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Resumen: Introduccion: El estudio de las variables psicosociales positivas se presenta
como un campo de creciente interés, especialmente en el &mbito de la intervencion
social, ya que son relevantes para comprender el desempeno laboral en organizaciones
sociales donde muchas veces se presentan factores psicosociales desfavorables que
pueden afectar negativamente tanto al bienestar o a la salud del trabajador, como al
desarrollo del trabajo. Objetivo: conocer la calidad de vida laboral de las personas
profesionales en las entidades promigrantes espafiolas a partir de la pasion por el trabajo
y el empowerment estructural. Metodologia: Este trabajo se centra en entidades “pro-
migrantes” en Espafia. Hemos analizado una muestra de 171 trabajadores/as de este tipo
de entidades (de un panel més amplio formado por 687 profesionales a nivel nacional)
utilizando para ello la escala de pasion por el trabajo y la escala Conditions for Work
Effectiveness Questionnaire (CWEQ-II). Los resultados muestran puntuaciones altas
tanto en pasion armoniosa como en el acceso a oportunidades, con una puntuaciéon
medio-baja para la pasion obsesiva, y puntuaciones medio-altas para el empowerment
estructural en su conjunto y sus componentes de informacion, apoyo y recursos, siendo

el acceso a éstos ultimos el valor mas bajo, pero dentro de los valores medio-altos.
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Analysis of the passion for work and structural

empowerment in Spanish pro-migrant entities

Abstract: Introduction: The study of positive psychosocial variables is an area of
growing interest, especially in the field of social intervention, as they are relevant for
understanding work performance in social organisations where unfavourable
psychosocial factors often occur that can negatively affect both the worker's well-being
or health and the development of the work. Objective: to find out about the quality of
working life of professionals in Spanish migrant organisations on the basis of passion for
work and structural empowerment. Methodology: This study focuses on "pro-migrant"
organisations in Spain. We have analysed a sample of 171 workers in this type of
organisation (from a larger panel of 687 professionals at the national level) using the
passion for work scale and the Conditions for Work Effectiveness Questionnaire (CWEQ-
IT). The results show high scores for both harmonious passion and access to
opportunities, with a medium-low score for obsessive passion, and medium-high scores
for structural empowerment as a whole and its components of information, support and

resources, with access to the latter being the lowest, but within the medium-high range.

Keywords: Pro-migrant entities, Psychosocial variables, Third sector,

Passion for work, structural empowerment.
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1. Introduccion

Eltrabajo que se desarrolla en entidades “pro-migrantes” en Espafia se presenta como
un contexto con unas particularidades propias muy interesante para el estudio de las
condiciones de trabajo de los profesionales de las mismas y por las repercusiones que
tiene en la prestacion del mejor servicio posible, tanto por las caracteristicas propias del
trabajo como por las implicaciones sociales respecto al colectivo con el cual se interviene.
Ya en el Informe sobre Exclusion y Desarrollo Social en Espaina (Fundacion FOESSA,
2019, p. 71), se recogia que tanto las ideas reflejadas en las encuestas de opinién como el
auge de los partidos de caracter nacionalista o el endurecimiento de las politicas
regulatorias de los flujos migratorios, apuntan a que el espiritu de integracion y de

acogida pierde fuerza en el mundo occidental.

¢Qué consideramos como “entidades pro-migrantes”? Podemos distinguir entre dos
grandes tipologias: en primer lugar, aquellas entidades u organizaciones generadas
desde el propio colectivo de personas migrantes o extranjeras, y, en segundo lugar,
“entidades pro-migracion o pro-migrantes”, también denominadas por algunos autores

como “organizaciones aliadas” de los/as migrantes (Miller, 1981, en Pero, 2007).

Estas entidades aparecen desde la propia sociedad de receptora y son aquellas que
centran su actividad en los inmigrantes extracomunitarios y/o las personas refugiadas
(con la excepcidn, por sus particularidades dentro de la UE, de Rumania y Bulgaria), ya
que la legislacién comunitaria concede una mayor proteccién a los ciudadanos de paises
miembros. Podemos decir que este tipo de entidades “pro-migracién” se generan ante un
déficit de la Administracion Publica a la hora de gestionar la diversidad que supone la
presencia de personas extranjeras, que, debido a su condicibn de migrantes
extracomunitarios, encuentran dificultades en el acceso a los recursos publicos
existentes, necesitando de un mayor apoyo (especialmente en el momento de la llegada
al pais) en los aspectos mas fundamentales de su vida: informacién sobre recursos
existentes, orientacion juridica, apoyo en la satisfaccion de sus necesidades basicas,

basqueda de vivienda, regulacion del permiso de trabajo, etc.

