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E l  objetivo de este estudio es analizar, por una parte, las condiciones labo- 
O) rales y las caracteristicas personales de una muestra de trabajadores que 

atienden a personas con dixapacidad intelectual y, por otra parte, cono- E cer 10s niveles de burnout, satisfaccion laboral y vital, y engagement que 
presenta la muestra, asi como, la posible existencia de diferencias en estas 
variables en funcidn de las caracteristicas sociodemogrificas de lor emple- 

L ados. Para ello se utilizo el Maslach Burnout Inventory, en su version espa- 
iiola (Seisdedos, 1997), una Escala de satisfaccion Laboral elaborada ad hoc para 
este estudio, una Escala de Satisfaccion con la Vida y la Utrecht Work 
Engagement Scale. Los resultados mostraron que 10s profesionales que partici- 
paron en el estudio presentaban unos niveles medios de burnout, unos niveles 
adecuados de satisfaccion laboral y vital y, finalmente, un nivel medio-alto de 
engagement. 
Palabras clave: discapacidad intelectual, burnout, engagement, satisfaccion 
laboral. 

The aim of this study is to analyze, on the one hand, working conditions 
and personal characteristics in a sample of  human senlice professionals 
who work with intelectual disabled people and, on the other hand, exa- E mine the levels of burnout, vital and job satisfaction, and engagement in 

E this sample and the possible existence of differences in these variables 
based on the sociodemographic characteristics of the employees. Data 

v, were collected by Maslach Burnout Inventory in its Spanish version 
(Seisdedos, 1997), by Job Satisfaction Scale developed ad hoc for this 

study, by Satisfaction With Life Scale, and by the Utrecht Work Engagement 
Scale. In general, results showed that professionals had medium levels of bur- 
nout, adequate levels of  job and vital satisfaction and medium-high levels of 
engagement. 
Keywords: lntelectual disability, burnout, engagement, job satisfaction. 
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Desde 10s aiios setenta, la Psicologia del 
Trabajo y de las Organizaciones, reto-
mando intereses tradicionales, ha mostra- 
do una clara orientacion hacia el analisis 
de indicadores que den cuenta de la cali- 
dad de vida laboral y bienestar de 10s 
empleados en su context0 de trabajo. En 
el ambito laboral se toma cierta concien- 
cia de que 10s efectos del estres no inci- 
den de mod0 negativo unicamente sobre 
el empleado, sin0 que ademas tienen una 
repercusion directa e indirecta sobre la 
organizacion. Un fenomeno que ha cauti- 
vado el interes de 10s investigadores por 
10s graves efectos negativos que tiene 
sobre el rendimiento de 10s empleados y 
la calidad de 10s servicios prestados a 10s 
usuarios es el denominado burnout o sin- 
drome de estar quemado 
(Freuden berger, 1974). Este sindrome es 
caracteristico de profesionales dedicados 
a tareas asistenciales, cuyo trabajo se 
desarrolla en permanente contact0 con 
otras personas a las que se esta ofrecien- 
do un servicio: personal sanitario, docen- 
te, trabajadores sociales, terapeutas, poli- 
cias, etc. Es por ello que el burnout ha 
sido considerado una modalidad de 
estres la boral especif ica: estres la boral 
asistencial (Montalban, Bonilla e 
lglesias, 1996). 
La definicion comunmente aceptada del 

burnout (Maslach y Jackson, 1986) lo con- 
ceptualiza como un sindrome integrado 
por tres sintomas: cansancio emocional 
(la persona se siente emocionalmente 
exhausta, agotada en sus esfuerzos por 
hacer frente a la situacion), despersonali- 
zacion (insensibilidad ante 10s usuarios de 
la tarea o servicio que se lleva a cabo; se 
les trata o se habla de ellos de forma cini- 
ca y deshumanizada) y baja realizacion 
personal (sentimientos de incom petencia 
y fracaso). Para la evaluacion de este sin- 
drome se ha extendido el uso del Maslach 
Burnout Inventory (MBI), un cuestionario 
elaborado por C. Maslach y 5. Jackson 
(1986) que recoge informacion sobre las 
tres dimensiones mencionadas. Este ins- 
trumento ha sido adaptado a la pobla- 
cion espafiola (Seisdedos, 1997) utilizan- 
do 10s resultados obtenidos en estudios 

lourdes fey, auxiliadora duran y natalio extremera 

con muestras de profesionales que desa- 
rrollan su labor en sectores muy diversos 
del area asistencial (docentes, profesiona- 
les del ambito sanitario, trabajadores en 
centros ocupacionales, personal de enfer- 
meria, terapeutas y otros). 
Respecto a las consecuencias del sindro- 

me, en la literatura cientifica se ha rela- 
cionado el burnout con bajos indices de 
salud y enfermedades fisicas, enfatizan- 
dose la incapacidad del sujeto para reali- 
zar adecuadamente su trabajo: por una 
parte, pueden aparecer trastornos fisicos 
tales como fatiga cronica, cefaleas fre- 
cuentes, insomnio o trastornos del sueiio, 
abuso de alcohol o drogas, problemas 
personales y familiares, etc. Y por otra, se 
destaca la aparicion de conductas disfun- 
cionales para la organizacion como rota- 
cion por distintos puestos, intencion de 
abandonar la organizacion, absentismo 
laboral, retrasos y largas pausas durante 
la jornada, insatisfaccion laboral y falta 
de motivacion general, dificultad para 
tomar decisiones, perdida de la capacidad 
de disfrutar de lo que anteriormente se 
consideraba placentero, desarrollo de 5 

actitudes negativas hacia 10s compaiieros, $ 
etc. Estos efectos negativos alcanzan tam- 
bien al cliente, ya que el desgaste psiqui- gq 
co en el trabajo puede conducir a un 5" 
deterioro en la calidad de 10s servicios !$$ 
que se prestan (Seisdedos, 1997; Sandi, " 
Cordero y Venero, 2000; Durkn, :@
Extremera y Rey, 2001). SC 
Numerosas variables se han asociado al 2 

0: 

