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Resumen
La presente investigación analiza la relación del engagement con demandas y re-

cursos personales y laborales en dos tipos de centros de trabajo de marcado carácter 
social, como es la Administración Pública y el Tercer Sector, ambos agentes de Bien-
estar Social encargados de resolver las necesidades sociales actuales.

La muestra estuvo compuesta por 106 profesionales de la intervención social de la 
provincia de Málaga, la mitad trabajaban en la Administración Pública y la otra mitad 
procedía del Tercer Sector.

Los resultados de la investigación muestran unos niveles altos en vigor y absorción 
y unos niveles moderados en la dimensión dedicación, esto refleja la existencia de 
engagement en el campo de la acción social. Asimismo, en este estudio no aparecen 
diferencias significativas entre Asociación y Administración en cuanto a los niveles 
de engagement, si bien se encontraron diferencias estadísticamente significativas en 
conflicto de rol, conflicto familia-trabajo y percepción de autoeficacia en ambos con-
textos de trabajo.
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les, Trabajo Social, Acción Social.
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1. INTRODUCCIÓN
“La recompensa del trabajo bien hecho 

es la oportunidad de hacer más trabajo bien hecho”
Jonas Eduard Salk

En un contexto social marcado por la desigualdad y en continuo proceso de cambio, el 
capitalismo y la globalización han venido a acentuar la separación entre quienes consumen 
por encima de sus necesidades y aquéllos que apenas alcanzan a conseguir los elementos 
básicos de la vida. El aumento de la demanda social generalizada por la crisis económica, 
la deshumanización de las grandes ciudades, las necesidades de desarrollo sostenible del 
medio rural, los cambios en la estructura de la población (aumento de la esperanza de vida 
y el consiguiente envejecimiento de la población, caída de la natalidad) y el impacto de la 
sociedad de la información y de las nuevas tecnologías representan algunos de los ejes de 
la dinámica social actual. 

De este modo, el desarrollo político, tecnológico, económico, y social, ha agudizado la 
dualización social entre una mayoría “opulenta”, instalada en la satisfacción de necesida-
des superiores, y los fenómenos de exclusión social que se ceban, en especial, con colecti-
vos tradicionalmente vulnerables y con un amplio sector de la población inmigrante. Como 
consecuencia del conjunto de cambios producidos en la esfera social, familiar y productiva, 
la sociedad ha sufrido un proceso de fragmentación. Este proceso ha generado situaciones 
de precariedad y marginalidad más heterogéneas, favoreciendo la desigualdad social como 
un fenómeno cada vez más multidimensional y caracterizado por nuevos tipos de necesi-
dades no previstas desde los mecanismos del Estado de Bienestar clásico. La evolución de 
las sociedades y economías europeas, y las problemáticas sociales que éstas generan, han 
ido mermando el potencial operativo de los mecanismos del Estado de Bienestar, sobre los 
cuales se han desarrollado aparatos burocráticos y procedimientos relativamente estan-
darizados para responder a determinadas situaciones sociales. En la actualidad las crecien-
tes limitaciones del sistema público de servicios sociales desvelan importantes problemas 
tanto en relación a su capacidad para responder de manera inclusiva a nuevas realidades 
sociales como con respecto a su capacidad de adaptarse de manera más ágil a un  contexto 
social cambiante y diverso agudizado aún más por la crisis económica mundial y a la que 
muchas familias no pueden hacer frente, incrementando así, las necesidades básicas y de-
mandas no cubiertas, y que vaticinan un mayor crecimiento, fiel reflejo de una situación 
que parece se verá agravada aún más por nuevos recortes sociales. Esto no hace más que 
acrecentar los riesgos de pobreza y exclusión que amenazan a cientos de miles de perso-
nas y familias, así como el alarmante incremento de la desigualdad en nuestro país.

En este contexto destacan los dramáticos recortes del gasto dedicado a la protección 
social más básica que representan los servicios sociales, con una especial atención a los 
retrocesos en materia de protección a la dependencia y que, a pesar del manifiesto desa-
rrollo legal en cuanto a la universalidad de derechos y prestaciones para la ciudadanía que 
supuso en nuestro país la aprobación de la Ley de Promoción de la Autonomía Personal y de 
Atención a las Personas en situación de Dependencia (39/2006 de 14 de Diciembre), implica 
de hecho una falta de recursos necesarios para su aplicación, la drástica reducción presu-
puestaria, los retrasos en los pagos y la falta de cobertura a los cuidadores y cuidadoras, 
entre otras problemáticas. Todo ello dificulta aún más la preservación de los derechos reco-
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nocidos para cada ciudadano, existiendo numerosas lagunas en los sistemas de seguridad 
y protección social, situación que conlleva limitaciones y sobrecarga la labor de los profe-
sionales que trabajan por el bienestar de las familias y usuarios a los que atienden.