Si bien en ocasiones los objetivos y actuaciones pueden ser parecidos, una de las
diferencias entre las “entidades de migrantes” y las “entidades pro-migrantes”, es que
estas segundas frecuentemente tienen su origen, impulso y desarrollo en una iniciativa
de la poblaciéon autoctona, y suelen estar mayoritariamente integradas por personas
nacionales, aunque es comun encontrar personas migrantes dentro de su estructura

profesional y/o de voluntariado, que facilitan las tareas de mediacion intercultural de
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comunicaciéon respecto a un determinado colectivo. Por su parte, las “entidades de
migrantes” se originan normalmente por la agrupaciéon de diversas personas que
comparten una misma procedencia, y suelen incorporar un mayor ntimero de actividades

en la linea del mantenimiento y promocién de su cultura propia.

Solanes (2006, p. 38) identifica el asociacionismo de las personas migrantes bien
como una “sociabilidad exogrupo”, que supone la presencia de los/as migrantes en las
organizaciones del entramado social del pais de acogida, o bien, como una “sociabilidad
intragrupo”, que se identificaria mas con estas organizaciones de personas migrantes, y
que se estructuran normalmente por paises de procedencia o pertenencia a una
comunidad con creencias comunes. Estas organizaciones cumplen importantes
funciones para sus miembros a las que es complicado que puedan llegar las entidades
“pro-migrantes”, por ejemplo, la creacion de un espacio de sociabilidad propia, la
satisfaccion de necesidades muy especificas y el funcionamiento de éstas como una
fuente de recursos que va méas alla de cubrir posibles carencias materiales,
constituyéndose como redes de apoyo en los distintos ambitos de la vida de las personas.
No obstante, se viene observando en estas entidades de migrantes que las actuales figuras
de representacion y los liderazgos emergentes permiten vislumbrar la aparicion de una
“sociedad civil” de origen inmigrante que quiere hacerse un hueco en la esfera publica
general, y no solo en un espacio secundario relegado a los “problemas” relacionados

tnieamente-con la inmigracion (Ferras-Murcia y Martin-Pérez, 2019).

Aunque ambos tipos de entidades (“de migrantes” y “pro-migrantes”) aparecen como
fruto de las carencias de la Administracién Publica para cubrir determinadas
necesidades de las personas extranjeras en nuestro pais, quiza sea en las entidades “pro-
migrantes” donde se observa una mayor interrelacion con la Administracién Puablica, ya
que el alcance de éstas suele ser mas amplio, y también el grado de profesionalizacion, lo
que hace que suelan recurrir con més frecuencia a la financiacién que ofertan los poderes
publicos (a nivel nacional, regional o local). También suelen tener mayor potencia a la
hora de cumplir con los requisitos solicitados en las diferentes lineas de financiacién que
permiten acceder a las subvenciones publicas. Por su parte, es mas sencillo que las
pequenas entidades “de migrantes” puedan funcionar de forma autbnoma con menor
contribucion publica (limitdndose frecuentemente a solicitar financiacion para el
mantenimiento de una sede fisica y los gastos de suministro de la misma), ya que su
actividad suele involucrar a un menor nimero de participantes y muchas veces puede

impulsarse con la mera contribucién de los mismos (con tiempo y recursos).
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En la mayoria de estas entidades el trabajo que se desarrolla, ademas del asociado a
la intervencion directa y la gestion de recursos, podria asemejarse a un activismo social
en favor de estas personas. Se intenta producir un cambio a través de la accion indirecta,
influyendo en los demas actores sociales (gobiernos, consumidores/as, trabajadores/as,
etc.) relevantes en el territorio (Martin y Osberg, 2007, en Guzman y Trujillo, 2008).
Asimismo, en relacion con las personas migrantes, esta actividad se identifica como una
importante forma de lucha contra la discriminacion y el racismo, junto a la capacitacion
para la concienciacion sobre las formas de discriminacion hacia estas personas, y la
apertura de espacios de reflexion y dialogo para promover la valoracion social positiva

hacia las mismas, entre otras (Lopez et al., 2019).

Eltrabajo en estas entidades, llevado hasta sus tltimas consecuencias, a veces supone
incluso asumir un elevado coste personal: En el contexto europeo se han constatado
diferentes casos en agentes de la sociedad civil que han experimentado diferentes formas
de vigilancia, desde la sospecha y la intimidacion hasta las restricciones legales, el acceso
limitado a la financiacion, la administraciéon de penas y cargos criminales (Vosyliute y
Conte, 2019). Prueba de ello son algunos ejemplos recientes y mediaticos, como el caso
de Cédric Herrou en Francia (Penchaszadeh y Sferco, 2019), el caso del barco de
salvamento de Proactiva Open-Arms (Alvarez-Jiménez y Padrés-Cuxart, 2017) o los
bomberos voluntarios de la asociacion PROEM-AID (Skleparis y Armakolas, 2016), a los
que se podrian sumar nombres como el de la conocida activista pro Derechos Humanos
Helena Maleno y, mas recientemente, la capitana de la embarcaciéon “Sea Watch” Carola
Rackete. Todos ellos ejemplos de lo se viene denominando por las entidades sociales

como “criminalizacién de la solidaridad”.

