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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es presentar criterios normativos de referencia para el diagnéstico
del sindrome de quemarse por €l trabajo en Espafia, evaluado mediante el Maslach Burnout
Inventory, versién para profesionales de «servicios humanos» (MBI-HSS). La muestra del
estudio estd compuesta por 1188 sujetos de diferentes sectores profesionales (educacion, hos-
teleria, enfermeria, policias, voluntariado, empleados de banca y teleoperadores). Los para
metros normativos considerados han sido las medias y los percentiles 33 y 66 para cada una
de las dimensiones del MBI-HSS (Agotamiento Emocional, Realizacion Personal en e Tra-
bajo y Despersonalizacion). Los resultados muestran que los valores de la media difieren sig-
nificativamente de |os obtenidos en otros paises (EEUU y Holanda), y resultan similares alos
del manual de la versién espafiola, excepto parala dimension de Despersonalizacion. La
mayor similitud en los valores de los percentiles también se da con los valores del manual
espafiol. Los resultados del ANOVA indican que € tipo de profesion establece diferencias
significativas en los valores de la media de | as tres dimensiones del MBI.

ABSTRACT

This study was designed to obtain normative values, cut-off points, and correlational values
to diagnose the burnout syndrome in Spain according to the Maslach Burnout Inventory-
Human Services Survey (MBI-HSS). The sample for this study consisted of 1188 Spanish
professionals from diverse occupational sectors (education professionals, hotel employees,
nursing professionals, police officers, volunteers, bank employees, and teleoperators). Means
and percentile values (33 & 66) were taken into consideration as statistical norms and cut-off
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points in every dimension of the MBI-HSS (Personal Accomplishment, Emotional Exhaus-
tion and Depersonalization). The results indicate that the mean values for the subscales of the
MBI-HSS obtained in this study differ significantly from American and Dutch normative
samples, and they are similar to the values offered in the Spanish manual, with exception of
those for Depersonalization. Percentile values obtained are similar to those presented in the
Spanish manual, and they are more different from the ones obtained from other normative
samples published. ANOVA revealed significant differences in the mean of the three dimen-
sions of the MBI-HSS as a function of the occupational sector. It is concluded that only
nation-specific cut-off points should be employed.
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Quemarse por €l trabgjo, burnout, MBI, criterios normati-
VoS, estrés laboral.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios |os estudios sobre
calidad de vida en el trabajo en los que se
subraya laimportancia de | os factores psico-
sociales han cobrado un gran protagonismo.
Laprevencion de los accidentesy del estrés
laboral es uno de los grandes retos de patro-
nalesy sindicatos. Este interés ha quedado
plasmado en laactual Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales (B.O.E. 10-11-1995), y en
e consiguiente Reglamento de los Servicios
de Prevencion (B.O.E. 31-1-1997) que, junto
alas habituales obligaciones y recomenda-
ciones, esta concienciando a empresariosy
prevencionistas de laimportancia que tiene
evaluar y prevenir los riesgos de caracter psi-
cosocial paradisminuir los accidentesy el
absentismo laboral, y paramejorar lasalud y
lacdidad de vidalabord delostrabgjadores.
También se pone de manifiesto en e hecho
de que Comisiones Obreras (CCOO), dentro
de las acciones complementarias y de acom-

pafiamiento a la formacion, dedique un
monogréfico ala elaboracion de un estudio
sobre necesidades de formacién para preve-
nir los riegos psicosociales (FOREM-
CCOO, 2000). Por otra parte, lareciente sen-
tenciadel Tribunal Supremo, dejando firme
lasentenciadel Tribuna Superior de Justicia
del Pais Vasco en la que se reconoce que €l
sindrome de quemarse por €l trabajo es acci-
dente laboral si éste se contrae por causa
exclusivade lagjecucion del trabajo, repre-
senta un precedente importante en la inter-
pretacion y aplicacion delaLey de Preven-
cion de Riesgos Labordes.