La crisis ha hecho que el perfil clásico de usuario de los servicios sociales se haya amplia-
do a nuevos sectores de la población. De este modo a los colectivos de menores, mujeres, 
minorías étnicas y población inmigrante hay que sumar jóvenes con estudios y amplia expe-
riencia laboral. Crece el número de familias jóvenes de cónyuges de entre 20 y 40 años de 
edad, con uno o dos hijos pequeños, así como jóvenes desempleados en busca del primer 
empleo1.

Este aumento de la precariedad en las condiciones de vida se ha traducido en un desbor-
damiento brutal del sistema de protección que actualmente prestaban tanto las Entidades 
Públicas como el Tercer Sector. Este último con un significativo rol de complemento y apo-
yo del papel del Estado en la resolución de las necesidades sociales2. 

El sistema público de Servicios Sociales y las entidades no lucrativas o de carácter solida-
rio, ambos agentes de Bienestar Social, han aunado esfuerzos para complementar y crear 
igualdad y universalidad en el acceso a los programas de Bienestar Social3. Sin embargo, 
en nuestro contexto social la disponibilidad de recursos resulta insuficiente frente a las 
crecientes demandas. Debido a ello, aparece como opción de ajuste a la situación de des-
bordamiento establecer prioridades entre los distintos sectores e introducir criterios más 
estrictos de acceso a los servicios. 

1.1 La acción social como contexto de trabajo profesional.

Los recortes en servicios sociales se concretan en forma de una menor cantidad y ca-
lidad de servicios en la oferta. La reducción de los recursos disponibles favorece que los 
profesionales dispongan de menos opciones y herramientas de intervención en la mejora 
de las circunstancias concretas de las personas a las que atienden. A todo ello se suman las 
exigencias de las organizaciones y las demandas de los ciudadanos, que no ven resueltas 
peticiones que por derecho deberían serlo, y un conflicto con los valores y principios profe-
sionales, los cuales con frecuencia no se ven reflejados en la política de actuación estable-
cida institucionalmente. Como indica Lázaro Fernández4:

Los profesionales que trabajan en el sector público están bajo la influencia de tres 
ámbitos: la esfera política, la de gestión y la de servicio. Las exigencias de los tres son 
distintas, mientras que en el primero se persigue la satisfacción pública y la equidad, en 
la esfera directiva la meta es alcanzar la eficacia y la eficiencia, y en la esfera de servicio 
la conexión con las necesidades percibidas por las personas atendidas. El equilibrio que 
tradicionalmente se mantenía entre estos tres ámbitos ha quedado roto en los últimos 
tiempos por el progresivo peso de los principios asociados a la gestión: economía, efi-
ciencia y eficacia. 

Así pues, todos estos factores contribuyen a que la actividad laboral en el marco de la ac-
ción social se convierta en una fuente de malestar con manifestaciones en diversas facetas 
de la vida del trabajador. En este ámbito la investigación ha prestado especial atención a 
fenómenos como el estrés, la insatisfacción laboral, burnout, mobbing, etc., que afectarían 

1 Cáritas. http://www.caritas.es/noticias_tags_noticiaInfo.aspx?Id=5051.
2 Guidens, A. (1999). La tercera vía. La renovación de la Socialdemocracia. Madrid: Taurus.
3 Rodríguez Cabrero, G. (coord.) (2003). Las entidades voluntarias de acción social en España. Madrid: Fundación FOESSA. pp. 613.
4 Lázaro Fernández, S. (2004). El desgaste profesional (síndrome de burnout) en los trabajadores sociales. Revista Portularia, 4, pp. 503.
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a estos colectivos profesionales. Entre esos constructos destaca el burnout o síndrome de 
quemarse por el trabajo, objeto de múltiples investigaciones en el campo de las profesio-
nes de servicio, entre ellas el Trabajo Social. 