También es sencillo pensar en una afectacién mas cotidiana, del dia a dia de estos/as
trabajadores/as: por ejemplo, una percepcion negativa de otras personas por considerar
que estan “ayudando a gente de fuera antes que a las de aqui”, verse implicadas en
situaciones de conflicto o de deterioro de amistades al enfrentar determinados discursos
racistas y/o xen6fobos. El sentimiento percibido de que son los tinicos que se pronuncian
a la hora de censurar ciertas actitudes (causando en ocasiones situaciones de
incomodidad o enfrentamiento en grupos de amistades, familiares laborales, etc., por
ejemplo, al senalar un comentario o broma como racista, o al desmentir falsos rumores

respecto al colectivo).

Esta caracterizacion de los/as trabajadores/as en la lucha por los derechos y cambios
legislativos en favor del colectivo hacia el que dirigen principalmente su actividad podria

ser uno de los elementos destacados de las entidades “pro-migrantes” (también presente
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con fuerza en asociaciones en defensa de las personas con discapacidad, a favor de los
colectivos LGTBI+, u organizaciones feministas, supone un importante desgaste para
estas personas a-por las implicaciones que ello conlleva, aunque también podria suponer
una importante fuente de proteccion y motivacion como una “fuerza” que empuja a
estos/as trabajadores/as a seguir desempefiando sus trabajos en un contexto muchas

veces adverso hacia el colectivo desfavorecido.

2. Factores psicosociales que inciden en la calidad de vida laboral: pasion por el

trabajo y empowerment estructural

Los factores psicosociales pueden definirse como “aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que pueden afectar
tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo

del trabajo” (Martin-Daza y Pérez-Bilbao, 1997).

Pueden ser favorables o desfavorables tanto para desarrollar la actividad laboral en si
como para la calidad de vida del individuo. Cuando son desfavorables tienen con-
secuencias perjudiciales para la seguridad, para la salud fisica, psiquica o social y para el
bienestar de las personas trabajadoras y hablamos de factores de riesgo psicosocial o
fuentes de estrés laboral (Borrego-Alés et al., 2019). Parece haber consenso en que estos
factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que estan
compuestos por multiples variables y también por las percepciones y experiencias de

los/as trabajadores/as (Uribe, 2014).

En el presente articulo se realiza una aproximacion a las variables psicosociales pasiéon
por el trabajo y el empowerment estructural con el fin de explorar en qué medida estas
variables psicosociales son relevantes en los profesionales de este tipo de organizaciones.

Se expone a continuacién una breve conceptualizacién de estas variables:

La pasion por el trabajo puede potenciar la motivacion y bienestar en la organizacion
y considerar el trabajo como algo importante en la vida de las personas que lo
desempenan, no obstante, también puede interferir con una vida equilibrada y provocar
conflictos con otras esferas de la vida de las personas. Esta idea es especialmente
relevante a la hora de considerar este perfil del trabajador de las organizaciones pro-
migrantes, a los que se presupone una especial implicaciéon aun fuera del horario laboral

respecto al colectivo con el que trabajan, lo que supone una mayor dedicaciéon de tiempo
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y energia que puede interferir con otros &mbitos vitales de estas personas (tiempo de ocio

y tiempo libre, dedicacion a la familia, etc.).

Esta pasion por el trabajo entendida, siguiendo a Vallerand et al. (2003), como una
fuerte inclinaciéon hacia una actividad que gusta a las personas y que se considera
importante en sus vidas, se manifiesta de dos maneras: la armoniosa, donde el trabajo
es un elemento destacado en la vida de la persona pero sin que ello la lleve a pensar
constantemente en el mismo ni a trabajar de forma excesiva y, por otro lado, la obsesiva,
que se relaciona con un impulso incontrolable por el trabajo que puede llevar al
agotamiento, incluso en perjuicio de otras areas muy importantes para la vida y la salud

psicosocial de las personas.