E 
burnout a lo largo de las tres decadas de 
investigacion sobre el sindrome (Schaufeli 2;

y Buunk, 2002). si bien en el estudio que $$presentamos el interes se centra en algu- 
nos conceptos que reflejan la percepcion 0 
del individuo respecto a su relacion con la 
organizacion y 10s efectos del trabajo que 
en ella realiza (burnout, satisfaccion labo- 0 
ral, engagement), y la valoracion de su 0

vida personal (satisfaccion vital). 1 

Entre estas variables, la satisfaccion a

laboral ha sido objeto habitual de analisis 
en el ambito psicosocial, y podria definir- 
se como una respuesta afectiva o emocio- 
nal positiva hacia nuestro trabajo en 
general o hacia alguna faceta del mismo. 
En este sentido, Locke (1976) la caracteri- 
za como un estado ernocional positivo o 
placentero resultante de la percepcion 
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subjetiva de las experiencias laborales de 
la persona, considerando la satisfaccion 
como u n  concept0 multidimensional. 
lnvestigaciones previas han obtenido rei- 
teradamente correlaciones inversas signi- 
ficativas entre esta variable y el sindrome 
de burnout  (p.e., Cooley y Yovanoff, 
1996; Dworkin, 1987; Mowday, Porter y 
Steers, 1982; Duran e t  al., 2001, Schaufeli 
y Enzmann, 1998), las cuales indican la 
existencia de una conexion entre ambos 
constructos. Asimismo, tambien se apun- 
ta  la existencia de relaciones significativas 
entre esta variable y el abandon0 del 
puesto (Culver, Wol fe y Cross,1990; 
Mowday e t  a/., 1982). 

Por otra parte, en 10s ultimos ahos el 
estudio del burnout vincula este fenome- 
no con nuevos constructos, tales como el 
engagement. Esta linea de trabajo coinci- 
de con la tendencia actual encaminada al 
estudio de la psicologia positiva de las 
personas, que aplicada al ambito laboral 
supondria examinar en 10s trabajadores 
sus fortalezas y su nivel de funcionamien- 
t o  optimo en vez de estudiar, como hasta 

g ahora, 10s factores de vulnerabilidad y 
+ 

g desajuste laboral. Desde una perspectiva -
0 europea se diferencia 10s constructos de E-
", burnout  y engagement (Schaufeli, 
u

62 Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker,
0 .  

2002), definiendose este ultimo como un gg 
constructo motivational positivo relacio- 
nado con el trabajo y caracterizado por d$

S! N las dimensiones de vigor, dedicacion y 
0:
e& absorcion en el trabajo. Estariamos pues 
gZ. ante un estado cognitivo afectivo persis- 
UG tente en el tiempo, el cual n o  esta focali- 2,-
>-.Y0 zado sobre un objeto o conducta especifi- 

ca. En cuanto a la descripcion de la pri- 
C mera de las dimensiones que lo integran, 

el vigor se caracteriza por elevados nive- 
W les de energia mientras se trabaja, de per- 
0 sistencia y de un fuerte deseo de esfor- 

0 zarse en el trabajo. Por su parte, la dedi- 
cacion se manifiesta en altos niveles de 

(J significado del trabajo, de entusiasmo, 
inspiracion, orgullo y reto relacionados 
con la actividad que se realiza.

b Finalmente, la absorcion conlleva senti- 
mientos de estar plenamente concentra- 
do y feliz realizando el trabajo, mientras 
se tiene la sensacion de que el tiernpo 
"pasa volando" y uno "se deja llevar por 

el trabajo". 
Por ultimo, tambien ha sido objeto de 

atencion en la literatura la distincion 
entre el bienestar o la satisfaccion vincu- 
lada al trabajo y la satisfaccion del ernple- 
ado en un sentido mas amplio y relacio- 
nada con su vida en general (Warr, 1999). 
Por satisfaccion vital entendemos la eva- 
luacion global que la persona hace sobre 
su vida en la que examina 10s aspectos 
tangibles obtenidos, sopesa 10s aspectos 
positivos frente a 10s negativos, establece 
cornparaciones con un criterio elegido 
por ella y elabora un juicio cognitivo 
sobre su nivel de satisfaccion (Pavot, 
Diener, Colvin y Sandvik, 1991). Las corre- 
laciones entre satisfaccion laboral y satis- 
faction con la vida han sido moderadas 
(entre .20 y .30) (Tait, Padgett y Baldwin, 
1989), l o  cual es comprensible en la medi- 
da en que 10s sentimientos sobre nuestro 
trabajo son, de hecho, un componente 
mas de nuestra satisfaccion con la vida. 
En cuanto a la relacion de causalidad, 10s 
resultados han mostrado que el patron 
mas comlln es de mutua influencia, si 
bien la intensidad del impact0 de la satis- 
faction vital sobre la satisfaccion en el 
trabajo es mayor que el detectado en sen- 
t ido inverso (Judge y Watanabe, 1993; 
Judge y Locke, 1993). Este fenomeno ha 
sido explicado a traves de un proceso de 
desbordamiento (spillover), de forma que 
10s sentimientos de satisfaccion con la 
vida en general afectan a nuestro bienes- 
tar o satisfaccion en el trabajo y viceversa. 
Por tanto, mas que considerarlos aspectos 
separados, la satisfaccion laboral y la 
satisfaccion vital estan estrechamente 
entrelazados y se influencian mutuamen- 
te. Este hecho subraya la importancia de 
evaluar otros aspectos de la satisfaccion 
de la persona mas a116 de 10s meramente 
laborales para obtener una imagen mas 
completa del bienestar del empleado y 
analizar su posible efecto en las actitudes 
hacia y comportamientos en su trabajo. 