En cambio, el presente estudio aspira a identificar algunos de los factores que favorecen 
un alto nivel de desempeño en la labor profesional aún sin contar con recursos y debiendo 
afrontar mayores exigencias. Para ello se analizan aquellos que favorecen el bienestar per-
sonal y laboral de los profesionales que trabajan con usuarios, tomando como indicador 
clave en este estudio el concepto de engagement.

1.2 El engagement. Concepto y relación con profesiones sociales.

El interés por el estudio del engagement se enmarca en el contexto de la denominada 
Psicología Positiva, siendo ésta entendida como el estudio científico de las experiencias 
positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los 
programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos, mientras previene o 
reduce la incidencia de la psicopatología5.

Desde este enfoque no solo es importante conocer los problemas de una organización 
sino también el funcionamiento óptimo de las personas y de los grupos en las organizacio-
nes, la promoción de empleados “positivos” y puestos “positivos” que mejoren la salud 
psicosocial, el bienestar y la satisfacción de los empleados6.

Partiendo desde este enfoque, el concepto de engagement puede traducirse al castella-
no como “vinculación psicológica con el trabajo” o “ilusión por el trabajo” y se define como 
“…estado mental positivo de realización, relacionado con el trabajo que se caracteriza por 
vigor, dedicación y absorción”7. El vigor implica altos niveles de energía mientras se trabaja, 
de persistencia y un fuerte deseo de esforzarse en el trabajo. La dedicación se manifiesta 
por altos niveles de significado, de entusiasmo, inspiración, orgullo y reto relacionados con 
el trabajo. Finalmente, la absorción se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz 
trabajando, se tiene la sensación de que el tiempo pasa volando. Se asume que el vigor 
y la dedicación son los polos opuestos del agotamiento y del cinismo, respectivamente, 
síntomas centrales del burnout8. Por lo tanto, el engagement en el trabajo se caracteriza 
por altos niveles de energía y una fuerte identificación con el propio trabajo, mientras que 
el burnout se caracteriza por lo contrario: bajo nivel de energía y baja identificación con el 
propio trabajo.

Entre los factores generadores de engagement, indican Salanova y Schaufeli (2009), 
podemos encontrar: 1) los recursos laborales, tales como autonomía, apoyo social y fee-
dback; 2) los recursos personales, como la autoeficacia o creencia en la propia capacidad 
para realizar bien su trabajo; 3) la recuperación debida al esfuerzo; y 4) el contagio emo-
cional fuera del trabajo, que actuarían como características vigorizantes del trabajo. En 
conjunto, las investigaciones apuntan que cuantos más recursos laborales y personales 
estén disponibles en la organización, mayor es la probabilidad de que los empleados expe-
rimenten engagement.

Con relación a los estudios que analizan engagement en profesionales de la intervención 

5 Seligman, M. y Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive Psychology: An introduction. American Psychologist, 55(1), pp. 5-14.
6 Salanova, M. (2009). Organizaciones saludables, organizaciones resilientes. Gestión práctica de riesgos laborales, 58, pp. 18-23.
7 Schaufeli, W.B., Salanova, M., González-Roma, V. y Bakker, A. (2002). The measurement of burnout and Engagement : A confirmatory factor analytic 
approach. Journal of Hapiness Studies, 3, pp. 71-92.
8 Schaufeli, W.B. y Taris, T.W. (2005). The conceptualization and measurement of  burnout: common ground and worlds apart. Work and  Stress, 19, pp. 
256-262.
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social, la investigación indica que los trabajadores sociales muestran niveles más altos de 
satisfacción laboral en relación a otras profesiones. Un estudio realizado en Reino Unido, 
tomando una muestra amplia de diferentes grupos ocupacionales, encontró que el Traba-
jo Social se situaba entre los veinte grupos que presentaban un nivel alto de satisfacción 
laboral9. Otros estudios muestran que los trabajadores sociales tienen un alto grado de 
compromiso con su trabajo, se sienten motivados por el contacto con los usuarios y perci-
ben que su trabajo contribuye positivamente al cambio en la vida de las personas10. Hodge11 
encuentra que los trabajadores sociales califican su vida como interesante o excitante, en 
mayor proporción que la población en general. 