El empowerment estructural se relaciona con las condiciones y caracteristicas que se
dan en el ambiente de trabajo. Siguiendo a Kanter (1993), podemos delimitar cuatro
componentes dentro del mismo: En primer lugar, las oportunidades, como el acceso al
aprendizaje y al crecimiento dentro de la organizacion, lo que guarda relacion con la
consideracion del trabajo como algo estimulante, la oportunidad de adquirir nuevas
habilidades y conocimientos y el desarrollo de tareas que posibiliten poner en practica
las propias habilidades y conocimientos. En segundo lugar, informacion, como posesiéon
de los conocimientos necesarios (formales e informales) para poder desarrollar su
trabajo de forma adecuada y eficaz, lo que se relaciona con la informacién acerca del
estado actual de la organizacion y los valores y objetivos de las personas que ocupan los
puestos de direcciéon y toma de decisiones. En tercer lugar, apoyo, entendido como
retroalimentacion recibida dentro de la organizacion de forma apropiada sobre las cosas
que se hacen bien en el trabajo y aquellas sobre las que se podria mejorar, y con recibir
sugerencias y observaciones ttiles y consejos que permitan resolver los problemas que
puedan darse en la practica profesional. En cuarto y altimo lugar, recursos, como los
medios necesarios para poder llevar a cabo el trabajo de forma correcta, el tiempo
disponible para hacer las gestiones y tramites necesarios derivados del trabajo y poder
cumplir con los requisitos de las tareas, asi como la posibilidad de obtener ayuda cuando

sea necesario.

Tomando como referencia estas dos variables expuestas anteriormente se trata de
abordar el estudio de los aspectos psicosociales de los/as trabajadores de estas
organizaciones desde un enfoque de la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva, que
es una corriente de la psicologia positiva aplicada al contexto de la psicologia del trabajo

y las organizaciones que viene a centrarse en las condiciones positivas y en las fortalezas
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humanas que se relacionan con el bienestar de los miembros de una organizaciéon

(Schaufeli, 2004).

Sobre la salud laboral de los profesionales de la intervencion social, encontramos
numerosos trabajos en relacion al burnout (Salanova, 2006; Barria, 2003; Aragon, 2006;
De la Fuente y Sanchez, 2012; Facal-Fondo, 2012; Jenaro et al., 2006; Esteban-Ramiro,
2014; Abdallah, 2009; Soto y Gonzélez, 2018), siendo muy escasos los estudios que
tienen como objeto de investigacion la pasion por el trabajo o el empowerment

estructural.

Se observa también en la literatura que estas variables psicosociales pueden
relacionarse con diferentes aspectos que inciden de manera positiva o negativa en la
salud laboral de los/as trabajadores/as, siendo relevante esta relaciéon positiva entre la
pasion armoniosa (o negativa en el caso de la pasion obsesiva) y los cuatro componentes
del empowerment estructural con variables que suponen una mejora en la salud laboral
de los/as trabajadores (por ejemplo satisfaccion laboral) y una relacion negativa con

aquellas variables que supondrian un perjuicio (por ejemplo, burnout o estrés laboral).

El estudio en profundidad de estas variables psicosociales positivas se presenta como
un campo de creciente interés, especialmente en el ambito social y de las entidades pro-
migrantes, ya que niveles altos en estas variables, si bien no pueden considerarse, per se,
como factores protectores frente a las causas que generan malestar en los/as
trabajadores/as, son relevantes a la hora de comprender el desempefio de estos/as

trabajadores/as en sus contextos laborales.

2. Método

2.1. Participantes

La muestra la conforman 171 trabajadores/as de entidades “pro-migracion”
pertenecientes a un panel mas amplio de 682 participantes a nivel nacional donde se
incluyen otros sectores de ocupacion (atencion a personas mayores, menores de edad,

adicciones, etc.).

Un 74% de los participantes fueron mujeres, por un 25,4% de hombres, con una media
de edad situada alrededor de los 40 afios (M: 39,35; DT: 9,38) con una edad minima de

22 anos y maxima de 66 aios.
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Respecto a la titulacién, se obtuvo una representaciéon significativa de personas
pertenecientes a la titulacion de trabajo social, suponiendo un 35,7%) de la muestra, con
un porcentaje parecido que el que se obtiene de la agrupacion del resto caracteristicas en
este tipo de entidades (educacién social, psicologia, abogacia y administraciéon, que
suman un 36,3%, quedando una ultima categoria, denominada como “varias”, que recoge
titulaciones diversas que no suelen ser las mayoritarias en este tipo de entidades (como

marketing, educacion infantil, etc.), suponiendo éstas un 28,1%.

Por otra parte, la muestra se divide practicamente a la mitad entre personas casadas
o en relacion de pareja de hecho, un 48%, y aquellas que no tienen pareja, agrupando
solteros/as, separados/as y divorciados/as, con un 52%. El nimero de hijos de media es
0,80 (DT: ,969), estando practicamente la mitad de la muestra, 49,7%, constituida por

trabajadores/as sin hijos/as.