Atendiendo de mod0 especifico al colec- 
t ivo de profesionales que desempeiian su 
actividad con personas con discapacidad 
intelectual, en la literatura cientifica se 
observa un creciente interes orientado al 
analisis del rol desempehado por el per- 
sonal (staff) (p.e., Hastings, Remington y 



Hatton, 1995; Rose, 1995) en estas orga- 
nizaciones de servicio. De hecho, con fre- 
cuencia se destaca la idea de que el desa- 
rrollo de la calidad de 10s servicios presta- 
dos tiene como uno de sus pilares a 10s 
propios profesionales, ya que Cstos trans- 
forman las iniciativas y objetivos genera- 
les propuestos en acciones practicas que 
afectan directamente a las vidas de las 
personas con discapacidad intelectual 
(Hatton, Emerson, Rivers, Mason, Mason, 
Swarbrick, Kiernan, Reeves y Alborz, 
1999a). Con respecto a la presencia del 
sindrome de estar quemado en esta 
poblacion, diversas investigaciones revisa- 
das han puesto de manifiesto que 10s pro-
fesionales que trabajan con personas con 
discapacidad intelectual se ven afectados 
por esta problematica, l o  cual puede 
redundar en un  deterioro de la calidad 
del servicio prestado por la organizacion 
(Aitken y Schloss, 1994; Blumenthal, 
Lavender y Hewson, 1998; Caton, 
Crossnickle, Cope, Long y Mitchell, 1988; 
Cherniss, 1988; Dyer y Quine, 1998; 
Eichinger, Heifetz e Ingraham, 1991; Gil 
Monte y Peiro, 1996). Asimismo en estos 
estudios la evidencia empirica apunta la 
relevancia que 10s factores organizacio- 
nales pueden tener sobre el bienestar de 
10s profesionales, favoreciendo u n  incre- 
mento del estres laboral percibido y una 
menor satisfaccion en el trabajo. 
Fenomenos que a su vez parecen vincula- 
dos con un deterioro del desempefio y un  
alto nivel de rotacion en 10s servicios 
(Hatton, Emerson, Rivers, Mason, 
Swarbrick, Mason, Kierman, Reeves y 
Al borz, 2001). 

Basandonos en l o  anteriormente 
expuesto, nos planteamos 10s siguientes 
objetivos en esta investigacion: 1. 
Analizar las condiciones laborales y las 
caracteristicas personales de una muestra 
de trabajadores que atienden a personas 
con discapacidad intelectual, con la inten- 
cion de reflejar, en linea con Hatton, 
Rivers, Emerson, Kiernan, Reeves, Alborz, 
Mason y Mason (1999b), el perfil de estos 
profesionales; 2. Conocer 10s niveles de 
burnout, satisfaccion laboral y vital y 
engagement que presenta la muestra e 
identificar posibles areas de actuacion; 3. 
Examinar la posible existencia de diferen- 

cias en las variables reflejadas en el obje- 
t ivo dos en funcion de las caracteristicas 
sociodemograficas de 10s empleados. 

metodo II 

Participan tes y Procedimiento 

El estudio fue presentado por la gerente 
de  la Agrupacion Malaguefia de 
Asociaciones de Personas con Retraso 
Mental y Paralisis Cerebral (AMADPSI) a 
19 asociaciones integrantes de  dicha 
agrupacion que atienden a personas con 
discapacidad intelectual, explicando 10s 
objetivos de la investigacion y enfatizan- 
d o  la voluntariedad y el anonimato en la 
participacion. De esas 19 asociaciones, 
tan  solo 12 participaron (estas se encuen- 
t ran repartidas por Malaga capital y pro- 
vincia). El numero total de cuestionarios 
que se remitieron fue de 472, obtenien- 
dose una devoluci6n de 114, de 10s cuales 
dos fueron eliminados por defectos en la 
cumplimentacion. Asi pues, el numero de 
participantes fue de 112 profesionales 
(tasa de respuesta del24,15%) que traba- 
jan en contact0 directo o indirect0 con 
personas con discapacidad intelectual, 
con una media de edad de 33,39 afios y 
en su mayoria mujeres solteras. 

Los cuestionarios fueron remitidos a 10s 
gerentes de cada asociacion con claras 
instrucciones para su entrega a 10s traba- 
jadores de su entidad. Tambien se acom- 
pafiaban de una carta de presentacion 
que informaba de 10s objetivos generales 
del estudio y especificaba las correspon- 
dientes instrucciones para su devolucion. 
Asimismo se proporcionaba u n  sobre t im- 
brado junto con el cuestionario para 
favorecer el envio directo de las encues- 
tas a 10s investigadores. 

Medidas 

El instrumento de evaluacion recogia 
informacion en u n  amplio rango de 
areas, inclu yendo caracteristicas sociode- 
mograficas (sexo, edad, estado civil, anti- 
guedad en la asociacion, horario, etc.), 
variables relacionadas con e l  trabajo 
(satisfaccion laboral, burnout  y engage- 
ment) y satisfaccion vital. Las escalas 
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incluidas en este cuestionario fueron las 
siguientes: 

Satisfaccion laboral: Esta escala fue 
elaborada a d  hoc tras reuniones manteni- 
das con profesionales que trabajan direc- 
tamente con personas con discapacidad 
intelectual pertenecientes a la agrupa- 
cion. El objetivo era conocer con todo 
detalle las diferentes areas en las que 10s 
profesionales desarrollan sus actividades 
para adaptar asi las dimensiones conside- 
radas de interes a las condiciones labora- 
les de 10s encuestados (salario, relacion 
con otras personas: superiores, subordi-
nados, personas con discapacidad y fami- 
liares, grado de responsabilidad, horario, 
etc.). Como se muestra en el apendice, la 
escala resultante estaba constituida por 
23 items presentados en u n  formato de 
respuesta tip0 Likert ( I=  muy insatisfe-
chol5= muy satisfecho). Al  sujeto se le 
pide que manifieste su grado de satisfac- 
cion con las dimensiones anteriormente 
mencionadas. La fiabilidad obtenida para 
la escala fue bastante elevada alcanzan- 
do  u n  alpha de 0,90. 

-8 
2 Burnout:Paraevaluaresteconstructo -

fue utilizado el cuestionario MBI, elabo- By

%S rado por Maslach y Jackson (1986), en su 

Xd version espafiola (Seisdedos, 1997). Los 22 g 2

i~ dimensiones establecidas por estas auto- 
items del cuestionario recogen las tres 

3" ras como definitorias del sindrome de 
o'? 