En el contexto del andlisisy lainterven-
cién delosriesgos psicosociaes, € diagnés-
ticoy laintervencién sobre el sindrome de
gquemarse por €l trabajo (burnout) ocupa un
lugar destacado debido alafrecuenciacon la
gue aparece en las publicaciones especiali-
zadas de este area de trabgjo. Este problema
laboral surge como unarespuesta al estrés
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laboral crénico, y por ello no debe entender-
se como sindnimo de estrés laboral. Se trata
de un fenébmeno que consiste en una expe-
riencia subjetiva que incluye cogniciones,
emociones, y actitudes, y que tiene un cariz
claramente negativo para e sujeto dado que
conlleva alteraciones, problemas, y disfun-
ciones psicofisiol dgicas con consecuencias
nocivas paralapersonay paralaorganiza-
cion. Este fendmeno es muy caracteristico
de los profesionales de servicios, y sobre
todo de aquellos cuyo objeto de su servicio
son |las personas, aunque se ha puesto de
manifiesto que puede afectar a trabajadores
en todo tipo de actividad laboral (Maslach,
Schaufeli y Leiter, en prensa). El sindrome
de quemarse por € trabgjo esta definido por
la coexistencia de tres sintomas: a) bajarea-
lizacién personal en el trabajo (RPT), que
alude alatendencia de |l os trabagjadores a
evaluarse negativamente, en especial en
relacion asu habilidad pararedizar € traba
joy alasrelaciones con las personas hacia
las que se trabagja, b) agotamiento emocional
(AE), esunaexperienciaen laquelostraba-
jadores sienten que ya no pueden dar mas de
si mismos a nivel afectivo debido a contac-
to diario y mantenido con personas alas que
hay que atender como objeto de trabagjoy c)
despersonalizacion (DEP), definida como €
desarrollo de actitudes, sentimientos, y con-
ductas negativas y cinicas hacialas personas
destinatarias del trabajo. Estos tres sintomas
se recogen en forma de dimensiones en €l
MBI-HSS (Maslach y Jackson, 1986).

El sindrome de quemarse por €l trabajo
supone un problema psicosocia importan-
te debido a que e consecuente deterioro de
lasalud fisicay mental de los trabajadores
tiene repercusiones negativas sobre la
organizacion (v.g., absentismo, rotacion,
disminucion de la productividad, disminu-
cion de lacalidad, etc.) y, dado que lainci-
dencia del sindrome de quemarse por €l
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trabajo es importante en profesionales que
prestan una funcion asistencial o social

(v.g., profesionales de enfermeriay perso-
nal sanitario en general, trabajadores socia-
les, policias, maestros, funcionarios de pri-
siones, voluntariado, etc.), el deterioro de
su calidad de vida laboral también conlleva
repercusiones sobre los usuarios o clientes
del servicioy sobre lasociedad en general .

Laintervencion sobre el sindrome de
guemarse por €l trabajo conlleva necesa-
riamente su diagndstico y evaluacion. La
identificacion de los niveles de incidencia
es imprescindible para decidir si procede o
no laintervencion y la compensacion (v.g.,
bajalaboral). Si se presenta el caso, los
jueces y magistrados necesitan criterios
suficientemente objetivos, fiablesy validos
en los que basar sus decisiones (ver, por
ejemplo, sentencia ya citada del 2 de
noviembre de 1999 dictada por la Sala de
lo Socia del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Auténoma del Pais
Vasco). Ni que decir tiene que en este
punto el psicologo puede y debe desarro-
[lar una importante funcion, y larealiza-
cion de diagnosticos apoyados en instru-
mentos adecuados es un componente
auxiliar importante para esa funcion.