La antigiiedad minima para que los/as trabajadores/as fueran considerados en el
estudio fue de al menos un afio ocupando el mismo puesto de trabajo y en la misma
organizacion, obteniendo un tiempo medio de antigiiedad cercano a los 6 afios (M: 5,95;
DT: 6,93) con un tiempo minimo de 1 aho y maximo de 35 anos. Algo mas de la mitad de
la muestra (87, un 50,9%) lleva vinculada a la misma mas de un afio y menos de tres,
seguido de las personas llevan entre 3 y 15 anos (63, un 36,8%), y por ultimo los/as

trabajadores/as més veteranos/as (21, un 12,3%).

La mayoria de estos trabajadores/as pertenecen a organizaciones del &mbito privado,
un 89,9%, por tnicamente un 10,1% que manifiesta pertenecer a entidades publicas. La
muestra se reparte, seglin tipo de contrato, en 57,8% con contrato de tipo temporal o por

obra y servicio y 42,2% con contrato indefinido.

En la pregunta tipo de ocupaciéon, tomando como referencia y agrupando las
categorias del item 24 de la version espafiola del cuestionario internacional VSM 94
Moédulo de encuesta sobre valores 1994 (Hofstede, 1994), se obtiene que Gnicamente
4,2% declararon su trabajo como de tipo manual y oficina, un 16,1% identific6 su trabajo
como de tipo vocacional, siendo el porcentaje mayoritario, un 46,4%, las personas que
identificaron su trabajo como trabajadores/as con formacion superior sin subordinados
a su cargo, por un tercio de la muestra que encuadro su trabajo en la categoria de puestos

de mando y direccion (con subordinados a cargo).

A pesar de tener o no subordinados, casi la mitad de los participantes, un 44%,

declararon ocupar cargos de responsabilidad y decision dentro de la entidad (como
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ocurriria por ejemplo en las Juntas Directivas de las ONG), siendo 56% aquellos/as en

puestos que no consideran con capacidad de decision.

2.2, Instrumentos

Para realizar el estudio se elabor6 una encuesta empleando los siguientes
instrumentos: cuestionario de variables sociodemograficas e instrumentos especificos
para pasion por el trabajo y compromiso organizacional. Se ha utilizado la version en

castellano de todas las escalas, y han sido sometidas a un analisis factorial confirmatorio.

La Tabla 1 muestra los instrumentos utilizados y su fiabilidad a través de la prueba
Alfa de Cronbach, obteniendo unos niveles elevados para todos los instrumentos

empleados, bastante por encima del criterio de ,70 recomendado por Nunnally y

Bernstein (1994).
Tabla 1. Estadisticos de Fiabilidad de los Instrumentos
Instrumento utilizado Variables Alfa de
Cronbach
Escala de Pasion (Vallerand et al., Pasién armoniosa ,028
2003) adaptada al espafiol por
Orgambidez-Ramos et al., 2014) - -
compuesta por 14 items Pasi6n obsesiva ,021
Empowerment estructural ,002
Adaptacion al espafiol (Mendoza- (E.E.)
Sierra et al., 2014) de la escala E.E. Ovortunidades 866
Conditions for Work Effectiveness - Lportunt ’
Questionnaire (CWEQ-II) de .,
Laschinger et al. (2001), compuesta E.E. Informacion 899
por 12 items.
E.E. Apoyo ,923
E.E. Recursos ,829

Fuente: Elaboracion propia

2.3. Estrategia de analisis

El trabajo de campo se desarroll6 desde septiembre de 2018 a marzo de 2019,
alcanzando un total de 682 participantes a nivel nacional, de entre los cuales se
seleccionaron para el presente estudio los 171 cuyo ambito de intervencién es el de
personas migrantes y refugiadas. Para el analisis de los datos se utiliz6 el software

informatico SPSS 22.0.

Se llevaron a cabo analisis de varianza de un factor (ANOVA), pruebas t para muestras

independientes y anélisis de correlacion mediante el calculo del coeficiente de Pearson
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en funcién de la escala de medida de las variables. Cuando se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en el test de ANOVA, se aplico la prueba post hoc de

Scheffé, para identificar que pares de medias diferian significativamente.

También se realizaron célculos de correlacion de Pearson para conocer si existia
relacion, y el sentido de ésta (positiva o inversa) entre las diferentes variables
psicosociales analizadas y aquellas variables sociodemograficas de tipo continuo (edad,

antigliedad en la organizacion, nimero de hijos/as...).

3. Resultados

3.1. Estadisticos descriptivos de las variables psicosociales analizadas

La Tabla 2 recoge los estadisticos descriptivos para las variables pasion por el trabajo
(armoniosa y obsesiva) y empowerment estructural (oportunidades, informacion, apoyo

y recursos).