-g.5 	 burnout: cansancio emocional. desperso- 
gf nalizacion y baja realizacion personal.
WG Este cuestionario presenta un formato de g

$2 	 respuesta t ip0 Likert, con una escala de $9 frecuencia (0= nuncal6= todos 10s dias). 
0 La fiabilidad alpha de Cronbach alcanza- 

da por las dimensiones del cuestionario 
LU en el trabajo que nos ocupa fue de 0,86 
0 para la subescala de cansancio emocional; 

0 	0.78 para la dimension de realizacion per- 
sonal; finalmente, las propiedades psico- 
metricas de la dimension de despersonali- - zacion, al igual que ocurre en otros estu- 
dios (Seisdedos, 1997), fue algo menor 
obteniendose u n  alpha de 0,56 para 
nuestra muestra. 
Engagement: La evaluacion de este 

construct0 se realizo a traves de una 
adaptation de la Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) (Schaufeli e t  
al., 2002; version espahola de Salanova, 
Schaufeli, Llorens, Peiro y Grau, 2000). La 
escala de engagement esta compuesta 
por 15 items que reflejan tres dimensio- 
nes: vigor, dedicacion y absorcion, evalua- 
das mediante una escala de respuesta 
t ip0 Likert ( I=  nunca/6= todos 10s dias). 
Cada una de las subescalas esta constitui- 
da por 5 items siendo 10s alpha obtenidos 
10s siguientes: 0.82 para la dimension de 
vigor, 0,85 para la subescala de dedica- 
cion y 0,81 para absorcion. 

Satisfacci6n vital: La escala de satis- 
faction con la vida (SWLS; Diener, 
Emmons, Larsen y Griffin, 1985; adapta- 
cion espatiola de Atienza, Pons, Balaguer 
y Garcia-Merita, 2000) es un cuestionario 
de 5 items disehado como una medida 
global acerca del grado percibido de 
satisfaccion en la vida evaluada a traves 
de una escala t ip0 Likert de 7 puntos ( I= 
completamente en desacuerdo; 7= com-
pletamente de acuerdo). Diener e t  a/. 
(1985) informaron de una elevada validez 
convergente y divergente y una alta con- 
sistencia interna (a = 0,87). La validacion 
al castellano de la escala presenta propie- 
dades psicometricas similares a la version 
anglosajona (Atienza e t  al., 2000; 
Atienza, Balaguer y Garcia-Merita, 2003). 
El indice de fiabilidad en este estudio fue 
satisfactorio (a = 0,85). 

Caracteristicas de 10s participantes 

Como es habitual en las profesiones asis- 
tenciales, nuestra muestra se compone en 
su mayor parte por mujeres (62% frente a 
un 37,8% de varones). La media de edad 
es de 33,39 (Sx = 8,6) afios, y estas perso- 
nas suelen llevar trabajando en la asocia- 
cion una media de 6.1 aiios. 

Asimismo, la mayoria de 10s participan- 
tes indica estar solterola (46,8%), si bien 
el 41,4% esta casado y un 11,7% de 10s 
encuestados af irmo estar separadola, 
viudola, divorciadola o vivir con pareja de 
hecho. 

En cuanto at nivel de formacion, el 
30,3% de 10s profesionales tiene una 



diplomatura (principalmente trabajo 
social y educacion especial), seguido de 
10s licenciados (en su mayoria psicolo- 
goslas) con un 25,7%. Tambien se aprecia 
un 10,1% de profesionales que tiene 
estudios primarios o no tiene estudios. 

Condiciones laborales 

En cada entidad 10s profesionales pue- 
den realizar funciones combinadas de 
gestion y atencion, o tener asignada uni- 
camente alguna de estas actividades. En 
nuestra muestra un 43.9% lleva a cab0 
tareas de gestion y atencion a usuarios y 
familiares, mientras el 44,9% de 10s 
encuestados centra sus esfuerzos en labo- 
res de atencion y el 10,3% realiza de 
mod0 exclusivo actividades de gestion. En 
este contexto, el 69,7% considera que 
existe correspondencia entre el tip0 de 
funciones que desarrolla y su formacion, 
porcentaje que se reduce al 50% cuando 
se cuestiona la adecuacion entre esa for- 
macion y el contrato, siendo el tip0 de 
contrato indefinido el mas frecuente 
(68,5%) entre 10s profesionales del estu- 
dio. 

En relacion al horario de trabajo, parece 
no prevalecer un horario de trabajo de 
jornada intensiva (42,3%). 
Concretamente, el 46,8% de 10s profesio-
nales informa tener un horario de traba- 
jo diferente al de 08,OO-15,OO horas, 
09.00-17,OO horas o turnos de residencia. 

Finalmente, entre 10s distintos servicios 
ofrecidos por estas entidades (unidades 
de dia, residencia de adultos, residencia 
de gravemente afectados, centros ocupa- 
cionales, etc.), son 10s centros ocupacio- 
nales 10s que integran un mayor numero 

de profesionales (20,4%). 

Burnout 

Respecto a las puntuaciones obtenidas 
en la escala de burnout, la tabla 1 mues- 
tra dos baremos de comparacion para 
poblacion general, uno de ellos publica- 
do por TEA (Seisdedos, 1997) y otro por 
Gil Monte y Peiro (2000). 

Los profesionales de este estudio mues- 
tran, de acuerdo con 10s puntos de corte 
establecidos por TEA, un cansancio emo- 
cional medio (M= 18,86), un nivel de des- 
personalizacion bajo (M= 3,39) y un nivel 
de realizacion personal moderado, si bien 
la puntuacion media en esta dimension 
supera ligeramente el valor 39 y, por 
tanto, se encuentra en el limite de cate- 
gorizacion mas elevado e indicativo de un 
burnout bajo. Si esta comparacion es rea- 
lizada atendiendo al baremo propuesto 
por Gil Monte y Peiro (2000), nuestra 
muestra queda ubicada en 10s mismos 
niveles de burnout (cansancio emocional 
y realizacion personal medios, y desperso-
nalizacion baja). 
Al tener en cuenta algunos de 10s items 

mas representativos de la dimension de 
cansancio ernocional encontramos que el 
39,9% de 10s profesionales informa estar 
emocionalmente agotado, el 61,8% esta 
agotado al final de la jornada de trabajo 
y el 30,9% se encuentra cansado al levan- 
tarse una o algunas veces por semana o 
todos 10s dias, mientras que unicamente 
el 10,8% de 10s profesionales elige estas 
categorias de respuesta para seiialar que 
se siente quemado por el trabajo. Con 
respecto a la dimension de despersonali- 
zacion se puede apreciar que predomina 

Tabla 7. Baremos de comparaci6n y datos descriptivos de la muestra objeto de estudio 

Puntuaciones Manual MBI; Gil Monte y Peiro (2000) 
profesionales Seisdedos, TEA (1997) 

