout
propuesta por Pines y Aronson (1988), postula que se manifiesta cuando se producen
interrelaciones entre el estrés, la tension, el apoyo social en el contexto de la estructura y
la cultura de la organizacion. Para Winnubst (1993), los antecedentes del Burnout se
alteraran en funcion del tipo de cultura organizacional e institucionalizacion del apoyo
social. Este autor, al igual que Golembiewski, Golembiewski, Munzenrider y Carter
(1986) defiende que el Burnout puede presentarse en todo tipo de profesionales, y no

s6lo a aquellos que trabajan en areas de salud o de servicios de ayuda.

Engagement

El Engagement es un constructo especifico de caracter psicolégico que dada su
complejidad, hoy en dia no se ha podido hallar un término en espafiol que dé cuenta de lo
distintivo del mismo, es decir que no se ha encontrado hasta el momento una traduccion,
un término equivalente (Salanova & Schaufeli, 2010). EI Engagement esta relacionado
con conceptos como: implicacion en el trabajo (Work involvement), el compromiso
organizacional (Organizational commitment), dedicacién al trabajo (Work dedication),

apego al trabajo (Work attachment), o adiccién al trabajo (Workaholism), pero



Engagement es mucho més. Por esta razon se sigue utilizando este término en inglés
(Salanova & Schaufeli, 2009).

El constructo se enmarca en el marco tedrico de la psicologia positiva, teniendo
en cuenta los aspectos mas favorables de la vida humana, dejando en un segundo lugar a
aquellos aspectos menos favorables del curso vital del hombre (Manzano, 2002;
Manzano, 2004; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). La psicologia positiva, posee
como concepto central a la tematica en cuestion.

La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones como disciplina se ha
concentrado en los fendmenos patoldgicos, los aspectos negativos del trabajo y del
funcionamiento organizacional. De manera dominante se sigue aplicando en nuestros dias
el modelo médico hegemédnico. Lo que autores como Salanova y Schaufeli (2004)
postulan es que la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones deberia poner énfasis en
los recursos laborales y potencial motivador de las personas trabajadoras, es decir
focalizarse en lo positivo de los mismos.

Las organizaciones modernas, segin Salanova, Martinez y Llorens (2000), estan
en pleno cambio, exigiendo de manera insistente a sus miembros conocimientos
psicoldgicos y experiencia, proactividad, iniciativa personal, colaboracion entre pares,
toma de responsabilidades en el progreso propio en cuanto a la carrera y compromiso de
una manera que sea con excelencia. Todo esto es casi inalcanzable, por esta razon que es
necesario que se ponga en vigencia todo el mecanismo organizacional. Aqui es donde
surge la Psicologia Organizacional Positiva, que acentla los aspectos psicolégicos mas
eficaces del funcionamiento humano y organizacional, uno de ellos es el estar
comprometido con la tarea realizada.

Salanova y Schaufeli (2004) postulan la siguiente tesis: el Engagement es un
puente de conexidn entre salud ocupacional y la direccién de recursos humanos. En el
2001, Maslach y Leiter, en concordancia con Schaufeli teorizan al Engagement como un
estado positivo, persistente, afectivo, motivacional de realizacion en los empleados.

La definicion del Engagement es conceptualizada motivacionalmente y
positivamente en relacion con el trabajo y la vida, poniendo acento en las dimensiones
del vigor, la dedicacion y la absorcién (Baker & Gonzéalez-Roma, Schaufeli, Salanova,
2002; Salanova & Schaufeli, 2000).

El vigor hace mencion a un elevado nivel de vitalidad y empefio de esforzarse en
el trabajo cotidiano. La dedicacion estd asociada al entusiasmo, inspiracién y nuevas
metas en el trabajo. La absorcion indica concentracion, y estar satisfecho con lo que el

individuo realiza en sus tareas laborales, una propiedad de la absorcion es que el



individuo al realizar una actividad con tanto entusiasmo no percibe a la variable de
tiempo, como algo que no tiene fin. Debido a que tanto la dedicacion, como la absorcion
y el vigor, se focalizan en examinar las experiencias positivas subjetivas, se debe esperar
que las tres dimensiones del Engagement estén entre si positivamente correlacionadas
(Manzano; Schaufeli, Martinez, Marques Pintos, Salanova & Baker, 2002). De esta
manera podemos observar que las dimensiones antes mencionadas son un constructo
motivacional debido a que poseen caracteres como la activacion, energia, esfuerzo y
persistencia y estd encaminado a la concrecion de objetivos (Salanova & Schaufeli,
2004). EI Engagement ha sido conceptualizado también por Maslach y Leiter (1997) con
diversas categorias: energia-vitalidad, implicacion-compromiso y eficacia en el lugar
donde el sujeto realiza su labor.

El Engagement ha sido estudiado desde 3 aproximaciones: (a) Una en relacién al
rol laboral (de la cual hay escasas investigaciones empiricas), (b) otra en relacién a la
realizacion del trabajador (opcion mas estudiada en forma amplia) y (c) desde las teorias
psicosociales. Con respecto al rol laboral (a), podemos hacer mencién a la primera
conceptualizacion del académico Kahn (1990), el autor menciona que en el Engagement
los individuos hacen uso y se manifiestan a si mismas fisica, cognitiva, emocional y
mentalmente en el tiempo que llevan a cabo sus roles. Es asi que las personas
comprometidas con su tarea se esfuerzan en demasia en su trabajo como consecuencia de
su identificacion con él. Este autor ademas hizo una distincion de 3 condiciones
psicoldgicas que deben estar presentes en los roles de trabajo de los individuos con
Engagement: (1) significacion: el labor propiamente dicho es significativo y retador; (2)
seguridad: el lugar de labor se caracteriza por la fiabilidad y previsibilidad; (3)
disponibilidad: potencialidad fisica y psicologica indispensable para superar el rol laboral.
Cuando estas 3 condiciones estdn presentes, hay una alta posibilidad de que el
Engagement individual se manifieste (Kahn, 1992). En lo que respecta a la realizacién
(b), podemos mencionar la definiciéon de Schaufeli y Salanova (2007) que postula que el
Engagement en el dmbito de trabajo es un estado psicologico de realizacion o la
oposicion positiva del burnout. EI Engagement regula las consecuencias directas de los
recursos sobre el desempefio, el bienestar y la calidad de vida en su totalidad, como un
estado positivo al que se puede llegar y asi proporcionar la utilizacién de diversos
recursos (Salanova & Schaufeli, 2004). Desde las teorias psicosociales (c), hay un amplio
marco tedrico que explica el fendmeno a estudiar. En concordancia con el Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (DRL), el Engagement es el “antidoto” al Burnout. Las

personas con Engagement, son aquellas, que disfrutan con energia lo que hacen y el lugar
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donde cumplen su jornada laboral, lo visualizan como algo positivo. Por el contrario,
aquellos trabajadores con Burnout padecen agotamiento, fatiga, humor cinico y
escepticismo sobre el trabajo que realizan, haciendo esto que se pueda exteriorizar en su
labor. Ambos fendmenos son tipos de bienestar psicosocial que se oponen, es decir existe
una correlacion negativa entre el Burnout y el Engagement. Este modelo se basa asi, en
un proceso motivacional positivo (Engagement) vy otro negativo (Burnout), tiene en
cuenta indicadores de bienestar y de malestar respectivamente. Se considera al modelo
DRL una opcidn para comenzar cualquier tipo de intervenciéon que busque aumentar el
bienestar (Engagement) y/o disminuir el nivel de malestar (Burnout) (Salanova &
Schaufeli, 2010).