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de las variables pasion por el trabajo y

empowerment estructural

N M T
Pasi6n armoniosa 171 5,65 1,15
Pasion obsesiva 171 3,11 1,45
Empowerment estructural (E.E.) 168 3,63 ,80
E.E. Oportunidades 168 4,26 ,88
E.E. Informacién 167 3,64 1,10
E.E. Apoyo 166 3,45 1,16
E.E. Recursos 168 3,17 ,99

Fuente: Elaboracién propia.

Para las variables de pasion por el trabajo y compromiso organizacional (cuyas escalas
se puntuaron de 1 a 77), se consideran valores bajos los inferiores a 3, valores medios de 3
a 5y valores altos los superiores a 5. Para el empowerment estructural (cuyas escalas se
puntuaron de 1 a 5), se consideran que los valores bajos son los de 1y 2, y los valores altos

las puntuaciones entre 4 y 5.

De esta forma, en la Tabla n° 2, encontramos una pasién armoniosa alta y una pasion
obsesiva medio-baja. Por su parte, el empowerment estructural se encuentra en

puntuaciones medio-altas, asi como el acceso a la informacion, al apoyo y los recursos.
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Por su parte, se percibe un alto grado en cuanto al acceso a oportunidades en estas

entidades.

3.2. Descripcion de los aspectos psicosociales en relacion a las variables

sociodemogrdaficas

Las diferencias entre las medias que se obtienen para cada una de las variables
sociodemograficas respecto a la pasion por el trabajo y el empowerment estructural
permitirian elaborar un perfil descriptivo de estos profesionales. No obstante, para la
pasion por el trabajo no se encuentran diferencias de medias estadisticamente
significativas con ninguna de las variables sociodemograficas analizadas, observandose
medias similares. En el caso del empowerment estructural, aparece una correlaciéon
significativa (p < 0,05) y con signo positivo entre la edad y el acceso a la informaciéon

(Corr. de Pearson =,157; Sig. = ,033).

Los calculos post hoc realizados mediante la prueba Scheffé identificaron los grupos
entre los que se dan estan diferencias estadisticamente significativas en la variable tipo
de trabajo, encontrando un menor acceso a la informaciéon en los puestos de tipo
vocacional respecto a los de direccion (Diferencia de medias = -,98765; Sig. =,043),y en
los puestos de técnicos/as superiores sin subordinados también respecto a estos puestos

de direccion (Diferencia de medias = -,0043; Sig. = ,022).

La prueba t para muestras independientes, asumiendo igualdad de las varianzas,
refleja una relacion significativa entre el hecho de ocupar o no un cargo de gestion y
responsabilidad y el empowerment estructural (t = 3,737; Sig. =,000 / Prueba Levene de
calidad de varianzas, F = 8,537; Sig. = ,004), y en los componentes de acceso a la
informacion (t = 4,737; Sig. =,000 / Prueba Levene de calidad de varianzas, F = 8,046;
Sig. =,005), al apoyo (t = 2,436; Sig. =,016 / Prueba Levene de calidad de varianzas, F =
10,087; Sig. =,002) y a los recursos (t = 2,480; Sig. =,014 / Prueba Levene de calidad de
varianzas, F = 3,984; Sig. =,048).

3.3. Correlaciones entre las variables psicosociales objeto de estudio

La Tabla 3 recoge las correlaciones bivariadas entre las variables y sus distintas
dimensiones: pasion armoniosa y obsesiva (que configuran la pasion por el trabajo) el
empowerment estructural y sus componentes (oportunidades, informaciéon, apoyo y

recursos).
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Tabla 3. Relaciones entre las Variables Psicosociales Objeto de Estudio

M DT 1 2 3 4 5 6 7

1. P. Armoniosa 5,65 1,15 ,397%% ,666%* ,786%* ,431%* ,536%* ,358%*

2. P. Obsesiva 3,11 1,45 ,200%* ,205%* ,166* ,158% ,003
3. Empow. 3,63 .80 ,702%% - gg7EE 862%F  747F
Estructural

4. E.E. 4,26 ,88

Oportunidades

5. E.E. 3,64 1,10

Informacion

6. E.E. Apoyo 3,45 1,16

7. E.E. Recursos 3,17 ,99

**p < ,01 *p <,05 = No existe relacion estadisticamente significativa

Fuente: Elaboracién propia.

Existe una relacion estadisticamente significativa (p < ,01) y con signo positivo entre
la pasion armoniosa tanto con la escala global de empowerment estructural como con

sus cuatro componentes, siendo la correlacion més fuerte con el acceso a oportunidades.