AMADPSI 

Media BAJO MEDlO ALTO BAJO MEDlO ALTO 

CE: Cansancio ernocional; DP: Despersonalizacion; RP: Realizacion personal. 
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la opcion de respuesta nunca cuando 10s 
items hacen referencia al hecho de tratar 
a 10s usuarios como objetos (79,8%), mos- 
trar un comportamiento mas insensible 
con la gente desde que se hace este tra- 
bajo (65,5%) y preocuparse porque el tra- 
bajo pueda estar endureciendolo emocio- 
nalmente (62,7%). Asimismo, el 88% con- 
testa con la opcion nunca al item real- 
mente no me importa lo que les ocurrira 
a algunos de 10s usuarios a 10s que tengo 
que atender y el 67% manifiesta que 10s 
usuarios nunca le culpan de sus proble- 
mas. Igualmente, con respecto a la 
dimension de realizacion personal, el 
55% de 10s profesionales afirma sentir 
con una frecuencia de todos 10s dias que 
mediante su trabajo influye positivamen- 
te en la vida de sus usuarios, el 74,3% se 
encuentra animado despues de trabajar 
con estos, y un 80,8% considera haber 
realizado muchas cosas que merece la 
pena en este trabajo. 

Satisfaction laboral 

-
g* 	 Los datos de la escala de satisfaccion 

muestran que 10s profesionales se-
f 	 encuentran satisfechos en alg~in grado -

(esto es, considerando a quienes eligen la 
$jg opcion de respuesta algo satisfecho o 
0 .  	

muy satisfecho), entre otros, con 10sQ "82 
siguientes aspectos: la relacion con 10s

$8 usuarios (93.7%). el propio rendimiento 
92 (92,8%), lo orgullosos que se encuentran 
0l

del trabajo que hacen (87,5%), las rela- g& ciones con 10s compaiieros (82,2%), el$3 
conjunto de actividades (75,9%), el traba- .=ag, jo en general (75,7%), las relaciones con gy

0 
10s subordinados (75%), el grado de res- 

yv 

ponsabilidad (73,8%), grado de autono- 
mia (71,5%), la relacion con 10s superiores 
(62,5%) y las posibilidades de formacion y 
reciclaje (49,5%). 

Si atendemos a las opciones de respues- 
ta muy insatisfecho o algo insatisfecho 
nuestros profesionales mostraron su insa- 
tisfaccion con respecto al salario que reci- 
ben (74,1%) y, en menor proporcion, con 
relacion a la fluidez de 10s canales de 
comunicacion (33,3%), la cantidad de 
tiempo libre (31,8%) y el reconocimiento 
a su labor dentro de la asociacion 
(33,1%). 

Engagement 

Para responder a 10s items de esta esca- 
la la mayoria de 10s profesionales utilizo 
las alternativas algunas veces por semana 
y todos 10s dias. Asi, con una frecuencia 
diaria el 88,5% de encuestados afirma 
sentirse lleno de energia y un 62,4% con- 
sidera ser persistente en su trabajo, a1 
tiempo que el 66,4% manifiesta estar 
orgulloso del mismo. De hecho, y con esa 
misma frecuencia, el 61,8% indica que su 
trabajo esta lleno de significado y propo- 
sito. 

Respecto a las puntuaciones medias 
obtenidas, la tabla 2 recoge 10s criterios 
que delimitan cinco categorias de clasifi- 
cacion para las dimensiones de esta varia- 
ble (Salanova, 2002) yen la tabla 3 re pre- 
sentan 10s estadisticos descriptivos corres- 
pondientes a la muestra de nuestro estu- 
dio. De este modo, podemos apreciar que 
10s profesionales presentaron unos nive- 
les medios de vigor, aunque se situan en 
el limite de la categorizacion como eleva- 

Tabla 2. Baremos de comparacion (N=1275 trabajadores espaiioles) para la variable engagement LU(J (Salanova, 2002) 

0 % Vigor Dedicacion Absorcibn 

- M y  bajo 
Bajo 

c5 
5-25 

25-75 
75-95 
>95 

s2.5 
2,6-3,51 

3,52-4.99 
5-5.99 
26 

s1,40 
1,41-2,99 

3-4,50 
4.6-55 
55,60 

s1,20 
1.21-2.5 

2,6-4,l 
4,2-5,l 
65.2 

Desv. Tipica 
4,32 
1,04 

3,71 
1,28 

3,31 
1.14 
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos para las tres dimensiones de engagement obtenidos por 10s profesiona- 
les de AMADPSI 

Vigor 

Media 
Desv. Tipica 

do, y altos niveles de dedicacion y absor-
cion. En este contexto, hemos de destacar 
que 10s perfiles obtenidos para engage- 
ment  y burnout  pueden considerarse 
coherentes si tenemos en cuenta la "opo- 
sicion" teorica establecida entre ambos 
constructos. 

Satisfaccidn vital 

En cuanto a 10s resultados en la escala 
de satisfaccion vital, 10s profesionales de 
nuestro estudio presentan una media de 
23.75 (Sx= 5,7) que les situa, de acuerdo 
con 10s puntos de corte establecidos por 
Pavot y Diener (1993), en la categoria de 
ligeramente satisfechos con su vida, al 
obtener una puntuacion media emplaza- 
da entre 10s valores 21-25. La tabla 4 reco-
ge 10s porcentajes de profesionales asig- 
nados a cada categoria en funcion de la 
puntuacion obtenida y entre parenteris 

Dedicacion Absorcion 

como satisfactorios en grado extremo un 
11.6% de la muestra. 

Comparacion entre grupos 

Para detectar la posible existencia de 
diferencias significativas en funcion de 
diversas variables de caracter sociodemo- 
grafico y condiciones laborales se aplica- 
ron pruebas T de Student para muestras 
independientes y analisis de varianza. Los 
resultados mas destacados se detallan a 
continuacion. 