Para Salanova, Martinez y Llorens (2000) el Engagement se puede enfocar desde
una perspectiva organizacion desde una perspectiva colectiva. Con respecto a la
perspectiva organizacional se vincula de manera positiva con el desempefio y
compromiso organizacional y de manera negativa con la abstencion de manera deliberada
de asistir al trabajo, es decir con la rotacion y propension a renunciar al mismo. A lo que
se refiere a una perspectiva colectiva, el Engagement se puede estimar como un proceso
psicosocial naciente en los grupos que originan la capacidad grupal o la efectividad
colectiva.

Salanova y Schaufeli (2009) caracterizaron al engagement, como un factor
preciso del proceso motivacional, tiene un efecto positivo sobre el compromiso
organizacional, un desempefio elevado y calidad de servicio. Los trabajadores con un
elevado engagement les resulta positivo a las organizaciones, cuando hay un alto nivel en
las demandas del trabajo (recursos laborales) se eleva el engagement. La autoeficacia y
los recursos individuales son necesarios para un buen desempefio laboral y buen
engagement. El resultado que se establece entre los recursos individuales y el desempefio
laboral (proceso dinamico) es la ganancia; es decir un elevado nivel de engagement en las

organizaciones mejora el rendimiento laboral de los trabajadores y de las organizaciones.

El engaged

En lo que respecta al sujeto engaged (sujeto comprometido con su tarea), segln
Salanova, Martinez y Llorens (2000), lo caracterizan como un individuo enérgico y
eficazmente ligado a sus tareas de trabajo, que responde con total eficacia a las demandas
de su puesto laboral, afrontdndolo con demasiada energia y voluntad de brindar sus

conocimientos y capacidades, por lo tanto encontramos una persona sumamente
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comprometida con su tarea, implicAndose en toda porcion de tiempo de su quehacer
cotidiano, en conclusion, se podria decir que un sujeto que posee engagement es aquel
que disfruta con llevar a cabo su tarea y vivencia emociones que le generan placer,

sensacion de plenitud y autorrealizacion.

Voluntariado

La etimologia del vocablo Voluntario es muy profunda, dependiendo del
momento socio histérico, econémico y politico donde se situé. ElI nimero y las
caracteristicas del Voluntariado ha variado dependiendo del momento histérico que se
ubique. Por este motivo es imposible precisar una sola definicion del término Es asi que,
debido a su complejidad, debe ser analizado desde perspectivas multidisciplinar (Tavazza,
1995).

El Voluntariado no es un fendmeno de nuestros tiempos, sino que su aparicién no
trasladaria a la edad media, donde se protegia y se daba amparo a los demas por medio
del grupo familiar y los vinculos positivos entre vecino (Casado & Guillén, 1986), Esto se
visualiza en época de cosechas, donde se ayudan en los cultivos, en un momento de
construir una casa, y asistir aquellos que carecian de diferentes medios vitales. Otro
antecedente de asistencia social, estaria sostenido por los gremios, definidos como
entidad compuesta por los maestros, oficiales y aprendices que tenian en comdn el mismo
oficio, estando regulados por un reglamento particular. Es asi que estas instituciones
brindaban a sus adheridos, diferente proteccién es ante circunstancias de necesidad.
Dentro del feudo, los vasallos eran amparados por la jerarquia maxima del feudalismo de
aquella época. Aquellas personas que poseian en demasia de un buen bienestar, estaban
obligados a brindar cobijo en su casas, 0 casa de misericordia, 0 mediante la limosna, a
los desvalidos (aquello que carecian de vinculo filial, no adheridos a ningn gremio, y
feudo), porque ese era un principio cristiano a seguir (LOpez, 1988). La lglesia era el
organismo cuya responsabilidad consistia en la ayuda a los pobres y marginados (L6pez,
1986; Piccini & Robertazzi, 2009; Thompson, 1995).

En los dltimos afios del siglo XI, se comienzan a institucionalizar fundaciones
hospitalarias como consecuencia de la voluntad propia de particulares, con el visto bueno
de los eclesiasticos (Lopez, 1988). La Iglesia Catdlica toma el poderio en relacion a la
actividad benefactora en el siglo X VII.

Si bien crece el namero de hospicios y lugares de ayuda y caridad, los mismos no

contaban con una planificacion organizada. Como consecuencia de esto, el Estado
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comienza abarcar como propias estas actividades otorgandole el caracter de publico,
aquellas actividades antes mencionadas, viéndose reducida si la labor eclesiastica y
feudal. La accion publica del nuevo estado, estaba sustentada sobre dos bases: la
represion de la indigencia y la urgencia de la respuesta social y publica a las carencias del
momento (Heras, 1988).

Es a partir del siglo XVIII, donde se politiza la asistencia social, dando origen a
un proceso de racionalizacion y reorganizacion. En esta época caracterizada por un estado
liberal y un capitalismo real asistencia social se termina de afianzar.

En el siglo XIX, lo concerniente a los social ya es tema principal del Estado
(Lbpez, 1988). Esto se puede observar en los fundamentos postulados en la revolucion
francesa: igualdad fraternidad y libertad, que dan cuenta de los derechos y deberes de
todo tipo de personas.

A mediados del siglo XIX se produce un desarrollo industrial en demasia,
provocando la oportunidad laboral de muchos. Por esta razon se produce un aluvion
inmigratorio del campo a la ciudad. A pesar de que era una oportunidad para muchos,
nunca se esperé semejante aumento demografico, la ciudad de no estaba preparada para
contener a tantas personas, como resultado de todo este proceso surge la marginacion
metropolitana. EI Unico que se enriquece con el desarrollo industrial era el burgués.

Aparecen las asociaciones filantrépicas como las escuelas, los orfanatos,
comedores, entre otros. La filantropia estd caracterizada por un sentimiento de amor y
bondad hacia el préjimo, concebido como hermano, es decir que esta forma de obrar
constituye una manera mas racional de humanidad cristiana. Se aplican medidas de
seguimiento universal.

