. Psicogente

PsicogenTe.. ISSN: 0124-0137

ISSN: 2027-212X
Universidad Simon Bolivar

Analisis del modelo burnout-engagement
en empleados publicos

Marsollier, Roxana Graciela

Andlisis del modelo burnout-engagement en empleados publicos
Psicogente, vol. 22, num. 41, 2019

Universidad Simoén Bolivar

Disponible en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=497562431013
DOI: 10.17081/psico0.22.41.3311

zrof) A PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
5 @é a‘yC- % g Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto



http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=497562431013
http://doi.org/

Psicogente, vol. 22, nim. 41,2019
Universidad Simén Bolivar

Recepcidn: 19 Septiembre 2017
Aprobacién: 29 Mayo 2018

DOI: 10.17081/psico.22.41.3311

CCBY-NC-ND

Resultado de investigacion

Anilisis del modelo burnout-engagement
en empleados publicos

An analysis on burnout-engagement model in public
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Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas, Argentina

Resumen
Objetivo: Conocer los indicadores de desgaste profesional y compromiso laboral en
empleados publicos a partir del modelo burnout-engagement.
M¢étodo: Investigacién descriptiva-explicativa. Se trabajé con una muestra intencional
(n=147) de empleados que cumplen tareas administrativas en un organismo publico
(Mendoza, Argentina). Los datos fueron recogidos mediante un cuestionario general
sobre calidad de vidalaboral, donde se destaca la aplicacién de dos pruebas psicométricas:
el Maslach Burnout Inventory General Survey y el Utrech Work Engagement
ScaleUWES.
Resultados: se presentan los principales resultados a nivel descriptivo y explicativo de
los indicadores psicosociales sobre desgaste y compromiso laboral. A nivel bivariado
el andlisis muestra que ambos instrumentos se hallan altamente correlacionados en
sus distintas subescalas. En un anlisis por conglomerados de k media, se observa que
un 25,8% de la muestra presenta elevados niveles de cansancio emocional y cinismo;
mientras que el resto (74,2%) se caracteriza por altos niveles de eficacia profesional
y engagement. Asi, el modelo burnout/engagement permite identificar dos perfiles
psicosociales coexistentes que explicarfan los diferentes niveles de bienestar/malestar de
los empleados.
Conclusiones: Los resultados obtenidos son insumos relevantes en la construccién de
estrategias orientadas a la prevencién del desgaste laboral como riesgo psicosocial, al
fortalecimiento del compromiso laboral y el fomento de la revalorizacién del empleo
publico.
Palabras clave: Desgaste laboral++ Compromiso laboral++ Empleo publico++
Organizaciones estatales.

Abstract
Objective: This paper aims to know indicators related to burnout syndrome and work
engagement shown in public employees, based on the burnout-engagement model.
Method: A descriptive-explanatory research was conducted. 147 employees from
a government agency (Mendoza, Argentina) were sampled. The paper includes data
gathered using the Maslach Burnout InventoryGeneral Survey and Utrech Work
Engagement Scale-UWES.
Results: Associated to psycho-social indicators on burnout and work engagement are
shown. Based on a bivariate model, the analysis shows that both instruments are highly
correlated in their different sub-scales. In a cluster analysis of k media, and also, 25,8%
of the sample shows high levels of emotional fatigue and cynicism; while the rest of
the samples (74,2%) report high levels of professional efficacy and engagement. The
burnout/engagement model allows identify two coexisting psychosocial profiles that
would explain different well-being/discomfort levels of employees.
Conclusions: The results are relevant inputs for the construction of strategies focus on
prevention of burnout as a psychosocial risk, for the strengthening of work engagement
and promotion of the revaluation of public employment.