En funcion de la variable sexo, se halla- 
ron diferencias estadisticamente signifi- 
cativas en la dimension despersonaliza- 
cion (t(105)=3,76, p<0.001), indicando 10s 
datos un mayor nivel de despersonaliza- 
cion para 10s varones (M=1,03) frente al $grupo de mujeres (M=0,45). lgualmente 2 
se detectaron diferencias significativas en 
la dimension vigor (t(106)=-2.06. pc0.05) $g

se especifican 10s valores que delimitan y en dedicacion (t(108)=-,260, p<0.05); en ;$
2"
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esa asignacion. Como puede apreciarse, ambos casos las mujeres (M=5,13 
tan solo el 1,8% manifiesta sentirse extre- vigor; M=5,28 para dedicacion) mostra- 
madamente insatisfecho, mientras un 
2,7% afirmo estar insatisfecho con su 
vida. Asimismo, destaca el hecho de que 
el 32,1% senale estar ligeramentesatisfe- 
cho y que casi el 26% de encuestados se 
encuentre satisfecho, valorando las con- 
diciones y aspectos generales de su vida 

para 

ban puntuaciones mas elevadas que 10s 
varones (M=4,76 para vigor; M=4,75 para 
dedicacion). 

Dado el escaso numero de sujetos en 
algunas categorias de la variable estado 
civil, 10s contrastes tienen en cuenta uni- 
camente la distincion entre solteros/casa- 

Tabla 4. Baremos de comparacion (Pavot y Diener, 1993) y datos descriptivos de la muestra objeto de 
estudio 

Baremo de Pavot y Diener (1993) 


Extrernadamente Satisfecho (31-35 puntos) 

Satisfecho (26-30 puntos) 

Ligeramente Satisfecho (21-25 puntos) 

Neutral (20 puntos) 

Ligeramente insatisfecho (15-19 puntos) 

lnsatisfecho (10-14 puntos) 

Extremadamente insatisfecho (5-9 puntos) 


Porcentaje profesionales AMADPSI 

11,6% 
25,9% 
32.1 % 
10.7% 
15,2% 
2.7% 
1,896 

http:t(106)=-2.06


dos, alcanzando 10s primeros (M= 5,16) 
puntuaciones mas elevadas en la dimen- 
sion vigor (t(93)=2,16, pe0.05) que el 
grupo de casados (M= 4,76). 

Por otra parte, 10s profesionales cuyas 
funciones en la asociacion se correspon- 
den con su formacion muestran un menor 
nivel de cansancio ernocional (t(103)=-
2.49. pe0.05; M=1,89) y una mayor satis- 
faction laboral (t(103)=4,59, p<0.001; 
M=3,87) que quienes no disfrutan de esta 
situacion (M=2,53 en cansancio emocio- 
nal; M=3,26 en satisfaccion laboral). De 
igual modo, aquellos encuestados cuyo 
contrato resulta incongruente con su 
nivel de formacion presentan mayores 
niveles de cansancio ernocional (t(89)=-
2.85, pe0.05; M=2,47), despersonalizacion 
(t(88)=-2,52, p<0.05; M=0,90), y una 
menor realizacion personal (t(89)=2,37, 
pe0.05; M=4,67) y satisfaccion laboral 
(t(90)=4,70, p<0.05; M=3,35), asi como 
niveles mas bajos de vigor (t(89)=2,74, 
p<0.05; M=4,72), dedicacion (t(90)=3,18, 
pe0.05; M=4,74) y absorcion (t(90)=2,56, 
pe0.05; M=4,28) que las personas con un 
contrato adecuado a su formacion (can- 
sancio emocional M=1,74; despersonali-
zacion M=0,46; realizacion personal 
M=5,10; satisfaccion laboral M=3,96, 
vigor M=5,25; dedicacion M=5,42; absor-
cion M=4,88). 

En esta linea de analisis, las diferencias 
estadisticamente significativas tambien 
indican un mayor nivel de absorcion vin- 
culado al trabajo en aquellos profesiona- 
les cuyo contrato es temporal 
(t(102)=2,33, p<0.05; M=4,96) frente a 
quienes tienen un contrato de caraaer 
indefinido (M=4,39),y una menor percep- 
cion de realizacion personal en aquellos 
profesionales dedicados de forma exclusi- 
va a tareas de gestion (F(2,100)=2,086, 
pe0.05; M=4,17) cuando son cornparados 
con quienes realizan unicamente activi- 
dades de atencion a usuarios y familiares 
(M=4,98). 
La consideracion de las diferentes fran- 

jas horarias desvelo un mayor nivel de 
satisfaccion vital en el grupo que realiza 
su labor entre las 08,OO y las 15,OO horas 
(F(3,107)=3,39, p<0.05; M=27,30) frente a 
quienes trabajan en turnos de residencia, 
donde se presta una atencion continuada 

desde las 17,OO horas hasta las 09,OO 
horas de la maiiana siguiente (M=20,41). 
Finalmente, hemos de seiialar que 10s 

analisis realizados incluyendo las varia- 
bles antiguedad en la asociacion, nivel y 
tip0 de formacion, o lugar de desarrollo 
de la actividad, no han revelado diferen- 
cias estadisticamente significativas. 

discusion r 

Este estudio ofrece informacion descrip- 
tiva sobre las caracteristicas basicas y con- 
diciones laborales del personal que traba- 
ja en servicios dirigidos a personas con 
discapacidad intelectual en Malaga y pro- 
vincia. En lineas generales el perfil obte- 
nido es el de una mujer, con una media 
de edad de 33,39 aiios y que lleva traba- 
jando en la entidad unos 6,l aiios. La 
mayoria de estos profesionales son solte- 
raslos y han cursado estudios universita- 
rios, suelen tener un contrato de trabajo 
de tip0 indefinido, un horario laboral 
muy diverso y desarrollan tanto funciones 
de atencion a usuarios y familiares como 
labores de gestion que se suman a las 
tareas asistenciales. Asimismo, existe en 
la mayoria de 10s casos una correspon- 
dencia entre la formacion recibida y las 
funciones que llevan a cabo, concentran- 
dose un mayor numero de encuestados 
en 10s centros ocupacionales, debido a la 
gran demanda de este tip0 de servicio. 
Tomando en consideracion las variables 

examinadas, 10s resultados esbozan un 
perfil de burnout rnedio-bajo en esta 
muestra, el cual resulta coherente con la 
constatacion de un nivel de engagement 
medio-alto. En este caso, 10s datos pre- 
sentan a profesionales que tienen ener- 
gia y conectan con su trabajo, percibien- 
dose a s i  mismos como capaces de afron- 
tar eficazmente las demandas que este 
les plantea. lnterpretacion apoyada por 
el buen nivel de realizacion personal que 
indican las puntuaciones, asi como por 
una escasa despersonalizacion hacia las 
personas con las que trabajan, aspect0 
este de especial relevancia, pues permite 
preservar las condiciones basicas para 
ofrecer un servicio de calidad. En definiti- 