Con el surgimiento del Estado de Bienestar se llevan a cabo servicios pablicos al
cual todos los pobladores considerados ciudadanos, tenian derecho a acceder, es asi que
lo mismo podian disfrutar de tener un seguro contra el desempleo, poseer sanidad,
educacion y cultura de forma gratuita. En esta época e intervenir sobre la necesidad y las
causas que la provocaba. A principios del siglo XX, segtn algunos autores (Bettoni &
Cruz, 2002; Piccini & Raobertazzi, 2009), los Voluntarios se organizaron en los primero
sindicato que crean clubes barriales-sociales y actividades referidas al cuidado de
gerontes y nifios. A su vez, no sélo se plantea el Voluntariado en problematizacion de tipo
socio-asistenciales, sino también de tematica como por ejemplo, la ecologia, minorias
sexuales, y situaciones ligadas a la salud y la educacidn, asociaciones caritativas, entre
otros (Piccini & Robertazzi, 2009)

En consideracion por lo anteriormente dicho, el perfil y las motivaciones que lo
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mueven al sujeto para trabajar para otros de una manera desinteresada han ido
transformandose a lo largo del tiempo. En Sudamérica las manifestaciones de los
voluntarios, se remontan a la época colonial, con un mayor auge en el origen de las
organizaciones de beneficencia y orientaciones religiosas, hacia finales del siglo XIX y
comienzos del siglo XX (Bettoni & Cruz, 2002; Piccini & Robertazzi, 2009). El
Voluntario es un tipo de actor social que no recibe paga por su trabajo en la que consiste
en ayudar a un otro con sus necesidades. Pero antes de dar una definicion sobre
\oluntariado universitario se nos hace necesario realizar un recorrido histérico sobre las
diferentes definiciones que se usaron para este concepto.

El Voluntario en la década de los 90 ha sido tema de reflexién y discusion en
congresos con 'y ponencias nacionales e internacionales. Como consecuencia de esto,
diversos autores denominan a estos trabajadores internacionalmente como “Tercer
Sector” para diferenciarlos de los trabajadores que pertenecen al estado y/o a empresa
privada (Carrillo de Albornoz, 2003; Piccini & Robertazzi, 2009). La diferencia que
existe entre los trabajadores que cumplen su labor en las empresas privadas con aquello
que pertenecen al tercer sector, es que no hay una finalidad lucrativa, ademas el
\oluntario tiene un fuerte compromiso con las problematicas sociales en un sentido
abarcativo.

En 1995 Gil Calvo, plantea al Voluntario como la asistencia desinteresada dentro
de un marco organizacional.

Cnnan, Handy y Wadswoth (1996), dan cuenta de cuatro dimensiones esenciales
para conceptualizar al Voluntariado: (a) naturaleza de accion (espontanea, no impuesta,
forzada); (b) naturaleza de recompensa (sin resarcimiento, si resarcimiento esperado,
remuneracion escasa, compensacion de lo gastado); (c) contexto (formal e informal) y
(d) objeto de la ayuda (desconocido, conocido, autoayuda).

Por su parte, Gutiérrez Resa (1997) plantea que el individuo que ejerce la practica
voluntaria es aquella persona que dedica parte de su tiempo para ayudar otro sin recibir
nada a cambio.

En 1999, Mediana Torre argumenta que el voluntario es aquella persona con una
particularidad, sensibilidad hacia las problematicas ajenas y por la cual dedica parte de su
tiempo a ayudar a los demas, podriamos decir que se maneja de manera altruista,
desinteresada, responsable y comprometida por llevar a cabo su tarea, en pos de una
realidad social mas equitativa.

Kenn Allen (2001) define al voluntariado como aquellas conductas de

beneficencia que se ejecutan de manera libre, sin fin lucrativo.
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Ruiz de Olabuénaga (2001) conceptualiza al voluntariado de manera operativa,
considerando las horas brindadas a dicha tarea. Un Voluntario en sentido amplio es un
individuo que brinda no menos de una hora al mes a una institucién no lucrativa. El
Voluntario en sentido estricto brinda al mes mas de dieciséis horas.

Garcia Roca (2005), posteriormente Robertazzi (2009) y Ballesteros Alarcon
(2010) postulan que el voluntariado posee tres dimensiones basicas: (a) dimension
personal de caracter voluntario: es decir una tarea en un area especifica de la realidad
social que realizan un grupo de personas de forma voluntaria no obligada, motivadas a
partir de sus valores; (b) dimension social: los voluntariados se organizan en diversos
grupos, todos ellos participando socialmente de manera polifacética y pluriforme y (c)
dimensién politica: la accion voluntaria estd enmarcada dentro de un sistema politico,
juridico, ejecutivo, econémico e institucional.

A su vez el voluntariado, segun Critto y Kart (1998) y Piccini y Robertazzi
(2009), se podrian clasificar en: paternalista, religioso, humanistico, de reinsercion, con
gestién social y cooperativo.

También se puede observar que le edad influye significativamente en la tarea que
desarrollan los voluntarios. En los servicios de salud, los jovenes ponen su dedicacion al
cuidado directo de las personas que padecen una afeccion, en cambio los sujetos adultos
desarrollan mejor sus tareas en areas administrativas (Black & Kovacs, 1990; Chacon
Fuertes & Davila de Ledn, 2004; Smith, 1994).

Siguiendo esta misma linea, Black (1991) establecié diferencias en cuanto a la
intervencidn que realiza el voluntariado dando como ejemplo el trabajo que realizan
aquellos que ayudan a mujeres maltratadas y los que trabajan en centros de crisis: los
primeros puntuaban mas en las motivaciones de ayudar para el problema del maltrato y
violencia y cumplir con una obligacion religiosa.

Hasta aqui todos los autores antes mencionados, coinciden en las siguientes
caracteristicas: gratitud de la accion voluntaria, libertad en la decision y accion,
solidaridad como valor y altruismo. Por lo antes dicho, podemos caracterizar al voluntario
y/o a la tarea del voluntario como una leccidn ética personal y gratuita, es un servicio que
se presta, atiende al interés de la comunidad, es un dispositivo grupal que posee objetivos
y fines, tiene una organizacion interna. De una perspectiva legal, los voluntarios se
constituyen en grupos organizados, éstos poseen sus propios érganos de gobierno como el
Estado las ONG y las empresas privadas.

En Argentina el voluntariado ha sido poco estudiado, s6lo a partir de 1997 se

conocieron algunos datos sobre este fendmeno en informes elaborados por TNS (Cilley &
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Hemelo, 2007; Piccini & Robertazzi, 2009). En el 2001 y en el 2002 se provocd un
incremento de un 32% en actividades voluntarias en Argentina. Este indice fue cayendo
en los dltimos afios, debido a una cierta normalizacién a nivel econémico y social,
llegando a un 14% en el afio 2007 (Piccini & Robertazzi, 2009). Desde otra perspectiva se
visualizd una mayor permanencia en el desarrollo de las voluntarias, debido a que la
misma estd relacionada con la satisfaccién y motivacién personal que cada individuo
encuentra en esa tarea, a su vez no se destacan diferencias significativas en cuanto al
género, pero se puede decir que son las mujeres quienes dedican mas tiempo a esta tarea
de voluntariado. ElI modo en que las personas Ilevan el voluntariado es a partir del papel
que juegan los amigos, familiares en la convocatoria para tal participacion (Cilley &
Hemelo, 2007).

Tipologia de voluntarios

En este apartado nos dedicaremos a realizar una descripcion de los diferentes
tipos de voluntarios que se puede encontrar en la literatura.