El MBI-HSS es el instrumento que con
mas frecuencia se ha utilizado para evaluar
el sindrome de quemarse por el trabajo,
tanto en Espafia como en otros paises. Su
validez factorid y su consistenciainterna ha
sido contrastada en diversos estudios nacio-
nales (v.g., Gil-Montey Peiro, 1999, Seis-
dedos, 1997) e internacionales (v.g., Boles,
Dean, Ricks, Short y Wang, 2000; Evansy
Fischer, 1993; Gold, Roth, Wrigth, Michael
y Chen, 1992; Schaufeli y Dierendonck,
1993; Soderfeldt, Soderfeldt, Warg y Ohl-
son, 1996). También se han obtenido resul-
tados positivos sobre su validez discrimi-
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nante y convergente. Sin embargo, laclasi-

ficacion de losindividuosy de los grupos
en diferentes niveles de afectacion del sin-
drome es una cuestion sin resolver. El reco-
nocimiento en nuestro pais del sindrome de
guemarse por € trabajo como dolencia psi-

quica causante de periodos de incapacidad
laboral transitoria nos obliga a establecer
criterios validos para resolver esa cuestion,

pues el instrumento no deberia utilizarse
como herramienta de diagnéstico clinico
paraevaluar alos trabajadores hasta que no
se obtengan puntos de corte validos que nos
permitan discriminar adecuadamente a
aquellos trabajadores que sufren el sindro-
me de los que no o sufren.

Es importante tener presente que el
manual del cuestionario, en su version actudl,
Unicamente presenta puntos de corte basados
en normas estadisticas. Pararedizar € diag-
noéstico se divide ala muestra utilizada para
validar € cuestionario en tres grupos deigual
tamafio (33%) mediante un criterio de per-
centiles, y se asume que el tercio superior,
medio e inferior de la muestra experimentan
niveles altos, medios y bajos del sindrome,
respectivamente. Aunque los autores del
cuestionario advierten que esta clasificacion
no deberia utilizarse con fines diagndsticos,
lo cierto es que existe unaclaratendenciaa
utilizarla para ese prop6sito. Esta manera de
proceder entrafia sesgos que pueden ser rele-
vantes. En primer lugar, |os criterios estadou-
nidenses pueden ser inadecuados en otros
paises debido ala existencia de diferencias
significativas en los valores normativos de
corte por cuestiones socioculturales. Ade-
més, esos puntos de corte no han sido obteni-
dos con un referente clinico, por ejemplo,
considerando empleados que han requerido
ayuda o tratamiento para sus problemas psi-
col 6gicos derivados del trabagjo. A ello se
afiade que lamayoriade los estudios sobre €l
sindrome recogen datos en las organizacio-

nes de manera no aeatoria. Habitualmente
responden los cuestionarios sdlo losindivi-
duos que desean colaborar con lainvestiga
ciény, en cualquier caso, no responden pre-
cisamente aquellos que no asisten al trabajo
por problemas asociados a mismo (trabaja-
dores de bagjalaboral), por tanto sus respues-
tas no son consideradas para establecer los
puntos de corte. El resultado es que proba-
blemente | os val ores normativos estadouni-
denses, los de otros paises, y los del nuestro
estan sesgados de tal forma que se incluyen
como «trabajadores con alto burnout» indi-
viduos que no o son.

Lo expuesto nos lleva a concluir que
utilizar los criterios normativos USA
puede inducir a errores en el diagnéstico
del sindrome de quemarse por el trabajo.
Por tanto, como un primer paso para vali-
dar el cuestionario como herramienta de
diagndstico clinico, se hace necesario obte-
ner criterios normativos propios para nues-
tro pais. El objetivo de este estudio es
obtener criterios normativos de referencia
para el diagnéstico del sindrome de que-
marse por € trabajo evaluado con una ver-
sion espafiola del MBI-HSS y valorar su
similitud respecto a los criterios ofrecidos
en otros estudios publicados.

METODOLOGIA
Muestra

La muestra del estudio estd compuesta
por 1,188 sujetos que desarrollan su activi-
dad en ocupaciones de apoyo, atencion y
asistencia a personas. Por sectores ocupa-
cionales, esta formada por 210 profesiona-
les de la educacién (v.g., maestros, profe-
sores, monitores de educaci6n especial,
etc.) (17.7%), 568 profesionales de enfer-
meria (47.8%), 220 policias municipales
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(18.5%), 42 empleados de hosteleria (v.g.,
camarero, recepcionista, camarera de piso,
etc.) (3.5%), 44 voluntarios de Cruz Roja
(3.7%), y 104 sujetos integrados en la cate-
goria «Otros» (teleoperadores y empleados
de banca) (8.8%). Por sexos, 472 sujetos
son hombres (39.7%) y 700 mujeres
(53.6%). Con relacion a la variable estado
civil 538 sujetos estaban solteros, separa-
dos o viudos (45.3%) y 637 casados
(53.6%). La media de edad de |la muestra
fue M = 33.14 afios (dt = 8.23, max. = 67,
min. = 17). Segun €l tipo de contrato, 722
sujetos eran fijos (60.8%) y 286 eventuales
(24.1%).