Keywords: Burnout, Engagement, Public employment, Public organizations.
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1. INTRODUCCION

En las ultimas décadas, el mercado laboral ha sufrido profundas
transformaciones de connotaciones tecnoldgicas, econdmicas, politicas,
sociales y culturales. El cambio vertiginoso trajo aparejada la necesidad de
una adaptacion flexible a los nuevos condicionantes laborales, tanto por
parte de las organizaciones como de las personas que las componen. En
este escenario de incertidumbre y cambio continuo, la disfuncionalidad
de distintos aspectos estructurales, la ineficiente divisién de los puestos
de trabajo, ciertas caracteristicas particulares de la tarea y una inadecuada
organizacioén de los tiempos laborales, pasaron a ser considerados como
posibles factores de riesgo para la salud fisica y mental de los trabajadores
(Gil Monte, 2012). Una de las consecuencias mds acuciantes derivadas
de los riesgos psicosociales es el desarrollo del sindrome de burnout,
entendido como el desgaste que provoca el desempefio de la actividad
laboral ante la exposicién prolongada a dichos riesgos (Gil Monte,
2009). Sin embargo, y pese a los condicionantes antes enunciados, las
personas también pueden afrontar las situaciones estresantes, desarrollar
sus potencialidades y vincularse positivamente con su trabajo (Salanova,
Bresé & Schaufeli, 2005).

A continuacién, analizaremos los resultados de una investigacién que
tiene como finalidad efectuar una lectura a partir del modelo burnout/
engagement para comprender el nivel de bienestar o malestar de los
trabajadores que se desempenan en el empleo publico. Dicho modelo,
permitira conocer los perfiles de activacién e identificacion laboral o, en
términos de Leiter y Maslach (2017), representar el tipo de conexién que
existe entre la persona y su trabajo.

Cabe senalar que, el andlisis del desgaste/compromiso laboral es un
tema que despierta mucho interés a nivel empresarial y en el marco
de la investigacién organizacional, sin embargo, el empleo publico se
encuentra relegado en cuanto a estudios de esta naturaleza, siendo escasos
los de esta poblacién. En este sentido, el presente trabajo pretende ser
un aporte al gobierno local ofreciendo insumos para la elaboracién de
politicas publicas destinadas a mejorar los niveles de bienestar laboral de
los responsables de llevar adelante el correcto funcionamiento del Estado,
organismo destinado al bien comun.

1.1 El binomio Burnout-Engagement

Recordemos brevemente algunas nociones tedricas centrales de ambos
constructos analizados particularmente para luego centrarnos en su
andlisis conjunto, como un posible modelo de aproximacién al perfil
de bienestar o malestar que presenta un determinado grupo laboral.
Comencemos.

El constructo més antiguo es el burnout y apenas data de mediados de
la década de los 70, cuando Freudenberger (1974) lo utilizé por primera
vez en un escrito cientifico. Con ese término quiso denotar el grado de
estrés extremo y de frustracién que sentia un grupo de cuidadores que
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se desempenaban en una clinica de toxicémanos. Desde entonces y hasta
nuestros dias, el sindrome de burnout es una de las consecuencias mas
estudiadas a nivel mundial, en lo que a riesgos psicosociales en el trabajo se
refiere; entendiéndose como una problematica de cardcter transcultural
(Gil Monte, 2007).

Si bien en sus origenes fue comprendido como un proceso de
desgaste propio de las profesiones de ayuda (Maslach & Jackson, 1986),
rapidamente la investigacién demostré que el sindrome puede surgir
en cualquier grupo ocupacional. Al respecto, Maslach, Jackson y Leiter
(1996) puntualizan que en general, para las distintas profesiones, el
sindrome se manifiesta por la presencia de tres experiencias que se
encuentran interrelacionadas entre si: el cansancio emocional, el cinismo
o distanciamiento mental y la falta de eficacia profesional.

El cansancio emocional alude a un agotamiento extremo tanto a nivel
fisico como emocional, donde la persona siente que ya no es posible
dar mas de si misma (Maslach, 2009). En su modelo de fases, Leiter
(1993) sostiene que a raiz de los elevados niveles de cansancio emocional
comienzaadesarrollarse, como respuesta natural de la persona, un proceso
de cinismo, el segundo factor constitutivo del sindrome.

El cinismo se expresa como una distancia emocional y mental del
propio trabajo y todo lo que ¢l implica (Salanova & Llorens, 2011).
Sin embargo, este distanciamiento se considera como una estrategia
de afrontamiento de la persona frente a los estresores que no puede
sobrellevar; por cierto, resulta una estrategia disfuncional, ya que solo
reduce la energfa puesta en el trabajo (Gil Monte, 2002). Tanto el
cansancio emocional como el cinismo fueron considerados desde sus
inicios, como el corazén del sindrome de burnout, es decir, aquellos
factores que realmente estdn marcando el desgaste laboral; mientras que
el tercer factor fue incorporado posteriormente (Salanova, 2006).