Smith (1999), sefialé que hay cuatro tipos de voluntarios: (1) voluntarios de
mutua ayuda, (2) voluntarios altruistas, (3) voluntarios colaborativos y (4) voluntarios de
fomentador de campafias.

Segun el estudio realizado por Marban Gallego y Rodrigues Cabrero (2001),
consideran 3 tipos de voluntarios: (1) voluntarios profesionales, (2) voluntarios valientes
y (3) voluntarios espontaneos. Estos tres tipos de voluntarios se determinan a partir de su
trabajo en el campo de accién. Los primeros son aquellos que tienen una especializacion
determinada para ocuparse del malestar de la persona afectada. Los segundos son los que
realizan su trabajo como Voluntario fuera de su actividad coman. El trabajo del tercer tipo
de voluntario enfatiza en la espontaneidad.

Marta Rossi y Boccacin (1999) dan conocer tres tipos de voluntarios: (a)
voluntario con un marcado sentido de solidaridad y responsabilidad social que, a través
de su impulso propio, llegan a comprometerse en brindar auxilio a otros y destinan entre
11 y 20 horas semanales a este tipo de actividad, (b) voluntarios motivados por el deseo
de pertenencia, (c) voluntarios motivados por convicciones religiosas y con una
inclinacién intensa a lo ideolégico. Ademas los autores clasificaron las tareas que realizan
los voluntarios en: (a) asistencias en emergencias médicas; (b) cuidado-asistencia de otra
persona; (c) investigacion, estudio y documentacion; (d) promocion y defensa de los

derechos civiles y proteccion del medio ambiente.
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Britton (1991) reconoce 7 tipos de voluntarios segun el tiempo de permanencia,
estableciendo asi otra tipologia. Los 7 tipos de actos voluntarios son: (1) la participacion
circunstancial, de propio impulso, informal; (2) la participacidn no asociativa, en el que
las personas se alinean con el fin de conseguir de la organizacion y efectia donaciones
periodicamente, entre otras; (3) la colaboracion asociativa a través del compromiso con la
organizacion, la persona es miembro formal; (4) voluntarios que participan por primera
vez en circunstancias alarmantes que conllevan a trabajar de manera réapida y particular;
(5) voluntarios permanentes en contextos no amenazantes con un compromiso elevado;
(6) voluntarios permanentes en circunstancias de amenazas imprescindibles; (7)
voluntarios en periodos de desasosiego civil como los conflictos bélicos.

Otro criterio de clasificacion de voluntariado que se plante6 por Lopez y Chacon
(1999), el mismo considera las siguientes dimensiones: (a) ambito de intervencion (salud,
servicios sociales, educacion); (b) sector de poblacion a la que atiende; (c) funciones que
realiza (solidaridad con grupos de personas excluidas, antelacion a las dificultades

emergentes a través de la prevencion-reinsercion entre otras).

Variables personales

En las variables personales de los voluntarios podemos incluir las siguientes:
situacion socio-laboral, tipo de formacién general y especifica para el \oluntario,
variables ideoldgicas personales, compromiso y participacién temporal, motivaciones,
relacién con los beneficiarios y grado de compromiso con el sistema.

Entr6 en la situacion socio-laboral podemos encontrar, voluntarios estudiantes,
voluntarios profesionales sin experiencia, voluntarios profesionales auto-realizados,
voluntarios jubilados y voluntarios amas de casa.

Con respecto al tipo de formacion general y especifica para los voluntarios se
puede hacer mencion a las siguientes: voluntarios especialistas, voluntarios capacitados o

voluntarios espontaneos.
Variables estructurales
Las variables estructurales se refieren al tipo de organizacion en la cual el
\oluntario desempefia sus tareas, estas organizaciones se encuentran estructuradas en:

colectivo destinatario, areas de actuacion, relacion con los beneficiarios, variables

ideoldgicas organizacionales, objetivos, division de conflicto-necesidades-problemas-
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demandas.

Dentro del tipo de organizacion se encuentran las organizaciones publicas
conformada por voluntarios en organizaciones de voluntariado, y organizaciones privadas
compuestas por voluntarios en organizaciones para el Voluntario.

Cabe mencionar que todo tipo de organizaciones también pueden estar integrada
por voluntarios de organizaciones con voluntariado.

El colectivo destinatario que engloba a los voluntarios con enfermos, voluntarios
con mayores, voluntarios con discapacitados, voluntarios con nifios, voluntarios que
trabajan en con personas en estado de calle, voluntarios con jovenes, entre otros.

En relacion a las areas de intervencién, se puede mencionar voluntarios
medioambientales, voluntarios culturales, voluntarios sociales, voluntarios civicos,
voluntarios de cooperacion internacional, entre otros.

La relacién con los beneficiarios abarcan los voluntarios con otros (hetero-
ayuda), voluntarios con iguales (ayuda-mutua), voluntarios de autoayuda (auto-ayuda).

En cuanto los objetivos de los voluntarios encontramos: objetivos politicos
(voluntarios militantes), objetivos religiosos (voluntario misionero), objetivos
filantrépicos (voluntarios solidarios humanistas) y objetivos civicos (reforzar el tejido
social de su comunidad, promoviendo la libertad y la democracia).

Por Gltimo en relacion a la visién de los conflictos-necesidades-problemas-
demandas se atafie a voluntarios benefactor de campanias, o preventivo, por rehabilitador,

0 asistencial, o transformador.

Voluntariado universitario

Como abordamos en los apartados anteriores con respecto al trabajo, a las
demandas, a los objetivos, a las intervenciones, al tipo de destinatario, al tipo de
organizacién en la cual el Voluntario trabaja y a los diferentes tipos de voluntarios que
encontramos. El que nos interesa a nosotros es un tipo de Voluntario particular y
especifico que se encuentra enmarcado a partir de la institucién que lo respalda que es la
Universidad, es asi que nuestro Voluntario es denominado Voluntario Universitario. La
Universidad, cumple un rol fundamental en la formacion del mismo.

Hoy en dia nos encontramos ante una sociedad atravesada por diversas
problematicas, tanto sociales, econdmicas, politicas, educacionales y ambientales, entre
otros. La Universidad no es ajena a estos avatares y es su compromiso con la sociedad en

la que debe promover el desarrollo de actividades extra académicas como son los
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departamentos de extension en las que se vincula la realidad social con la Universidad,
estos departamentos tienen a su cargo mejorar la calidad de vida de los miembros que
viven dentro de una sociedad a través de una interaccién y comunicacion permanente
entre la universidad y la comunidad. Los departamentos de extension estan formados por
estudiantes, docentes y graduados, este tipo de actor social de lo denomina Voluntario,
siendo ésta una practica en la que no recibe ninguna paga por su labor, es una prestacion
solidaria en el tiempo en la que su resultado es la ayuda a un otro que lo necesita (Gil
Monte & Tavazza, 1995). En la historia del voluntariado podemos encontrar que esta
intimamente asociado a suministrar bienestar a los individuos a través de la caridad.