Por su parte, la pasion obsesiva se correlaciona significativamente (p < ,01) con signo
positivo con la escala global de empowerment estructural y el acceso a oportunidades, y
también con signo positivo aunque con menor grado de significacion (p < ,05) con la
informacion y el apoyo. No hay correlacion estadisticamente significativa entre la pasion

posesiva y los recursos.

4. Discusion y conclusiones

Si tomamos los resultados de nuestra muestra de profesionales pertenecientes a
entidades pro-migrantes en comparacion con el estudio realizado en una muestra mas
amplia de profesionales de servicios sociales (Morilla-Luchena et al., 2019) y de la que
hemos obtenido la muestra especifica analizada en este articulo, obtenemos que los/as
trabajadores/as que trabajan con el colectivo de personas migrantes y/o refugiadas
muestran puntuaciones ligeramente superiores para la pasién armoniosa, pero también

se observa lo mismo en cuanto a la pasion obsesiva. Por tanto, si bien puede decirse que
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los trabajadores/as de entidades pro-migrantes se muestran algo mas apasionados en
comparacion al conjunto que incluye profesionales que atienden en otros sectores, esta
mayor pasion obsesiva esta relacionada con comportamientos obsesivos-compulsivos
(por ejemplo: revisar constantemente el correo electronico) y la insatisfaccion en otras
esferas de la vida de las personas (ocio, familia, amistades, etc.) (Aziz et al., 2013), si bien
tampoco puede decirse que el resultado en esta pasion obsesiva haya sido alto o medio-
alto, pues simplemente aparece ligeramente por encima de la media de la escala.
Estudios como el de Lalande et al. (2017) muestra que la pasion obsesiva actiia de manera
compensatoria en la satisfaccion, tanto dentro como fuera de la actividad laboral, de las
necesidades psicologicas, idea que se ajustaria a este perfil de profesionales implicados
incluso fuera de su horario de trabajo con la defensa del colectivo al que dirigen su

atencion profesional.

El hecho de que en las entidades pro-inmigrantes la pasion armoniosa muestre un
resultado mayor que la pasioén obsesiva puede considerarse como algo positivo, ya que
esta pasion armoniosa hace alusion al deseo de participar libremente en el trabajo, y
haber internalizado de manera auténoma la pasién en la identidad de la persona (Marsh
et al., 2013; Vallerand et al., 2003). En este sentido, puede hablarse de la importancia
del trabajo en la vida de los y las profesionales que muestran una elevada motivacion
intrinseca por el trabajo que realizan a favor de las personas migrantes, formando parte

de la identidad de los trabajadores y las trabajadoras.

En el empowerment estructural se encuentran puntuaciones ligeramente superiores
tanto en la escala global como en las oportunidades, informacién y apoyo, siendo
Unicamente menor su percepcién respecto a la percepciéon de acceso a los recursos, pero
con medias muy proximas (3,17 en las entidades pro-migrantes, por 3,21 en la muestra

total de servicios sociales).

Si bien los estudios que relacionan especificamente profesionales del Trabajo Social y
pasion por el trabajo o empowerment organizacional son practicamente inexistentes, el
llevado a cabo por Orgambidez-Ramos y Borrego-Alés (2018) en una muestra de 138
trabajadores/as sociales en Andalucia ya constat6 como el acceso a recursos y la pasion
armoniosa tenian un impacto directo sobre el burnout, mientras que el acceso a
oportunidades y el acceso a apoyo influyeron indirectamente, a través de la pasion por el
trabajo, sobre la experiencia de sentirse quemado/a en el trabajo de estos/as
profesionales, proponiendo como estrategia a gestores/responsables de los servicios
sociales y comunitarios el favorecer oportunidades para el desarrollo profesional, la

creacion de grupos de apoyo y facilitar los recursos y el tiempo necesario para la
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realizacion de las tareas profesionales el personal. E1 empowerment estructural, podria
compararse con algunos estudios en otros sectores como el de Bish et al. (2014) dénde
se observa un mayor acceso a las oportunidades y a los recursos, niveles similares

respecto al apoyo, y menor acceso a la informacion que el personal de enfermeria.

Aunque no es objeto de este estudio realizar un analisis comparativo, ya que ello
requeriria mayor profundidad y exhaustividad, sobre la base de la bibliografia consultada
se observa que los trabajadores de las entidades "pro-migrantes" de la muestra obtienen
una puntuaciéon mas alta en pasién armoniosa que otros grupos profesionales, pero su

obsesiva pasion también es algo més elevada.

Se ha evidenciado en la muestra que la mayoria de estos trabajadores/as pertenecen
a organizaciones del ambito privado, un 89,9%, por inicamente un 10,1% que manifiesta
pertenecer a entidades publicas, lo que podria evidenciar que estas entidades operan
frente a una carencia de cobertura de los servicios ptiblicos, o como oportunidad en este

“hueco” no cubierto por el sistema de servicios sociales.