La eficacia profesional, la tercera dimensién en juego, se asocia al
concepto de autoeficacia de Bandura (1997), nocién que alude a la
confianza en las propias capacidades. De esta manera, en un cuadro de
desgaste es esperable encontrar bajos niveles de eficacia profesional, lo que
se traduce en la tendencia a evaluar negativamente la propia capacidad de
realizar una tarea, es decir, sentirse incompetente en la actividad laboral
(Salanova et al., 2005).

Pasemos ahora a nuestro segundo ntcleo de abordaje. El surgimiento
del constructo engagement, aparece décadas después de la nocién de
burnout y en el marco de una nueva perspectiva: la psicologia positiva.
Este movimiento surge con fuerza a fines de los 90 y enfatiza la necesidad
de valorar los aspectos positivos y fomentar las potencialidades humanas
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). La nueva linea representa un
cambio de perspectiva que modifica la visiéon de la psicologia clasica,
centrada en la enfermedad y lo negativo, por una mirada orientada a la
salud y revalorizacién de los aspectos positivos. Asi, comienza a ponerse
el acento en la promocién de la salud en el trabajo y las investigaciones
se proponen examinar de qué manera los factores positivos (fortalezas,
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capacidades, recursos personales) pueden ser protectores de los riesgos
laborales (Bakker & Rodriguez Muioz, 2012).

El engagement, ha sido definido como un estado de vinculacién
positiva con el trabajo que se caracteriza por elevados niveles de vigor,
dedicacién y absorcién, sus tres factores constitutivos. El vigor es
entendido como la energfa y resistencia mental cuando se trabaja; la
dedicacion, como el entusiasmo que despierta la propia labor, segtin sea
el sentido y significado que esta representa para cada uno; finalmente, la
absorci6n se refiere a la capacidad de concentrarse en la tarea (Schaufeli,
Salanova, Gonzilez-Romd & Bakker 2002).

Asi, el constructo guarda tres componentes: uno fisico—energético
(vigor), otro emocional (dedicacién) y un tercer elemento de cardcter
cognitivo (absorcién) (Schaufeli, 2013).

Desde el punto de vista tedrico, el engagement es el constructo
opuesto al burnout. En este sentido, y en una primera aproximacién al
modelo, ambos constructos podrian ser entendidos como dos extremos
de un mismo continuum, que parte desde experiencias negativas de
desgaste hasta vivencias éptimas de engagement en su otro extremo
(Maslach & Leiter, 2008). Es interesante destacar aqui, que en estudios
posteriores, Leiter y Maslach (2016) postulan que entre ambos puntos
se van configurando perfiles latentes, distinguiendo asi cinco posibles
experiencias que cada persona puede vivenciar en su trabajo, sintiéndose:
desgastado (burnout), desinteresado (prima el cinismo), sobreexigido
(excesivo agotamiento psicofisico), ineficiente (baja eficacia profesional)
o comprometido (engagement).

Sin embargo, otros investigadores sostienen que el binomio burnout-
engagement no representa polos opuestos, sino que, simplemente, se trata
de constructos diferentes. Salanova y Llorens (2008) reflexionan que el
engagement va mucho mis alld que el solo hecho de no sentirse agotado,
molesto o quemado, ya que su finalidad es alcanzar una experiencia
(')ptima; a su vez, la ausencia de engagement no implica, necesariamente,
que la persona se encuentre desgastada. En este sentido, la relacién entre
ambos constructos puede interpretarse como un movimiento espiralado
que bien puede ser descendente, si estd marcado por vivencias negativas;
o ascendente, si se orienta hacia las experiencias positivas en su maxima
expresion (Salanova et al., 2005) (Ver Figura 1).