Instrumentos

Los datos fueron recogidos mediante la
adaptacion a castellano del «Maslach Bur-
nout Inventory» (MBI) (Maslach y Jack-
son, 1986). El cuestionario consta de 22
items que segln sefiala el manual se distri-
buyen en tres escal as denominadas Reali-
zacion Personal en el Trabajo (RPT) (8
items), Agotamiento Emocional (AE) (9
items) y Despersonalizacion (DEP) (5
items). En € estudio se empled laformade
frecuencia. Seglin esta forma, los sujetos
valoran cada item del cuestionario con una
escala tipo Likert en la que indican la fre-
cuencia con la que han experimentado la
situacion descritaen el item durante el Glti-
mo afo. Esta escala de frecuenciatiene 7
grados que van de 0 («Nunca») a 6
(«Todos los dias»).

Procedimiento

El MBI fue traducido al castellano por
los investigadores. Posteriormente fue tra-
ducido de nuevo al inglés por personas
bilingues («back-translation»). Con esta
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version del cuestionario se realizaron dos
estudios piloto paraanalizar su validez fac-
torial y la consistencia interna de las
subescalas. La version definitiva del ins-
trumento empleada en el presente estudio
fue el resultado de los andlisis de la ver-
sion inicial en la que se modificd la expre-
sion de algunos items para mejorar la vali-
dez del instrumento. Los datos fueron
recogidos por los autores y colaboradores
seleccionando a los sujetos en muestras
«objetivox» (taget) y por lo tanto de manera
no aleatoria (v.g.: Gil-Monte y Peir6,
1996; Gil-Monte y Peirg, 1997; Gil-
Monte, Peir6 y Vacarcel, 1998). Dado que
la muestra del presente estudio esta inte-
grada por la union de las respuestas emiti-
das por los sujetos de diferentes estudios,
los porcentajes de respuesta son diferentes,
situandose entre el 26% (Gil-Monte y
Peird, 1997) y e 76% (Gil-Monte y Peir6,
1996). El analisis de los datos se realizé
mediante el paquete estadistico SPSS 6.1.2
para Windows.

RESULTADOS

En laTabla 1 se recogen los percentiles
33y 66, los valores de las medias obteni-
dos con la muestra de este estudio, y los
ofrecidos por 3 manuales de diferentes pai-
ses (Espana, EEUU y Holanda). En rela-
cion a los percentiles se observa que entre
los valores obtenidos en este estudio y los
ofrecidos por el manual esparfiol existen
tres valores de un total de seis que son
idénticos (niveles bajos vs. medios de bagja
realizacion personal en el trabajo, niveles
altos vs. medios de agotamiento emocio-
nal, y niveles bagjos vs. medios de desper-
sonalizacion), en dos valores existe una
diferencia de un punto (niveles bajos vs.
medios de agotamiento emocional, y nive-
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les altos vs. medios de despersonaliza-
cion), y en un vaor se establece una dife-
rencia de tres puntos (niveles altos vs.
medios de baja realizacion personal en el
trabajo). Con respecto al manual estadou-
nidense no aparece ninguna concordancia,
y sdlo una con el manual holandés.