va, la evaluacion nos permite ofrecer un 
"diagnostico combinado" que muestra 
unos niveles moderados de burnout y 
engagement, siendo evidente que en la 
construccion de organizaciones saluda- 
bles, donde se compatibilicen la calidad 
de vida laboral de 10s empleados y el 
desarrollo de servicios de alta calidad, se 
aspira a un marco de trabajo que implica 
un bajo nivel de burnout y un elevado 
nivel de engagement. 
No obstante, el hecho de que algunos 

items del cuestionario de burnout (p.e., 
aquellos incluidos en la dimension can- 
sancio emocional) hayan sido evaluados 
de forma negativa por un porcentaje ele- 
vado de encuestados puede suponer una 
llamada de atencion con relacion al bie- 
nestar de 10s profesionales. Asimismo, 
estos resultados plantean la posibilidad 
de que la organizacion considere el desa- 
rrollo de actuaciones que permitan evitar 
la aparicion ylo intensificacion de 10s sin-
tomas a traves de estrategias que actuen 
sobre las fuentes que 10s propician. 

El grado de satisfaccion laboral de estos 
profesionales se situa en niveles medios- 
altos para la mayoria de la muestra (p.e., 
relaciones con compaiieros, superiores, 
usuarios y familiares, subordinados, etc.), 
destacando que mas del 75% de encues- 
tados se mostro en general satisfecho con 
su trabajo. En cambio, resulta manifiesta 
la insatisfaccion con el salario percibido y, 
en menor medida, con 10s canales de 
comunicacion existentes en cada asocia- 
cion y la proporcion de tiempo libre, 
aspectos que emergen asi como posibles 
areas de actuacion. 
Junto a estos resultados, 10s datos de 

satisfaccion vital revelan que mas de la 
mitad de 10s profesionales encuestados se 
siente satisfecho en algun grado (extre- 
madamente satisfecho, satisfecho o lige- 
ramente satisfecho) con las condiciones y 
aspectos generales de su vida, lo que con- 
cuerda con unas puntuaciones modera- 
das de satisfaccion laboral y unos niveles 
medio-bajo de burnout y medio-alto de 
engagement. Esa coherencia entre una 
moderada satisfaccion con la vida y nive- 
les medios de satisfaccion en el area labo- 
ral apoyarian la tesis del spillover o des- 
bordamiento del bienestar de una esfera 

de nuestra vida a otra. De esta manera, 
las futuras lineas de intervencion dirigi- 
das al estres laboral y a la satisfaccion en 
el trabajo deberian tener en cuenta otros 
aspectos no estrictamente laborales y 
relacionados con el bienestar general del 
individuo que podrian influir en su grado 
de satisfaccion laboral. 
Otros resultados de interes apuntan la 

presencia de mayores niveles de desper- 
sonalizacion en el grupo de varones, ten- 
dencia habitualmente reflejada en la lite- 
ratura sobre el sindrome de burnout en 
profesiones asistenciales (Schaufeli y 
Enzmann, 1998), mientras las mujeres 
alcanzaron niveles mas elevados de vigor 
y dedicacion hacia el trabajo. Ademas 
este perfil femenino que incluye menor 
despersonalizacion junto con un mayor 
vigor y dedicacion hacia su trabajo con- 
cuerda con 10s hallazgos constatados en 
ambitos preprofesionales (Martinez y 
Salanova, 2003). Por otra parte, 10s resul-
tados apuntan la relevancia del ajuste 
entre la formacion recibida, las funciones 
que el profesional lleva a cab0 y el tip0 
de contrato. Factores que parecen influir 
en las attitudes y reacciones emocionales 
hacia el propio trabajo, constituyendose 
como elementos que favorecen o no una 
mayor percepcion de significado en el 
trabajo y de reconocimiento de la labor 
realizada. De hecho, la incongruencia 
entre formacion y funciones desempeiia- 
das aparece asociada a un mayor cansan- 
cio ernocional y una menor satisfaccion 
laboral, al tiempo que la falta de adecua- 
cion del tip0 de contrato a la formacion 
del profesional se vincula a una menor 
satisfaccion laboral, niveles mas bajos de 
engagement y mayor burnout (incluyen- 
dose en estos dos ultimos constructos sus 
tres dimensiones). 

No obstante, y de mod0 un tanto sor- 
prendente, 10s profesionales con un tip0 
de contrato temporal presentaban mayo- 
res puntuaciones en absorcion en el tra- 
bajo que aquellos con contratos indefini- 
dos. Resultado que podria ser explicado 
por el hecho de que 10s trabajadores con 
cierta inseguridad en cuanto a su perma- 
nencia en la organizacion tienden a 
esforzarse mas por demostrar su valia e 
irnplicacion en el puesto de trabajo, o 



bien puede desvelar una menor experien- 
cia que exige esa mayor concentracion. 
De igual modo, algunas condiciones de 
trabajo y el tip0 de actividad desarrollada 
tambien aparecen como factores a tener 
en cuenta. Asi disponer de un horario fijo 
y diurno podria tener implicaciones 
importantes para el propio bienestar y la 
satisfaccion vital del trabajador, en la 
medida en facilitaria el disfrute de su 
tiempo libre y de ocio. De hecho, 10s pro-
fesionales con horario de 08,OO a 15,OO 
mostraban niveles mas elevados de satis- 
faction vital que quienes tenian un turno 
de residencia, en el cual la atencion a 10s 
usuarios empieza cuando termina en 
otros servicios (unidades de dia y centros 
ocupacionales). 