Fuente: Basado en Salanova ez 4/. (2005)
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Figura 1
Modelo burnout/engagement

Desde el punto de vista tedrico, y analizando ambas nociones es
posible encontrar una entranable correspondencia. Gonzélez-Romi,
Schaufeli, Bakker y Lloret (2006) analizan que las dimensiones de
ambos constructos se relacionan entre si y proponen la existencia de
dos dimensiones subyacentes bipolares: la energia (que media la relacion
entre el agotamiento y el vigor) y la identificacién (que media las
dimensiones de cinismo y dedicacién). Por su parte, Schaufeli y Salanova
(2007) reflexionan a partir de sus estudios sobre el rol que cumple la
eficacia profesional -tercer factor original del burnout-, el cual, se asocia
empiricamente con el compromiso laboral, lo que sugiere que las fronteras
entre estos constructos no estdn bien definidas.

Otro modelo de anilisis que vincula ambos conceptos es el modelo
circunflejo de afecto, que permite diferenciar cuatro experiencias distintas
vinculadas al trabajo: el engagement, el bienestar laboral, la adiccién al
trabajo y el burnout (Bakker & Oerlemans, 2011) (Ver Figura 2).
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Figura 2
Modelo bidimensional de experiencias laborales

Este modelo parte de analizar el continuo placer-displacer y la
activacién alerta-vigilia. Entre estos dos ejes, se dan las distintas
experiencias: el engagement se produce cuando existen altos niveles de
placer (dedicacién y absorcién) y de activaciéon (vigor). De este modo,
el engagement difiere del simple bienestar laboral (alto nivel de placer,
pero con una menor activacién) y de la adiccién al trabajo (alta activacién
sin obtener placer por la tarea realizada). Finalmente, el burnout se
identifica con experiencias de bajos niveles de activacion y placer (Bakker,
Demerouti & Xanthopoulou, 2011).

Los analisis centrados en determinar las relaciones existentes entre el
burnouty el engagement, consideran que los estudios no son concluyentes
ya que existen evidencias empiricas mixtas, por lo que podria considerarse
que ambas nociones se superponen, aunque las diferencias conceptuales y
empiricas no deben sobreestimarse (Taris, Ybema & van Beek, 2017).

Si bien las relaciones y diferencias entre ambos constructos siguen
siendo objeto de reflexiones y analisis profundos, al considerar la dindmica
que adquieren en la vida practica, podemos observar que claramente estin
mediando la relacién entre el hombre y su trabajo. En este sentido, no es
extrafia la afirmacién de Schaufeli y De Witte (2017), quienes postulan la
existencia de una unidad dual entre ambas experiencias, ya que no puede
afirmarse que sean totalmente opuestas ni totalmente independientes.
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2.METODO
2.1 Diserio del estudio

El presente estudio es de alcance descriptivo/explicativo, de caracter
transversal. Si bien el abordaje efectuado propone una metodologia
mixta, en este articulo nos centraremos en los resultados obtenidos
cuantitativamente, mediante la aplicacién de pruebas psicométricas
especificas, cuyos resultados permitirdn un analisis del perfil motivacional
del sector, en el marco del modelo burnout/engagement.

2.2 Muestra

Se trabajé con personal administrativo de wuna dependencia
gubernamental de la provincia de Mendoza, Argentina. El muestreo es
intencional o por conveniencia, representando un 63% del staff fijo de
trabajadores que se desempena en dicha unidad (n=147). Segin el género,
la muestra quedé conformada por un 48,3% de mujeres y un 51,7%
de varones. La edad promedio de los encuestados fue de 43,88 afios
(DE=11,95), con una antigiiedad media de 16,07 afios como empleado
publico y 12,80 afios ocupando el mismo puesto de trabajo (DE=10,90).

2.3 Instrumentos

Elrelevamiento de datos se efectué mediante la aplicacién de una encuesta
semiestructurada sobre calidad de vida laboral, destinada a conocer
factores sociodemogréficos (edad, género, estado civil, antigiiedady nivel
de instruccidn), psicosociales y organizacionales que inciden en el
bienestar-malestar laboral. En esta comunicacién, nos detendremos en el
analisis de los datos obtenidos a partir de la aplicacién de dos pruebas
psicométricas que miden los niveles de desgaste y compromiso laboral
respectivamente, a saber:

2.3.1 El Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS)
(Schaufeli, Leiter, Maslach & Jackson, 1996)

Por tratarse de personal administrativo se utilizd esta versién del
test que permite medir el desgaste laboral en personal de servicios
generales. El MBI-GS contiene 16 items para evaluar sus tres dimensiones
constitutivas: el Cansancio emocional, el Cinismo y la Eficacia
profesional. Cada empleado valora mediante una escala tipo Likert que
vade 0 (nunca) a 6 (todos los dias) con qué periodicidad experimenta las
distintas situaciones que se plantean. La fiabilidad de cada subescala, para
la muestra en estudio, fue calculada segtin el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo adecuados niveles de confiabilidad: Cansancio emocional (e
=0,826), Cinismo (2 = 0,790) y Eficacia profesional (o = 0,743).
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2.3.2 El Utrech Work Engagement Scale UWES (Schaufeli et al., 2002)

Compuesto por 17 items, que permiten obtener una medida tnica o
identificar mediciones para sus tres dimensiones. Asi, los participantes
indican la frecuencia con que experimentan distintos sentimientos
respecto de su trabajo, a partir de una escala Likert que va de 0
(nunca) a 6 (todos los dias). En nuestro estudio, el UWES presentd
elevados niveles de consistencia interna, segun el Alpha de Cronbach, lo
que garantiza la fiabilidad de la prueba: Vigor (¢=0,775); Dedicacién,
(2=0,787) y Absorcién (¢=0,716). Y, para la escala unidimensional
UWES (2=0,898).

2.4 Procedimientos desarrollados

Primeramente, se tramitaron las autorizaciones correspondientes para
efectuar el estudio. Los organismos estatales son generalmente de dificil
acceso para el desarrollo de este tipo de investigaciones, especialmente,
porque son grandes organizaciones y se encuentran sujetas a cambios de
gestiéon de manera periddica, a lo que se suma la burocratizaciéon de los
circuitos administrativos formales.

Obtenidas las autorizaciones correspondientes, el desarrollo del
estudio se efectud por sectores de trabajo. La participacién de los
empleados fue anénima y voluntaria, seglin consentimiento informado,
luego de recibir una breve explicacién de los fines del estudio.

El trabajo de campo se desarrollé en horario laboral, previamente
convenido con el jefe intermedio. Se utilizd un cuestionario
semiestructurado, el cual fue completado por cada participante de manera
personalizada y en presencia del investigador responsable.

2.5 Andlisis de datos

Los datos fueron analizados con el paquete estadistico SPSS 19.0.0. en
crecientes niveles de complejidad. Se calculé la validez y confiabilidad
de las pruebas psicométricas abordadas y se efectué un andlisis factorial
exploratorio. También se realizaron andlisis de fiabilidad mediante el
coeficiente Alpha de Cronbach para cada una de las subescalas de
ambos constructos. Luego, los datos fueron trabajados a nivel descriptivo,
bivariado y finalmente, se efectué un andlisis por conglomerados de k
media.

2.6 Conflicto de intereses

Cabe senalar que, desde la etapa de autorizacién, seguida del trabajo de
campo, las instancias de devolucién de resultados y de publicacién, no se
ha incurrido en situaciones que representen un conflicto de intereses, ya
sean financieros o académicos, asi como tampoco, considerando aquellos
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especificos que pudieran surgir en el ambito de organismos estatales, tales
como intereses profesionales, politicos o jurisdiccionales.

3. RESULTADOS

En una primera instancia se realizaron anélisis descriptivos de cada uno
de los constructos por separado utilizando puntajes en escala 10 a fin de
facilitar su posterior lectura. Sianalizamos los valores obtenidos en rangos,
observamos que alrededor de un tercio de los participantes presenta un
perfil tipico de desgaste, caracterizado por elevados niveles de cansancio
emocional (35,4%) y cinismo (32%) acompafiados de sentimientos de