En esta linea, estas entidades que no pertenecen al sistema publico (lo que se
denomina el tercer sector de accidn social), suelen ser de menor tamafio, y en el caso de
las organizaciones mas grandes, su actividad suele estar dividida, a nivel territorial, en
pequeiias sedes y/o asambleas que funcionan con bastante autonomia a nivel de gestion
organizacional y recursos humanos para garantizar una mejor prestacion de los servicios
a las personas beneficiarias. En este sentido, se fraguan relaciones interpersonales mas
cercanas tanto con el resto de compaieros/as de trabajo como con las personas
destinatarias de los servicios prestados, estando el sentimiento afectivo y méas cercano en
el trabajo, lo que podria suponer mas relacion con acceso a elementos como la
informacion o el apoyo, mas presente en organizaciones de menor tamafo (Pena et al.,

2016).

En sintesis, en la muestra analizada de trabajadores de entidades "pro-migrantes” se
observan puntuaciones altas tanto en pasién armoniosa como en el acceso a
oportunidades, con una puntuacion medio-baja para la pasioén obsesiva. Se encuentran
también puntuaciones medio-altas para empowerment estructural en su conjunto y sus
componentes de informacién, apoyo y recursos, siendo el acceso a éstos ultimos el valor
mas bajo, pero que se mantiene dentro de los valores medio-altos. Con todo ello, se puede
concluir que los/as trabajadores/as de las entidades pro-migrantes tienen una alta

pasion por su trabajo, con una elevada consideraciéon de su trabajo como algo
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estimulante, que les brinda la oportunidad de adquirir nuevas habilidades y

conocimientos y ponerlos en practica.

Se ha observado que la pasién armoniosa se relaciona de forma positiva con los cuatro
componentes del empowerment estructural, con mayor intensidad en el caso de las
oportunidades. La pasion obsesiva, cuyas implicaciones respecto de la adiccion al trabajo
hemos comentado, se relaciona con menor intensidad y significacion con estos
componentes, sin que tan siquiera pueda hablarse de que exista relaciéon con el acceso a
los recursos. Por tanto, el observar en mayor o menor medida comportamientos
relacionados con esta pasion obsesiva que pueden llegar a convertirse en compulsivos en
relacion con la adiccion al trabajo no guarda relacion en la muestra con contar con los

medios y tiempo necesarios y apropiados para desempeiar el trabajo.

No hay que olvidar que tanto la pasion por el trabajo como el empowerment
estructural forman parte de un “ecosistema” laboral mas amplio, con numerosos y
diversos elementos que pueden influir o ser influidos por los anteriores, encontrando
factores de tipo individual (personalidad, estrategias de afrontamiento, calificaciones,
etc.), de caracter contextual y organizativo (liderazgo, posibilidad de medidas de
conciliacion, apoyo social, etc.), o aquellos mas de tipo fisico (como el salario percibido,
las condiciones de iluminacion, el ruido, etc.), hasta los que pueden considerarse en un
nivel mas macro (legislacion, situacion social y politica, evaluacion positiva o negativa

por la sociedad del trabajo realizado, etc.).

Si bien algunos de estos elementos son mas facilmente abordables que otros de cara a
promover mejores condiciones laborales desde el punto psicosocial, también se parece
asumir que es inevitable por el mecho hecho de la propia actividad profesional en siy el
contacto con otros profesionales y personas atendidas en los servicios que aparezcan
elementos como agotamiento emocional o el estrés laboral, por lo que parece pertinente
como estrategia potenciar otras variables de caracter positivo, como la pasion por
armoniosa o mayor acceso a los componentes que conforman el empowerment
estructural, asi como otras estrategias que puedan implementarse para minimizar los
efectos de estas variables que inciden negativamente en la salud laboral de los/as
trabajadores/as. La importancia de tener trabajadores méas apasionados, motivados,
comprometidos, etc., y a la vez con menores niveles de burnout, de pasiéon obsesiva o de
stress laboral tendria un impacto positivo no anicamente para la calidad del servicio
prestado, sino también para las propios trabajadores/as y las personas beneficiarias de

la atencidn, y por tanto y en ultima instancia, para la sociedad en su conjunto.
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En esta investigacion se ha considerado la pasion por el trabajo y el empowerment
estructural. Sin embargo, hay muchas otras variables psicosociales tanto positivas como
negativas que no han sido analizadas en este estudio como el compromiso
organizacional, el engagement, el burnout o la intencién de abandono. Se espera que en
futuras investigaciones, estos resultados se enriquezcan con la inclusién de variables
adicionales, y con la ampliacion del tamafio de la muestra, permitiendo efectos de

mediacidén o modulacién entre las variables.
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