Segun Hustinx, Vanhove, Declercq, Hermans y Lammertyn (2005), el
voluntariado en la universidad o el voluntariado universitario incluye actividades:
extracurriculares-espontaneas, no pagadas, orientadas externamente, no limitadas en el
tiempo ni en un tipo de actividad, teniendo lugar dentro como fuera de la universidad.
Esta es la definicion que tomamos como eje central para nuestra tesis de grado.

De acuerdo al programa de Voluntariado Universitario desarrollado por la
Direccion Nacional de Desarrollo Universitario y \oluntariado del Ministerio de
Educacion de la Nacion, se encuentra dentro de un proyecto politico que considera que la
Educacion Superior es fundamental para el desarrollo de un pais en todos sus ambitos,
por medio de la produccion de conocimiento y la redistribucion del mismo hacia la
sociedad.

Podemos encontrar dos modalidades en el trabajo del voluntariado. EI primero de
ellos, es a partir de la vinculacion que se puede establecer entre instituciones que trabajen
con voluntarios pero que su &mbito se encuentra enmarcada fuera de la universidad como
las ONG, y que a su vez, éstas tengan programas donde se promueva la participacién en
trabajos voluntarios. La segunda modalidad se encuadra dentro de la misma Universidad,
promoviendo el desarrollo profesional del estudiante, dentro de los proyectos de
extensién de cada facultad, ejemplos de esto, son los que se encuentran en esta
investigacion. Es asi, que la Universidad debe poder facilitar y promover un
conocimiento integral entre lo tedrico y practico, como a su vez desarrollando actitudes
solidarias y comprometidas, con un trabajo benefactor hacia otro que lo necesita, en

diversos niveles de vulnerabilidad (Méndez Landa, Oqueliz & Anchiraico, 2008).
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CAPITULO 11
METODO

Disefo

La investigacion es de tipo exploratoria-descriptiva.

Es exploratoria debido a que es una primera aproximacién en la Universidad
Nacional de Mar del Plata (en adelante UNMDP), ya que se indagaron asociaciones con
niveles de Burnout y Engagement en la poblacion universitaria, es una tematica incipiente
y de la cual hay carencia de investigaciones.

Es descriptiva porque caracterizamos la muestra considerada segln los niveles de

Engagement y Burnout en el voluntariado.

Hipotesis

Se planted como hipdtesis de esta tesis de pre grado que, un mayor nivel de
engagement estaria asociado con un menor nivel de burnout en los voluntarios

universitarios.

Participantes

Se llevé a cabo un muestreo intencional no probabilistico de voluntarios
universitarios que participaban durante el afio 2011 de proyectos de extension
enmarcados en la Universidad Nacional de Mar del Plata.

La muestra la formaron 31 voluntarios de la Universidad Nacional de Mar del
Plata, de los cuales 12 (38,70%) pertenecen a la Facultad de Ciencias Econémicas y
Sociales, 5 (16,12%) a la Facultad de Ciencias de la Salud y Servicio Social, 5 (16,12%) a
la Facultad de Ciencias Agrarias, 4 (12,90%) de la Facultad de Ciencias Exactas y
Naturales, 3 (9,67%) que cursan la carrera de Turismo, 1 (3,22%) de la Facultad de
Ingenieria y 1 (3,22%) de la Facultad de Psicologia. Del total de la muestra 38,70% son
hombres y el 61,29 % mujeres. La media de edad del total de la poblacién de esta
investigacion es de casi 27 afios (26,80), siendo la edad media de los voluntarios de
género femenino 27 afios y de género masculino 26 afios.

La media en la antigiedad en el trabajo como voluntario es de un afio y siete
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meses aproximadamente.

En relaciéon a la educacion formal podemos decir que el 27,58% poseen sus
estudios universitarios completos y el 72,41% incompletos debido a que estan cursando
actualmente.

En lo referente a las responsabilidades en los proyectos podemos decir que un
62% se dedica a capacitacion, ayuda y asesoramiento y un 38% a la planificacion, gestion
y disefio de estrategias intragrupo para luego poder trabajar con la comunidad.

Los proyectos de extension que estan presentes en dicha muestra son ocho:
“Acompanando Emprendedores: ejes del desarrollo local” (Facultad de Ciencias
econdmicas y Sociales), “Comunicacion participativa, herramientas de inclusion y
promocion humana como intervencion comunitaria” (Facultas de Ciencias de la Salud y
Servicio Social), "Habitat saludable culturalmente aceptable. Un enfoque etnocultural de
salud integral™ (Facultas de Ciencias de la Salud y Servicio Social), "PAA": Programa de
autoproduccion de alimentos" (Facultad de Ciencias Agrarias), "Laboratorio Portatil"
(Facultad de Ciencias Exactas y Naturales), “Uniendo cardinales. El turismo como
recurso pedagdgico” (Facultad de Ciencias econdmicas y Sociales), “Fortalecimiento del
desarrollo productivo de Monte Terrabusi” (Facultad de Ingenieria), "Fortalecimiento de
redes comunitarias y estrategias comunicativas y participativas para el abordaje de

problematicas juveniles" (Facultad de Psicologia).

Instrumentos

Se disefid una entrevista semidirigida con el objeto de recoger informacién sobre
referentes a los siguientes aspectos sociodemograficos: género, edad, trabajo actual,
educacion/formacion, antigiedad en el trabajo de voluntario y resumen de
responsabilidades declaradas.

Uno de los instrumentos utilizados para esta investigacion fue el disefiado por
Christina Maslach y Susana Jackson, denominado Maslach Burnout Inventory (MBI) el
cual consta de tres dimensiones: Agotamiento emocional, Despersonalizacion y
Realizacion personal que se agrupan en un total de 22 items. La dimension Agotamiento
Emocional, se encuentra integrada por nueve items, ejemplos de esta dimensién son:
“Me siento cansado al final de la jornada de trabajo”, “Trabajar todo el dia con personas
es un esfuerzo”. La dimension Despersonalizacion estd integrada por cinco items,
ejemplos de esta dimension son: “Me he vuelto mas insensible con la gente desde que

ejerzo esta profesion” y “Creo que trato a algunas personas como si fueran objetos
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impersonales”. La dimension Realizacion Personal en el trabajo estd integrada por ocho
items, son ejemplos de ella: “Me siento muy activo” y “Creo que estoy influyendo
positivamente en las vidas de las personas”. Los items son tipo Likert con siete
categorias de respuesta, desde “Nunca”, que tiene valor 0, hasta “Todos los dias”, con un
valor 6 (Maslach y Jackson, 1986). Se considera que el sujeto evaluado presenta mayor
burnout cuando informa altas puntuaciones en Agotamiento Emocional y
Despersonalizacion y bajas puntuaciones en Realizacion Personal. Cada una de las
dimensiones del burnout y las puntuaciones obtenidas por las personas son clasificadas
mediante un sistema de percentil para cada escala.