baja eficacia profesional (33,3%) (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Frecuencia absoluta y porcentaje por dimensién y rango (alto, medio, bajo) del MBI
SUBESCALAS NIVEL F % ACUMULADOD
Bajo 45 106 30,60
Cansancio emacional ;
M=2.26 Medio 50 40 64,60
&lto 52 54 100,00
Bajo 54 16,7 36,70
Cinismo :
g Medio 46 313 68,00
At 47 120 100,00
Bajo 49 333 33,30
Eficacia profesional s 5
M=7 46 Medio 43 286 61,50
Alta SE 18,0 100,00
En cuanto al engagement, podemos observar segin la divisién por
rangos, que la distribucién es bastante homogénea predominando
elevados niveles de vigor (38,8%) y niveles medios de dedicacion (40,8%)
y absorcién (37,4%).
Tabla2
Frecuencia absoluta y porcentaje por dimensién y rango (alto, medio, bajo) del UWES
SUBESCALAS MNIVEL F % ACUMULADOD
Bajo 49 133 333
WVigor g
Wl Medio 2 27.9 612
Alto 57 188 100.0
Bajo 46 313 313
Dedicacion X =
M=6, 69 Medio 60 40,8 721
Alto 41 279 100,0
Bajo 47 32,0 320
Absorcian !
M=5,83 Medio 55 T4 69,4
Alto 45 30,6 100,0
Bajo 47 120 32,0
LWES Medio 43 327 B46

Alto 52 35,4 100,0
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A nivel bivariado, se observd la relacién de cada constructo con
variables sociodemograficas de base. En cuanto a las dimensiones del
burnout, ninguna mostré asociacién con dichas variables, mientras que en
el caso del engagement, solamente se observé una correlacién débil entre
la dimensién Dedicacién y la variable Antigiiedad (r=0,208; p<0,05), con
un 95% de confianza.

Sin embargo, y tal como lo indica la literatura especializada, ambos
instrumentos se encuentran altamente correlacionados entre si (Véase

Tabla 3).

DEDICA- CANSANCIO EFICACIA
VIGOR  °c et ABSORCION UWES o i n CINISMO oo ool L
Comebadnde 1 o7szt oMt 08t M7 0AMt 04l
) earson
Vigor Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 147 147 147 147 147 147
Comefacion de 1 0744%* 0914 03T -0560**  0373*
v Pearson
Dedicacion  gig (bilateral) 0000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 147 147 147 147 147
Correlacion de 1 0902**  -0341** -0,389** 0,346**
) Pearson
Absorcidn g0 (hilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 147 147 147 147
Corielacion oe 1 04357 054 0416%
earson
UWES Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000
N 147 147 147
Cansancio  Correlacion de 1 0,508** -0,148
Emocional Pearson . g
sig. (bilateral) 0,000 0,073
N 147 147
Correlacion de 4
Cinismo Pearson 1 -0,372**
Sig. (bilateral) 0,000
N 147
Eficacia Correlacion de 1
profesional Pearson
Tabla 3

Correlaciones entre escalas del MBI-GS y el UWES

Ambas pruebas presentan numerosas correlaciones entre sus
dimensiones, todas con un 99% de confianza. Al observar la Tabla 3,
se puede ver cémo las dimensiones consideradas corazén del burnout
correlacionan de manera indirecta o negativa con las dimensiones del
engagement y con la escala considerada de manera unidimensional
(UWES). Se destaca por sus valores més elevados la relacién indirecta del
vigor tanto con el cinismo (r: -0,484; pS0,0l) como con el cansancio
emocional (r= -0,447; p<0,01). Para la dedicacién sucede algo similar,
ya que correlaciona negativamente con cinismo, su dimensién opuesta
desde el punto de vista tedrico (r= -0,560; p<0,01) y, ademds, con
cansancio emocional (r=-0,397; p<0,01). Laabsorcién, también presenta
correlaciones en valores mds bajos tanto para cinismo (r=-0,389; p<0,01)
como para cansancio emocional (r= -0,341; pS0,0l). De igual manera,
considerado globalmente, el valor de UWES correlaciona negativamente
con cinismo (r=-0,524; p<0,01) y con cansancio emocional (r= -0,435;
p<0,01). En general, podriamos decir que cuando las dimensiones
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positivas aumentan, las dimensiones centrales del burnout (cansancio
emocional y cinismo) disminuyen sus valores.

Por otra parte, todos los factores que miden aspectos positivos
correlacionaron entre si. Observamos que la eficacia profesional (tercera
dimension del burnout), correlaciona positivamente con el engagement
general UWES (r=0,416; p<0,01) y con sus tres subescalas: vigor
(r=0,411; p<0,01); dedicacién (r=373; p<0,01), absorcién (r=0,346;
p<0,01).