El andlisis de la medias obtenidas en
este estudio y su comparacion con las
ofrecidas en los otros manuales (ver
Tabla 1) también muestra una mayor
similitud con los valores ofrecidos por el
manual espariol. En comparacién con las
medias de ese manual los valores fueron
similares para la media en Realizacion
personal en el Trabajo (t,s,, = .97, p >
.05) y parala media en Agotamiento
Emocional (t,,, =-1.01, p > .05). El
valor obtenido en Despersonalizacién
para la muestra de nuestro estudio resulto
significativamente inferior al del manual
(t,3,, = -5.45, p<.001). En el caso dela
comparacion con el manual estadouniden-
se los resultados fueron similares solo
parala media en Agotamiento Emocional
(t; 5055 = -1.82, p > .05), lamedia en Rea-
lizacion Personal en el Trabajo de nuestro
estudio resulto significativamente mayor
que la del manual (t,,,5; = 6.62, p <.001)
y la de Despersonalizacion significativa-
mente méas baja (t,,,.; = -13.29, p < .001).
En el caso del manual holandés los tres
resultados presentaron diferencias signifi-
cativas. La media obtenida en nuestro
estudio resulté mas alta para Realizacion
Personal en el Trabgjo (5,4 = 25.00, p <
.001) y para Agotamiento emocional
(ts075 = 8.34, p < .001), pero mas baja
para Despersonalizacion (tg,,, = -6.55, p
<.001).

En la Tabla 2 se presentan la media,
desviacion tipicay afa de Cronbach obte-
nidas en la dimensiones del MBI para cada
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uno de los grupos ocupacionales. En la
dimension Redlizacion Persona en el Tra-
bajo la media mas elevada fue para el
grupo Voluntarios y la mas bagja la obtuvo
el grupo Otros. El orden decreciente de las
medias en esta dimensién fue € siguiente:
Voluntarios (37.04) > Educacion (36.75) >
Hosteleria (36.73) > Enfermeria (36.30) >
Policia (35.22) > Otros (33.95). Los resul-
tados del ANOV A presentaron que la
variable grupo ocupacional establecia dife-
rencias significativas en esta dimensién
(F5118> = 3.10, p < .01). En ladimensién
Agotamiento Emocional la media mas baja
fue para @ grupo Voluntarios y la mas ata
fue para e grupo Otros. El orden creciente
de las medias en esta dimension resultd
como sigue: Voluntarios (14.74) < Policia
(16.85) < Educacion (18.19) < Hosteleria
(18.61) < Enfermeria (22.58) < Otros
(23.54). Lavariable grupo ocupacional
también estableci¢ diferencias significati-
vas en las medias para esta dimension
(F5 1160 = 15.82, p <.001). Por dltimo, para
la dimension Despersonalizacion la media
mas baja se encontré en el grupo Educa-
cién y la més alta en € grupo Hosteleria.
El orden creciente de las medias en esta
dimensién fue como sigue: Educacion
(4.04) < Voluntarios (5.91) < Enfermeria
(6.08) < Otros (7.51) < Policia (8.41) <
Hosteleria (8.65). La diferencia entre
medias también resulté significativa para
esta dimension (F5'1182 =18.60, p <.001).
En relacién alafiabilidad de las esca-
las (alfa de Cronbach) (ver Tabla 2), para
la dimension de Realizacion Personal en
el Trabajo y paralade Agotamiento Emo-
cional los valores fueron adecuados,
situandose por encima de .70 en todos los
casos salvo en la dimension de Realiza-
cién personal en el trabajo la muestra de
Hosteleria (.63) y la de Voluntarios (.69).
Por el contrario, como viene siendo habi-
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tual en los estudios realizados en nuestro
pais, el alfa de Cronbach ofreci6 un valor
moderado, e incluso bagjo, para el total de
la muestray paralos grupos ocupaciona-
les, con la Unica excepcion de la muestra
de la categoria Otros (.72).

Las medias en las dimensiones del
MBI-HSS para los subgrupos de la mues-
tratotal, cuando ésta se segmenté segun
algunas variables socidemograficas que
han resultado relevantes en el estudio del
sindrome de quemarse por €l trabajo, se
recogen en la Tabla 3. Los siguientes
resultados fueron significativos: @) segun
lavariable Sexo, la puntuacion en Agota-
miento Emocional fue mayor paralas
mujeres que para los hombres. Por € con-
trario, la puntuacion en Despersonaliza-
cioén resultd més baja en las mujeres que en
los hombres. b) Segun el estado civil las
personas sin pareja obtuvieron puntuacio-
nes medias mas elevadas en Agotamiento
Emocional que las que tienen pargja esta
ble o que estén casadas. ¢) Los individuos
sin hijos puntuaron mas alto en Agota-
miento Emacional que los que tienen algin
hijo. Segun €l tipo de contrato, no se obtu-
vieron diferencias significativas para nin-
guna dimension del MBI-HSS.