El otro instrumento utilizado para evaluar el engagement fue la adaptacion
espafiola del cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) de Schaufeli,
Salanova, Gonzélez-Romé y Bakker (2002). ElI mismo estd conformado por 17 items
distribuidos en tres dimensiones denominadas: Vigor (6 items), Dedicacion (5 items) y
Absorcién (6 items). Estas tres dimensiones estan relacionadas en alto nivel (Salanova,
Martinez & Llorens, 2000; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006; Salanova & Schaufeli,
2009). La dimension Vigor hace mencion a un elevado nivel de vitalidad/energia y
empefio de esforzarse en el trabajo cotidiano, resistiendo mentalmente, también da cuenta
de la inexistencia de agotamiento y permanencia en la actividad mas alld de las
problematicas que pueden surgir. Esta dimension se evalua a través de 6 items, una alta
puntuacion en estos indica inversién de una elevada energia en la labor. Dedicacion esta
asociada al entusiasmo, inspiracion, significado del trabajo para la persona y nuevas
metas en el trabajo, como asi también el elevado reto de comprender por el trabajo y la
inspiracién psicoldgica que se origina en la actividad laboral. Esta dimension esta
comprendida por 5 items. Una alta puntuacién en esta escala refleja una identificacion
sumamente positiva con su trabajo. Absorcion indica concentracion y estar satisfecho con
lo que el individuo realiza en sus tareas laborales, una propiedad de la absorcion es que el
individuo al realizar una actividad con tanto entusiasmo no percibe a la variable de
tiempo como algo que no tiene fin. Esta dimensién esta integrada por 6 items de los
cuales si son puntuados en su totalidad de manera alta, hace mencién a que son
trabajadores que disfrutan de lo que hacen experimentando la distorsion del tiempo,
dejandose asi llevar por la situacién motivadora. Los items de este instrumento se

punttian en una escala de 0 (“Nunca”) a 6 (“Todos los dias”™).
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Procedimiento

El acercamiento a la muestra se pudo realizar mediante el contacto con dos
fuentes. Se le solicito informacion a la Secretaria de Extension de cada Unidad
Académica y a la Secretaria de Extension del Rectorado de la UNMdP sobre los distintos
proyectos vigentes y directores de cada uno de ellos. Una vez obtenida dicha informacion
se procedid a explicar los objetivos de la investigacion a los directores de los distintos
proyectos, ademas de solicitarles datos sobre cantidad de voluntarios a su cargo.
Posteriormente se contact6 a los mismos para invitarlos a participar de la muestra.

La aplicacion de la entrevista semi-dirigida y de los instrumentos se realizé en el

lugar y momento que cada voluntario pudiera, de forma anénima, confidencial.
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CAPITULO 11
RESULTADOS

Este capitulo constara de tres partes, que son las siguientes: (a) Analisis de los
niveles de Engagement; (b) Andlisis de los niveles de Burnout; (c) Andlisis de
asociaciones entre los niveles de Engagement y de Burnout.

Andlisis de los niveles de Engagement

Tabla 1. Distribucion de voluntarios por nivel de absorcion.

Absorcion F % % acum
(UWES)

Bajo 5 16,1 16,1
Medio 16 51,6 67,7
Alto 10 32,3 100,0
Total 31 100,0

Con respecto al engagement se observa que del total de entrevistados (N=31), el
51,6% presentan un nivel de absorcion medio, un 32,2% presentan un nivel alto y un

16,1% de los voluntarios presentan un nivel bajo (ver Figura 1).

Figura 1. Distribucion de voluntarios por nivel de Absorcion

Nivel de Absorcién
(UWES)

Tabla 2. Distribucion de voluntarios por nivel de Dedicacion
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Dedicacion F % % acum

(UWES)

Bajo 1 3,2 3,2
Medio 9 29,0 32,3
Alto 13 41,9 74,2
Muy alto 8 25,8 100,0
Total 31 100,0

Se puede visualizar que el 41,9% de los voluntarios universitarios de la muestra
presentan un alto nivel de dedicacion, un 29,0% presentan nivel medio en esta dimension

del engagament y un 25,8% presentan un muy alto nivel en esta dimension (ver Figura 2).

Figura 2. Distribucion de voluntarios por nivel de Dedicacion.

Nivel de Dedicacion
(UWES)

25



Tabla 3. Distribucion de voluntarios por nivel de Vigor

Vigor F % % acum
(UWES)

Muy bajo 1 3,2 3,2
Medio 14 45,2 48,4
Alto 14 45,2 93,5
Muy alto 2 6,5 100,0
Total 31 100,0

Podemos observar que un 45,2% (N=28) presentan un nivel alto de la dimensién
vigor del engagement, siendo el mimos porcentaje para el nivel medio, mientras que sélo
un voluntarios (3,2%) present6 nivel bajo y dos voluntarios (6,5%) nivel muy alto en la
misma dimension (ver Figura 3).

Figura 3. Distribucion de voluntarios por nivel de Vigor.

Nivel de Vigor
(UWES)
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Tabla 4. Distribucidon de voluntarios por nivel de Engagement

Engagement F % % acum
(UWES)

Bajo 1 3,2 3,2
Medio 13 41,9 45,2
Alto 16 51,6 96,8
Muy alto 1 3,2 100,0
Total 31 100,0

En la Figura 4 se puede observar que el 41,9% presenta nivel medio de vigor y
un 51,6% presenta nivel alto en esta misma dimension. Interesa destacar que solo dos
voluntarios del total de la muestra presentan niveles antagonicos del engagement, siendo

que uno de ellos obtuvo un nivel muy bajo (3,2%) y el otro un nivel muy alto (3,2%).

Figura 4. Distribucion de voluntarios por nivel de Engagement

Nivel de Engagement
(UWES)
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Analisis de los niveles de Burnout

Tabla 5. Distribucion de voluntarios por nivel de Agotamiento Emocional.

Agotamiento Emocional F % % acum
(MBI)

Bajo 24 77,4 77,4
Medio 7 22,6 100,0
Total 31 100,0

La Figura 5 muestra que en relacion al agotamiento emocional el 77,4% del total
de la muestra (N=24) presentd un nivel bajo de agotamiento emocional y el 22,6 % (N=7)
presentd un nivel medio.

Figura 5. Distribucion de voluntarios por nivel de Agotamiento Emocional.

Nivel de Agotamiento
Emocional (MBI)

B Esic

O medio

Tabla 6. Distribucion de voluntarios por nivel de Despersonalizacion.

Despersonalizacion (MBI)  F % % acum
Bajo 26 83,9 83,9
Medio 5 16,1 100,0
Total 31 100,0
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Con respecto al analisis de los niveles de despersonalizacion, observamos que

méas del 80% de los voluntarios participantes de la investigacion se distribuyeron en el

nivel bajo y un 16,1% en nivel medio.

Figura 6. Distribucion de voluntarios por nivel de Despersonalizacion.

Nivel de
Despersonalizacién (MBI)

. Baijo

& tedio

Tabla 7. Distribucién de voluntarios por nivel de Realizacion Personal.