Posteriormente al analisis correlacional, se realizé6 un analisis por
conglomerados de k medias, que permite examinar los factores de estudio
mediante una técnica multivariante cuya finalidad es agrupar los casos en
funcién de la similitud existente entre ellos. El analisis por conglomerado
permitié identificar en el grupo de participantes, la coexistencia de
distintos perfiles psicosociales asociados al trabajo.

Para el estudio de los patrones de dichos perfiles se llevaron a cabo
diversos analisis exploratorios por conglomerados, teniendo en cuenta en
sus tres criterios de congruencia que: a) la solucién convergiera en las 10
primeras iteraciones y no mds; b) existieran diferencias significativas entre
los conglomerados, y ¢) esa diferencia significativa entre conglomerados
fuera tedricamente coherente.

En nuestro estudio, unicamente la solucién de dos conglomerados
superd satisfactoriamente los tres criterios.

Tabla 4

Centros de conglomerados finales (Factores en escala 10)

CONGLOMERADOS DE K MEDIAS

Factor 1 2

Cansancio Emacional 6,87 3.12
Cinismo 5,89 213
Eficacia Profesional 7,74 9,05
Vigor 5,22 746
Dedicacian 460 742
Absarcion 403 6,46
Porcentajes 25,8% 74.2%

Como se desprende de la Tabla 4, es posible identificar dos
conglomerados. El primero de ellos, representa al 25,8% (n=38) de los
participantes, quienes poseen niveles de cansancio emocional y cinismo
miés elevados que el otro grupo y, consecuentemente, puntuaciones
inferiores en las subescalas de engagement, con valores cercanos a la
media. El segundo conglomerado, es el més representativo, con un
74,2% (n=109) de los participantes, quienes punttian bajo en cansancio
emocional y cinismo, mientras obtienen altas valoraciones en los factores
positivos de engagement y mantienen mds elevados sus niveles de eficacia
profesional.

En un andlisis posterior, se trabajé con las asociaciones de ambos
perfiles con las variables de base, sin encontrar ninguna que presentara
significatividad. Ello indica que en ambos conglomerados no hay una
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diferenciacién por género, edad, antigiiedad, estado civil o nivel de
instruccion para esta muestra.

Como es posible observar, no se trata de perfiles psicosociales puros, es
decir, no presentan valores antagénicos de sus factores, sino que tienden
a puntuaciones medias. Ello indicaria que se trata de perfiles intermedios
que si bien experimentan vivencias laborales positivas y negativas, poseen
cierta inclinacién al malestar o bienestar en el trabajo.

4. DISCUSION

En el presente estudio, utilizamos el modelo burnout-engagement a fin
de poder reconstruir el perfil motivacional que subyace en un grupo de
empleados publicos, que cumplen funciones administrativas.

Desde el plano conceptual, encontramos algunos estudios especificos
asociados al empleo publico, dedicados a identificar factores personales
y organizacionales como posibles riesgos de salud fisica y psiquica de los
trabajadores que deriven en desgaste (De los Rios, Ocampo, Landero,
Avila & Tristan, 2007; Boechat & Ferreira, 2014). Recientemente, otros
estudios se centran en el engagement organizacional y su asociacion con
diversos factores positivos tales como la autoeficacia, los valores, entre
otros (Tripiana & Llorens, 2015; Marsollier & Expésito, 2017). En
cuanto a su aplicacién como modelo integral de andlisis, ha sido utilizado
en numerosos estudios tanto en profesiones de ayuda (Garcfa Renedo,
Llorens, Cifre & Salanova, 2006; De Lucena Carvalho, Fernandez
Calvo, Herndndez Martin, Ramos Campos & Contador Castillo, 2006;
Pérez Zapata, Peralta Montecinos & Ferndndez Dévila, 2014) como,
especialmente en el dmbito académico, con estudiantes de todos los
niveles (Garcia Manzano, 2004; Caballero, 2006; Caballero, Hederich
& Palacio, 2010), encontridndose escasos estudios sobre otros servicios
generales en el sector estatal, como en nuestro caso, la administracién
publica.