Enla Tabla 4 se presentan las correla-
ciones entre las dimensiones del MBI, y
entre éstas y algunos de sus principales
antecedentes y consecuentes. Para las
dimensiones del MBI la correlacion mas
intensa se dio entre Agotamiento Emocio-
nal y Despersonalizacion, mientras que la
correlacion entre Realizacion Personal en
el Trabajo y Agotamiento Emocional fue
similar a la alcanzada con Despersonaliza-
cion. En relacion alos antecedentes y con-
secuentes no resultaron significativas las
correlaciones entre Apoyo social de los
compafieros y Agotamiento emocional,

Sobrecarga laboral y Realizacién Personal
en e Trabajo, y Agotamiento Emocional e
Inclinacion al absentismo. En general,
estas correlaciones fueron similares a las
obtenidas en otros estudios, o se encuen-
traron dentro de los limites ofrecidos en
algunos estudios de metaandlisis (v.g., Lee
y Ashforth, 1996) con lo que confieren
validez a la adaptacién espafiola del cues
tionario.

DISCUSION

Uno de los principal es resultados obte-
nidos en este estudio es que |as puntuacio-
nes en las dimensiones del MBI-HSS
difieren significativamente de las obteni-
das en las muestras normativas estadouni-
dense y holandesa. La similitud, sin
embargo, es considerable cuando se com-
paran las puntuaciones obtenidas con los
valores de referencia ofrecidos por el
manual espafiol (Seisdedos, 1997). En
relacion a nuestros resultados, 10s sujetos
estadouni denses presentan niveles medios
mas bajos de Realizacion Personal en el
Trabajo y mas altos de Despersonaliza-
¢ion, mientras que los holandeses presen-
tan niveles medios mas bajos de Realiza-
cion Personal en el Trabajo y de
Agotamiento Emocional, pero niveles mas
altos de Despersonalizacién. La muestra
normativa del manual espafiol solo presen-
t6 niveles superiores a los de nuestra
muestra en Despersonalizacion. No obs-
tante, a interpretar esta diferencia signifi-
cativa debemos tener presente la posible
influencia del valor de consistencia inter-
na alfa de Cronbach relativamente bajo
obtenido parala subescala en este estudio.

Las diferencias también se ponen de
manifiesto cuando se utilizan los percenti-
les como puntos de corte diagnéstico.
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Tabla 4
Correlaciones de las dimensiones del MBI con antecedentesy consecuentesrelevantes

e o Trabago mﬂ Denpsetacrdizacddn

Readizacdbn
1. Renlizaciin persooal 1.00
2. Agotmmirtn omneionsl -32*
3. Denaparnnmalizacifn =35
4. Amtoconfianzs a0

4. Apoyn social maparvisor 22
&. Apovo social compaficros 19+

V. Exquidead -1
. Ambigledad de ml -2
9. Conflicto de 1ol -13+
10, Sabeecargs. Inborel £

11. Satixfrzcin laboral 264
12, Problomss de aslnd -15*
13. nclimcifn shsentinme - 13

1.00
Ly 1.00
=g - 16%
~15* - 20
=66 - 24"
A2 A3
15 144
a3 23
34 JI*
=41+ -3
Ao 2
0 08"

*p<.00l, W p=<.05

Nuestros resultados presentan mayor simi-
litud con los ofrecidos por el manual espa
fiol (tres puntos de corte fueron idénticos y
en dos solo se establece una diferencia de
un punto) que con los ofrecidos en los
otros manuales.