Realizacion Personal F % % acum
(MBI)

Bajo 7 22,6 22,6
Medio 12 38,7 61,3
Alto 12 38,7 100,0
Total 31 100,0

En la Figura 7 se visualiza que, del total de la poblacion estudiada, un 77,4% de

los voluntarios (N=24) presentd un nivel medio-alto de realizacion personal, siendo el

22,6% (N=7) de los voluntarios lo que presentaron un nivel bajo en la misma dimension.
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Figura 7. Distribucion de voluntarios por nivel de Realizacion Personal.

Nivel de Realizacion
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Analisis de asociaciones entre los niveles de Engagement y de Burnout

En las Tablas 8 y 9 podemos observar que, mientras que el nivel de engagement
es medio-alto, los niveles de las dimensiones de agotamiento emocional vy
despersonalizacién son bajos. Es decir, que se visualiza una asociacion inversa entre el
engagement y estas dos variables del burnout.

En la Tabla 8, se puede visualizar que de los 31 voluntarios universitarios que
representan el 100% de la muestra, el 74,1% (N=23) presentaron un nivel de engagement

medio-alto asociado con un nivel bajo de agotamiento emocional.

Tabla 8. Asociacion entre nivel de Engagement y nivel de Agotamiento Emocional

Engagement Nivel Agotamiento Emocional (MBI) Total
(UWES) Bajo Medio

Bajo 0 1 1
Medio 10 3 13
Alto 13 3 16
Muy alto 1 0 1
Total 24 7 31
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Figura 8. Asociacion entre nivel de Engagement y nivel de Agotamiento Emocional
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En la Tabla 9, se observa que del total de la muestra, un 77,4% de los voluntarios
universitarios (N=24) presentan un nivel de engagement medio-alto asociado a un nivel

bajo de despersonalizacion.

Tabla 9. Asociacion entre nivel de Engagement y nivel de Despersonalizacion.

Engagement Nivel Despersonalizacién (MBI) Total
(UWES) Bajo Medio

Bajo 1 0 1
Medio 11 2 13
Alto 13 3 16
Muy alto 1 0 1
Total 26 5 31
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Figura 9. Asociacion entre nivel de Engagement y nivel de Despersonalizacion.
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Al analizar la Tabla 10, se visualiza que tanto el nivel de engagement como el de

realizacion personal se concentra en los niveles medio-alto en los voluntarios

universitarios, especificamente en nivel de engagement medio-alto se acumularia el

93,5% de los voluntarios universitarios (N=29) y en nivel medio-alto de realizacion

personal se acumularia el 74,1% de los voluntarios (N=23). Son 5 los voluntarios que han

asociado sélo altos niveles en ambas dimensiones.

Sin embargo, se puede apreciar que el 19,3% (N=6) presenta un bajo nivel de

realizacion personal asociado a un nivel alto-muy alto de engagement.

Tabla 10. Asociacidn entre nivel de Engagement y nivel de Realizacion Personal

Engagement Nivel Realizacion Personal (MBI) Total
(UWES) Bajo Medio Alto

Bajo 0 0 1 1
Medio 1 6 6 13
Alto 5 6 5 16
Muy alto 1 0 0 1
Total 7 12 12 31
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Figura 10. Asociacion entre nivel de Engagement y nivel de Realizacion Personal
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CAPITULO IV
DISCUSION

Como en el capitulo anterior se analizaron los resultados en tres etapas para una
mejor organizacion, en este capitulo continuamos con la misma estructura para la
discusion de los resultados, siendo el dltimo apartado de este capitulo: la reflexion acerca

de las limitaciones de la investigacion y las posibles tematicas a investigar a futuro.

Andlisis de los niveles de Engagement

La prevalencia del engagement en cada una de sus dimensiones fue la siguiente:
en relacion al nivel de absorcion del engagement los voluntarios se concentraron en
niveles medios mostrando satisfaccion por la tarea realizada. El nivel de dedicacion se
acumulé en niveles altos, mas de la mitad de los voluntarios participantes estan
identificados positivamente en su labor al servicio de la comunidad a través de los
proyectos de extension, situacion que percibimos como favorable por su blsqueda de
desafios a la hora de presentarseles obstadculos en su tarea cotidiana. En este punto,
nuestros resultados acompafian investigaciones anteriores sobre engagement y
voluntariado en general (Sonnentag, 2003; Sonnentag, Dormann & Demerouti, 2010 ;
Vecina, Chacén, Sueiro & Barron, 2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2009 ). Por ultimo, al analizar la dimensién de vigor, se observa que la mayoria
de los voluntarios evidencian vitalidad y empefio de esforzarse en el trabajo comunitario,
siendo éste también un indicador favorable como antes mencionamos.

En sintesis, en relacion al nivel de engagement, se pudo visualizar que el 93,6%
de los voluntarios de diferentes proyectos de extension de la UNMdP presenta un nivel
del engagement medio-alto, lo cual evidencia un alto entusiasmo, inspiracién,
predisposicién, compromiso, busqueda de desafios, responsabilidad en los mismos,
generando satisfaccion plena a la hora de trabajar y ocuparse por fenémenos de la

comunidad.
Andlisis de los niveles de Burnout
Como se puede apreciar en el capitulo anterior, los niveles de agotamiento

emocional y despersonalizacion del burnout en los voluntarios universitarios que forman

parte de esta investigacion son bajos. Los voluntarios se auto-evallan como siendo
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capaces de brindar apoyo emocional a otros de manera humanizada, teniendo una actitud
de contencion hacia los que necesitan ser ayudados y con flexibilidad a la hora de
enfrentarse a situaciones estresoras en su trabajo. Estos resultados son indicadores
positivos de ausencia de burnout, lo cual pone en evidencia que los voluntarios que estan
participando en los diferentes proyectos de extension pueden desenvolverse
saludablemente y sentir gratificacion por lo que realizan. Esto Ultimo, se constata ademas
a partir de evaluar el nivel de realizacion personal, lo cual puso en evidencia la dispersion
de los voluntarios en 3 niveles: bajo, medio y alto, habiendo similar distribucién entre los
niveles alto y medio (con un 38,7% cada uno) y un 22,6% el nivel bajo.

La ausencia de niveles significativos de burnout en los participantes de la
presente investigacion podria deberse a la reducida antigiiedad en el trabajo de los
diferentes voluntarios ya que se trata de proyectos de un afio o afio y medio
aproximadamente, lo cual podria considerarse como un periodo muy breve como para
favorecer el desarrollo del sindrome. Los resultados obtenidos en este apartado se
asimilan a los correspondientes de las investigaciones de Vecina y Chacén (1999) y
Vecina, Astray, Davila, Barron y Paul (2011) ya que estos autores pusieron en evidencia
niveles bajos de burnout en su estudio piloto con voluntarios que trabajan con pacientes
con HIV y cancer, argumentando diferencias en cuanto al grado de libertad que posee un
voluntario y un profesional ya que el primero poseeria una cierta libertad y autonomia
para abandonar la actividad cuando considera que esta actividad le afecta a su bienestar
psicofisico, mientras que el segundo posee contratos en la institucion que lo hace
permanecer por mas tiempo y, en su mayoria, llegando a tener una jornada laboral mas

extensas.