Destaca igualmente el mayor nivel de 
realizacion personal en aquellos profesio- 
nales cuya funcion era la de atender a 
usuarios y familiares. En este sentido, ese 
contact0 directo, si bien no exento de 
dificultades y con frecuencia fuente de 
burnout, resulta al mismo tiempo un pilar 
basico en el desarrollo profesional y 

g 	 humano de estos trabajadores. Ello nos 
+ 

g 	 llevaria a plantear la necesidad de una -
-	 cierta flexibilidad organizacional que, 
;g 	 junto a la planificacion de recursos que 

permitan al profesional mantener estos 
contactos en las mejores condiciones, 
contemple la posibilidad de rotacion en 
las funciones asignadas. Asi, salvo en el 8 ,

a" 	 caso del personal administrativo cuya
001 g E funcion sea exclusivamente burocratica, y 
? siempre que fuese posible, no deberiaus limitarse a 10s profesionales a llevar a $5 cab0 actividades de gestion indefinida- 88 mente.
0 A pesar del interes de lor resultador 

obtenidos, es importante tener en cuenta 
W algunas limitaciones del presente estu- 
0 dio. En primer lugar, y como suele ser 

0 habitual en las encuestas postales, hemos 
de considerar que la tasa de respuesta 
alcanzada supone una lirnitacion en -	cuanto a la representatividad de la mues- 

Cn tra. Es decir, puede suponer un obstaculo 
que dificulte la generalizacion y validez 
de las conclusiones extraidas del analisis 
de 112 encuestas al conjunto de personas 
que trabajan en estas asociaciones. Sin 
embargo, 10s resultados permiten, cuan- 

do menos, esbozar una realidad organi- 
zacional percibida por un grupo de pro- 
fesionales y resultan valiosos como indi- 
cadores de posibles areas de intervencion 
y mejora que redunden tanto en una 
mayor calidad de vida laboral para 10s 
trabajadores como en un increment0 de 
la calidad del servicio prestado a 10s usua-
rios. Una segunda lirnitacion hace refe- 
rencia al hecho de que la estrategia 
empleada para seleccionar 10s servicios 
participantes no fue aleatoria, pues al ser 
miembros de una misma agrupacion las 
conclusiones extraidas pueden verse ses- 
gadas. 

En cualquier caso, y teniendo en cuenta 
las limitaciones expuestas, se incluyen a 
continuacion algunas sugerencias que 
pudieran mejorar la experiencia del pro- 
fesional que atiende a personas con dis- 
capacidad intelectual, considerando este 
aspecto como un desaf io importante para 
las organizaciones. En este ambito desta- 
ca la formacion ofrecida a 10s empleados. 
Asi, ademas del entrenamiento en habili- 
dades practicas y manejo del estres que 
propone Hatton e t  a/., (1999a) como una 
estrategia adecuada para mejorar el 
afrontamiento de situaciones estresantes, 
seria interesante una mayor oferta for- 
mativa que favorezca una percepcion 
mas equitativa por parte del empleado 
del interes que muestra la organizacion y 
permita al profesional acceder a 10s recur-
sos necesarios para realizar su trabajo. 

En segundo lugar, una posible actuacion 
centrada en el grupo de trabajo supone 
la organizacion de reuniones periodicas 
que dinamicen el intercambio de expe- 
riencias entre 10s profesionales y que, al 
mismo tiempo, se conviertan en un canal 
de comunicacion y en un marco de traba- 
jo conjunto en el que analizar problemas, 
consensuar y plantear propuestas de solu- 
cion sobre la actividad laboral. 

Finalmente, junto a reuniones que per- 
mitan al profesional compartir con otros 
sus experiencias laborales, participar y 
controlar activamente su propio trabajo, 
la organizacion puede impulsar un proce- 
so de socializacion que, de un mod0 mas 
formal, permita transmitir a 10s nuevos 
miembros el apoyo y la informacion nece- 
sarios para favorecer su proceso de adap- 
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tacion, el desarrollo de unas expectativas 
mas realistas y una reduccion del estres 
que inicialmente suele conllevar el acceso 
a la realidad laboral y organizacional. 
Igualmente, podria resultar de interes la 
realizacion periodica de encuestas de 
cl ima social (percepciones/juicios de 
caracter descriptivo sobre el context0 de 
trabajo) y de satisfaccion laboral que per- 
mitan comprobar si 10s cambios llevados a 
cab0 han favorecido la satisfaccion y el 
bienestar de 10s empleados. 

En definitiva, 10s profesionales que tra- 
bajan con personas con discapacidad 
intelectual no  estan exentos de padecer 
ciertos niveles de estres laboral e insatis- 
faccion en sus trabajos que pueden reper- 
cutir negativamente en el grado de enga- 
gament y de bienestar personal y, en con- 
secuencia, en la calidad de 10s servicios 
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prestados. La organizacion juega u n  
papel significativo, y alejado de toda 
vision paternalista de "buen trato" al 
personal (Hatton et a/., 1999a), en la dis- 
minucion del estres y el malestar percibi- 
do  por la plantilla, pues la mejora de la 
calidad en las organizaciones de servicio 
implica el compromiso de estas en el 
logro de una mayor calidad de vida labo- 
ral y bienestar entre sus profesionales. 
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Apendice 

Cuestionario de Satisfaccion Laboral utilizado en el estudio. 

1 2 3 4 5 
Muy insatisfecho Algo insatisfecho Ni satisfecho Algo satisfecho Muy satisfecho 

ni insatisfecho 

1 2 3 4 5  
La autonomia en el desempefio de su trabajo. 


Las relaciones con sus superiores en la asociacion 

(en el caso de que 10s tenga). 


Las relaciones con sus subordinados en la asociacion 

(en el caso de que 10s tenga). 


El salario que percibe. 


Las posibilidades de promocion interna. 


Las relaciones con sus compatieros de la asociacion. 


Las relaciones con profesionales de otros centros. 


Las posibilidades de formacion y reciclaje a su disposicion. 


Su propio rendimiento. 


La relacion con 10s usuarios. 


La relacion con 10s familiares de 10s usuarios. 


E l  conjunto de actividades que configuran su trabajo diario. 


Su orgullo respecto al trabajo que hace. 


La fluidez de 10s canales de comunicacion dentro de la asociacion. 


Su grado de responsabilidad. 


La proporcion de tiempo libre. 


La estabilidad en su puesto. 


Su trabajo en general. 


La movilidad diaria en su trabajo. 


El  reconocimiento que se le concede a su labor como 

profesional dentro de la asociacion. 


E l  reconocimiento social que se le otorga a su trabajo. 


Los medios/recursos de 10s que dispone para desarrollar su labor. 


E l  horario de trabajo. 

I 1 1 1 1 1 