Como se puede observar en la Tabla 1
la utilizacion de las normas estadouniden-
ses 0 de las normas holandesas podria con-

Ilevar errores diagndsticos en sujetos espa
fioles. Por ejemplo, segun los puntos de
corte ofrecidos por el manual estadouni-
dense profesional es espafioles con baja
realizacion personal en el trabgjo, ato ago-
tamiento emocional, y alta despersonaliza-
cion podrian ser diagnésticados como per-
sonas que experimentan niveles medios en
las tres dimensiones. Esto es, las puntua-
ciones de los profesional es espafiol es serén
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infravaloradas si se utilizan los puntos de
corte del manual estadounidense para diag-
nosticar el sindrome. Por otra parte, profe-
sionales con altos niveles del sindrome
(«sujetos con alto burnout») serian diag-
nosticados como individuos con niveles
medios del sindrome («sujetos con niveles
medios de burnout»). Sin embargo, en
relacion a la muestra normativa holandesa
los puntos de corte son més bajos para
Realizacion Personal en el Trabajo y Ago-
tamiento Emocional. Al contrario delo
gue ocurre con el manual estadounidense,
en este caso, las puntuaciones de los profe-
sionales espafioles pueden aparecen supra-
valoradas y profesionales con niveles
medios del sindrome seran diagnosticados
como individuos con niveles altos. Estos
resultados plantean la necesidad de obtener
puntos de corte especificos para cada pais.
Pero, en este caso también se debe proce-
der con cautela, pues los puntos de corte
utilizados hasta ahora para diagnosticar €l
sindrome de quemarse por el trabajo no
tienen correspondenciaclinica, y probable-
mente estén infraval orados.

Lafalta de resultados transculturales
gue expliquen esas diferencias sblo nos
permite especular sobre su origen. Varia-
bles como el significado del trabajo (v.g.,
la centralidad del trabajo, las normas
societales y las creencias sobre € trabgo;
MOW, 1987), o las diferencias existentes
entre la cultura europeay la cultura esta-
dounidense (v.g., mayor orientacion al
logro y mayor individualismo en Estados
Unidos) podrian explicar, en parte, las
diferencias obtenidas en las medias y en
los puntos de corte ( v.g., puntuaciones
significativamente mas altas en Realiza-
cion Personal en el Trabajo obtenidas para
las muestras espafiolas, similitud en los
puntos de corte para la dimensién de Des-
personalizacion en las muestras espariol as

y holandesa y su diferencia con la muestra
estadounidense, etc...). No obstante, no se
pueden desestimar otras variables como
| os sesgos de muestreo (las muestras no
han sido recogidas de manera aleatoria en
ninguno de los casos) y la tendencia de
respuesta. Alternativamente, también se
puede especular que los trabajos son més
estresantes en unos paises que en otros.

Otro resultado relevante es que el tipo
de ocupacion establece diferencias signifi-
cativas para las puntuaciones de las tres
dimensiones del MBI-HSSy, por tanto,
pone de manifiesto la necesidad de generar
normas y puntos de corte especificos para
cada ocupacion. En nuestro estudio, la
muestra de voluntariado obtuvo las pun-
tuaciones medias més bajas en las dimen-
siones de Realizacion Personal en el Tra-
bajo y en Agotamiento Emocional, y esas
puntuaciones tampoco fueron altas, en
comparacioén alas de otros grupos, en Des-
personalizacién. En el otro extremo, el
colectivo ocupacional «Otros», formado
por teleoperadores y empleados de banca,
obtuvo las puntuaciones medias mas bajas
en Realizacion Personal en € Trabgo, las
més altas en Agotamiento Emocional, y en
Despersonalizacién sus puntuaciones
resultaron ser relativamente altas. Cabe
asumir que el hecho de que los voluntarios
no estén obligados contractualmente a
asistir a su actividad, que puedan fatar, o
gue puedan dejar esa actividad cuando se
sientan agotados o cansados funciona
como una estrategia de afrontamiento efi-
caz en la prevencion del desarrollo del sin-
drome de quemarse por €l trabajo. Este
resultado es congruente con la idea de que
el absentismo o el abandono de la profe-
sién pueden ser estrategias utilizadas para
el afrontar el sindrome (Bernier, 1998;
Hackett y Bycio, 1996; Latham y Napier,
1984). Por otra parte, las puntuaciones
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relativamente mas el evadas obtenidas por
€l colectivo profesional «Otros» en las tres
dimensiones del MBI-HSS pueden estar
influidas por la ausencia del componente
vocacional que si suele estar presente en
otros profesionales, como los de enferme-
ria o educacion.