Asociacion entre los niveles de Engagement y de Burnout

La investigacion ha puesto de manifiesto que un mayor engagement en los
voluntarios universitarios estaria asociado con menores niveles de agotamiento y
despersonalizacion, lo cual confirmaria nuestra hipo6tesis. La dimension realizacién
personal presentaria mayor dispersién de respuestas y plantea nuevos interrogantes para
futuros estudios.

La asociacion entre niveles bajos en las escalas del burnout y niveles altos en
engagement podria deberse a que la mayoria de los participantes de la muestra han
manifestado alto compromiso por lo que hacen. Esta investigacion demuestra que los

voluntarios universitarios participantes trabajan con vigor, entusiasmo, inspiracion,
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orgullo, que ponen energia en su trabajo, que siguen retos, que realizan su labor con
concentracion y felicidad durante el desempefio de la actividad voluntaria. Todo esto
haria a un mejor bienestar laboral que previene el padecimiento de burnout. Otras
investigaciones han alcanzado resultados similares a los nuestros en cuanto a la
asociacion inversa entre engagement y burnout en distintos colectivos: (a) en estudiantes
(Martinez, Marques, Salanova & L&pez da Silva en el 2002; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma & Bakker, 2002; Schaufeli, Martinez, Marquez Pinto, Salanova &
Bakker, 2002; Manzano, 2004); (b) en trabajadores que utilizan nuevas tecnologias
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiré & Grau, 2000); (c) en profesionales de la educacion
(Garrido & Pacheco, 2010); (d) en personas que estan al cuidado de otras (Sonnentag,
2003; Sonnentag, Dormann & Demerouti, 2010 ; Vecina, Chacon, Sueiro & Barrén,
2011; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009 )

Limitaciones y futuras lineas de investigacion

Respecto a este apartado, la investigacion tiene limitaciones al menos en dos: (2)
en el reducido nimero de participantes que componen la muestra y (b) la escasa
antigliedad en el trabajo voluntario de los participantes. En relacién al punto (a), la
muestra fue intencional y const6 de 31 voluntarios debido a dificultades que encontradas
en el transcurso del trabajo de campo. Las dificultades podrian categorizarse en dos
grupos: (al) por un lado, la escasa informacion que poseia cada Unidad Académica sobre
cada proyecto de extension en vigencia y (a2) por otro lado, la predisposicion de los
directores y voluntarios para ser entrevistados, esto ultimo podria ser atribuido, teniendo
en cuenta los comentarios de los mismos, a su escasa disponibilidad horaria como
consecuencia de su alto desempefio en diferentes actividades (trabajo, actividades en los
proyectos y su vida personal) lo cual llevo a desencuentros a la hora de realizar las
entrevistas y, en muchos casos, no poder concretar las mismas.

También se observa que varios de los directores no compartian nuestra
concepcion de voluntarios por lo que prefirieron no participar de nuestra investigacion,
algunos directores de proyectos consideraban que la actividad que los estudiantes
desarrollaban era de extensionistas (no asumiendo que habria similitudes con los
voluntarios), otros directores argumentaban que los estudiantes recibian un pequefio
subsidio para los viaticos del proyecto y por ello no los consideraban voluntarios, o bien
porque algunos estudiantes realizaban tareas de extension como requisitos curricular para

poder promocionar determinadas asignaturas en sus respectivas carreras.
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Con respecto al punto (b), el promedio de la antigiiedad de los voluntarios en los
proyectos de extension fue de un afio y siete meses en el momento de administrar los
instrumentos. Consideramos que una muestra mas amplia daria mayor solidez a los
resultados preliminares alcanzados en esta investigacion exploratoria-descriptiva. A pesar
de esto, la hip6tesis de partida de la investigacion acompafia investigaciones anteriores
cuyos resultados daban cuenta que, ante niveles altos de engagement, se encuentran
niveles bajos de burnout.

Como futuras lineas de investigacion se proponen las siguientes: (a) investigar
como la edad y otras variables socio-demograficas de los voluntarios influyen en su
permanencia/pertenencia como voluntario, (b) realizar un seguimiento a mediano/largo
plazo de los participantes de esta investigacion con una nueva administracion de los
instrumentos ya administrados (MBI y UWES) durante un periodo de tiempo no menor a
un afio. Siendo que el burnout es un sindrome que se desarrolla como proceso y el
engagement es un constructo tedrico-antitesis del burnout, futuras investigaciones podrian
administrar los instrumentos al comienzo y al finalizar cada proyecto de extension para

saber con qué niveles inician y finalizan sus actividades los voluntarios universitarios.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion se logré una aproximacién exploratoria-descriptiva sobre el
burnout y engagement en un grupo de voluntarios universitarios de la UNMdP. Para
alcanzar los objetivos estipulados, la investigacion se estructurd en tres partes. En la
primer parte fueron analizados los diferentes niveles de engagement y se demostré que el
93,6% (N=29) de los voluntarios de diferentes proyectos de extensiéon de la UNMdP
evidencian un alto entusiasmo, inspiracién, predisposicion, compromiso, bldsqueda de
desafios, responsabilidad en los mismos, generando satisfaccién plena a la hora de
trabajar y ocuparse por fendmenos de la comunidad. Todas estas cualidades permiten
hablar de un voluntario engaged, lo que impacta positivamente en un mejor desempefio
en su tarea de extension. Estos resultados también impactan ciertamente en la
transferencia y el disefio de capacitaciones para el desarrollo de dichas cualidades de
voluntario engaged, todo ello con miras a fortalecer nuevos voluntarios y nuevos
proyectos.

En la segunda parte, se realiz6 un andlisis de los diferentes niveles del burnout, de
lo cual los resultados evidenciaron escaso nivel de agotamiento emocional vy
despersonalizacion siendo esto indicador de que los voluntarios universitarios
participantes poseen una actitud de contencion hacia los que necesitan ser ayudados y con
buena tolerancia a la frustracidn al enfrentarse a situaciones estresoras en su trabajo. Todo
esto podria deberse a que la media de antigliedad en el trabajo de los diferentes
voluntarios es de un afio y siete meses aproximadamente, se trata de un periodo muy
breve como para desarrollar este tipo de sindrome y consideramos que es un punto a
investigar en un futuro.

En la tercera parte de esta investigacion se evallo la asociacion entre los niveles
de engagement y burnout, confirmandose la hip6tesis formulada al inicio: mayores
niveles de engagement de los voluntarios universitarios estarian asociados a menores
niveles de burnout.

El voluntario universitario debe poseer actitudes solidarias, entusiastas,
vigorosas, y comprometidas, debe realizar un trabajo benefactor, enérgico hacia otro que
lo necesita en diversos niveles de vulnerabilidad, buscando soluciones alternativas y
nuevos retos relacionando lo teérico que brinda la universidad con la préctica. De esta
manera realiza su labor con concentracién y felicidad durante el desempefio de la

actividad voluntaria. Todo esto en funcion preventiva contra el padecimiento del burnout.
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