En cuanto a los resultados obtenidos, comparando nuestras lecturas
con otras investigaciones, se observa, primeramente, que los instrumentos
correspondientes a la medicién del burnout y engagement, correlacionan
fuertemente, como es esperable desde la literatura especializada y tal
como lo demuestran la mayorfa de investigaciones al respecto (Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peiré & Grau, 2000). Cabe senalar que, todas las
correlaciones identificadas entre estos polos tedricamente opuestos, nos
permiten confirmar la existencia real de ambas experiencias con diversos
y particulares matices para el grupo de estudio.

Posteriormente, el anélisis por conglomerados permitié ajustar
con mayor precision estos indicadores e identificar la coexistencia
de subgrupos con perfiles diferenciados. Cada uno de ellos supone
conjuntamente, determinados niveles de desgaste y de compromiso al
mismo tiempo, aspecto que nos indica que, lejos de ser experiencias
antagonicas y excluyentes, son complementarias. En otros términos,
podria tratarse de experiencias integradas que ponen en evidencia las
multiples interacciones y dindmicas posibles de la persona con actividad
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laboral. Al respecto, son pocos los trabajos encontrados que buscan
diferenciar subgrupos ocupacionales segtin este modelo. En sus estudios
Mikikangas, Hyvonen y Feldt (2017) concluyen sobre la importancia
de identificar distintos subgrupos representativos de las dimensiones
de energfa (cansancio-vigor) y de identificacién (cinismo-dedicacién)
a fin de analizar el comportamiento de las experiencias de burnout y
engagement a lo largo del tiempo. En nuestro caso, fue posible identificar
dos subgrupos de empleados que presentan perfiles disimiles, acercindose
mds a vivencias positivas de compromiso laboral o, por el contrario,
a experiencias negativas de desgaste. Como desafio futuro, surge la
necesidad de ir complejizando el modelo de andlisis incluyendo otras
variables que podrian ser intervinientes en los niveles de bienestar o
malestar en el trabajo en los contextos especificos del empleo publico
tales como el aburrimiento o los procesos de burocratizacién (Schaufeli
& Salanova, 2014). Finalmente, otro aspecto a destacar es que queda
pendiente profundizar, en este y otros trabajos de investigacién en el
sector estatal, acerca de las implicancias que podria tener el cardcter de
piblico en los niveles de bienestar de los trabajadores, mediante analisis
especificos y/o comparativos.

5. CONCLUSION

Tanto el burnout como el engagement constituyen en nuestros dias
importantes nucleos de investigacion. Surgidos en momentos diferentes
y seglin perspectivas de abordaje distintas, permiten identificar el amplio
abanico de experiencias entre el bienestar y malestar de las personas en sus
puestos de trabajo.

El estudio efectuado tiene sus limitaciones, en tanto fue aplicado en
una misma dependencia, la muestra fue voluntaria y el corte transversal,
por lo que no se conoce la variacién de estos perfiles en el tiempo;
por lo tanto, los resultados obtenidos no pueden ser generalizados. Sin
embargo, integrar los resultados del clasico analisis del desgaste con
la perspectiva positiva del engagement, nos permitié aproximarnos de
manera holistica al contexto del empleo publico, entendiendo que en
¢l conviven experiencias negativas y positivas que entretejen vivencias y
significados singulares y también compartidos, respecto de la propia tarea.
En otras palabras, la realidad cotidiana no se presenta en términos de salud
o enfermedad, malestar o bienestar, sino que estas vivencias intermedias,
en sus multiples y diversas tonalidades, forman parte de la riqueza y
complejidad de la vida laboral en las organizaciones.

Por otra parte, reconocer la coexistencia de perfiles diferenciados tiene
un impacto a nivel organizativo, en cuanto estas diferencias influirin
en el desempeno y calidad organizativa. Asi, los resultados del presente
estudio adquieren un significado particular en su propio contexto de
investigacion y solo desde esta realidad particular, serdn propulsores de
nuevos procesos de cambio, mejora y transformacién. En este sentido,
constituyen insumos relevantes para los decisores institucionales, en
orden a generar estrategias diferenciadas de recursos humanos, para cada
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uno de los perfiles identificados. Al respecto, serd necesario trabajar tanto
en el tratamiento y prevencion de los riesgos que representa el desgaste
laboral como también, potenciando las competencias de quienes alcanzan
niveles 6ptimos de compromiso (Salanova & Llorens, 2008; Salanova,
Llorens, Torrente & Acosta, 2013).
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