La ubicacion relativa de los colectivos
profesionales en las medias de las dimen-
siones del MBI-HSS, y €l orden de progre-
sion ha resultado diferente para cada
dimension. Por ejemplo, el colectivo de
policias locales expresa relativamente baja
realizacion personal en el trabajo y alta
despersonalizacién, pero sus sentimientos
de agotamiento emocional no son relativa
mente muy altos. Esto supone que el tipo
de ocupacion tiene efectos diferentes sobre
| os aspectos cognitivo-aptitudinales, emo-
cionales y actitudinales de la persona pre-
dominantes en cada una de las dimensio-
nes. Consecuentemente, debemos pensar
que €l proceso de quemarse por € trabajo
no se desarrolla de igual manera en todos
los colectivos profesionales y, por tanto, €
disefio de intervenciones debe ser especifi-
o para cada profesion. Ademés, € tipo de
muestra origina resultados dispares. Esto
puede tener consecuencias significativas
cuando se pretende replicar los resultados
obtenidos en otros estudios (v.g., hipétesis
0 modelos) haciendo intervenir a colecti-
vos profesionales diferentes. Si bien nues-
tros resultados aconsejan tener presente
esas recomendaciones es necesario repli-
carlos antes de concluir, pues algunos sec-
tores ocupacionales incluidos en el estudio
(hosteleria, voluntarios y otros) estuvieron
formados por un namero relativamente
bajo de sujetos y puede que no sean repre-
sentativos del sector.

En relacion alas variable sociodemo-
gréficas también se han obtenido diferen-

Pedro R. Gil-Monte y José M2 Peiré

cias significativas. En funcion del sexo se
obtienen diferencias significativas en los
niveles percibidos de agotamiento emocio-
nal y de despersonalizacion. Los niveles de
agotamiento emocional han resultado sig-
nificativamente mayores en mujeres que
en hombres, mientras que los de desperso-
nalizacién han resultado mayores en hom-
bres que en mujeres. Estos resultados no
son nuevos en la literatura, y en reiteradas
ocasiones se ha comentado que el patron
de socializacién de los géneros explica
estas diferencias. Respecto a las diferen-
cias significativas obtenidas en Agota-
miento Emocional segin el estado civil, y
segun la presencia o no de hijos, también
se confirman los resultados obtenidos en
estudios anteriores. En ambos casos se
considera que €l apoyo social recibido por
la familia previene e desarrollo de agota-
miento emocional, por lo que los sujetos
con pargja estable y con hijos puntian sig-
nificativamente mas bajo en esta dimen-
sion (unarevision sobre lainfluencia de
las variable demogréficas sobre el sindro-
me de quemarse por € trabajo puede con-
sultarse en Gil-Monte, Peir6, y Valcércel,
1996).

A modo de conclusién y recomendacio-
nes cabe sefialar que los resultados obteni-
dos en este estudio sugieren que: a) utilizar
los criterios normativos desarrollados en
otros paises para diagnosticar € sindrome
de quemarse por el trabajo en Espafia
puede inducir errores diagndsticos, b) es
necesario establecer criterios diagndsticos
por sectores ocupacionales, ¢) se debe dis-
tinguir entre las tres dimensiones del sin-
drome de quemarse por el trabajo sin
fusionarlas en una puntuacién Unica, d) €l
sexo de los profesionales debe ser conside-
rado como una variable moduladora signi-
ficativa cuando se desarrollen estudios
diagnosticos y de intervencion, €) nuevas
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investigaciones deberan investigar el papel
de diferentes variables demogréficas y
ocupacionales en los niveles del sindrome
de quemarse por €l trabajo acanzados por
los profesionales.
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