Aunque pueda resultar paradójico al analizar estudios sobre burnout, una de las princi-
pales fuentes de satisfacción laboral en este tipo de profesiones es el contacto directo con 
las personas a las que se atiende. La disparidad de resultados únicamente pondría de mani-
fiesto la importancia que tiene la relación con el usuario para el profesional, y la frustración 
que genera la no consecución de los objetivos en esa área. En este sentido, si se alcanza 
este tipo de recompensa laboral se genera satisfacción, mientras su no consecución se 
convierte en un potente estresor. Tal como señalan Campos Françozo y Smeke Cassorla12 la 
relación con otras personas, de diferentes recorridos vitales y valores, que afrontan situa-
ciones de dificultad es una de las experiencias más gratificantes para los profesionales de la 
intervención social, quienes pueden conocerse y comprenderse mejor a sí mismos y adqui-
rir nuevos aprendizajes. La proporción del propio desarrollo personal, el establecimiento 
de vínculos interpersonales, el aprendizaje de habilidades profesionales y el sentimiento 
de haber contribuido a la resolución de situaciones difíciles mediante el establecimiento de 
una relación positiva, son todas ellas fuentes valiosas de refuerzo. Como ejemplo de estas 
experiencias los autores incluyen el siguiente testimonio:

“Me han impresionado mucho dos situaciones. La primera fue cuando un usuario se 
acerco a mí y me dijo: usted está de nuestro lado. Así, cuando sienten que estoy de su 
lado, es muy gratificante. La segunda ocurrió cuando un compañero me preguntó por 
qué luchaba tanto por los derechos de la población. Mi respuesta fue que es estimulante 
cuando las personas reconocen de qué lado estás, porque también ven que mi trabajo 
no se funda en la compasión, sino simplemente en sus derechos” (p. 215).

Asimismo, uno de los trabajadores sociales explica las razones por las que sigue ejercien-
do su trabajo a pesar de las malas condiciones:

“Creo que para ser trabajador social debes creer en hacer frente a lo imposible. Veo 
problemas en la profesión, pero creo que nos gustan las situaciones difíciles” (p. 217).

“Muchas veces, los trabajadores sociales se sienten frustrados cuando su trabajo no 
es reconocido por la institución pero la capacidad de hacer frente a problemas comple-
jos, el dinamismo, el liderazgo en situaciones difíciles, hacen que los momentos negati-
vos lo sean menos. Es gratificante cuando el profesional puede actuar para eliminar las 
dificultades, la sensación de estar siendo útil compensa”. (p. 220).

9 Rose, M. (2003). Good Deal, Bad Deal? Job Satisfaction in Occupations. Work Employment and Society, 17(3), pp. 503-530.
10 Huxley, P., Evans, S., Gately, C., Webber, M., Mears, A., Pajak, S., Kendall, T., Medina, J. y Katona, C. (2005). Stress and pressure in mental health social 
work : The worker speaks. British Journal of Social Work, 35(7), pp. 1063-1079.
11 Hodge, D.R. (2004). Who we are, where we come from, and some of our perceptions:comparison of social workers and the general population. Social 
Work, 49(2), 261-268.
12 Campos Françozo, M.F. y Smeke Cassorla, R.M. (2004). Rewards and frustrations of being a social worker: a qualitative study. Journal of social work 
practice, 18(2), pp. 211-221.
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Asimismo, otras fuentes de satisfacción serían la variedad de tareas a realizar, el trabajo 
en equipo y multidisciplinar y la autonomía en el desempeño profesional13. La posibilidad de 
realizar un trabajo valioso para la comunidad y establecimiento de relaciones positivas con 
los colegas profesionales contribuye también a la permanencia en el trabajo.

1.3 El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JDR14). Concepto y aplicación en la in-
vestigación.

En la actualidad algunas propuestas tratan de reflejar la realidad dual del contexto de 
trabajo incluyendo aquellos factores que constituyen las demandas y los que actúan como 
recursos para los profesionales. Existe cierto consenso en considerar que los factores de 
riesgo psicosocial presentes en cualquier contexto laboral se agrupan en dos categorías: 
las demandas laborales y los recursos disponibles, una de las propuestas de mayor alcance 
en nuestro ámbito de investigación es el modelo de Demandas y Recursos Laborales o JDR. 
Desde esta perspectiva, el desequilibrio entre las demandas laborales y los recursos de que 
dispone el empleado sitúa a los trabajadores en una posición de riesgo y reduce su calidad 
de vida en el trabajo. En sus últimas formulaciones, el modelo JDR ha incluido recursos per-
sonales tales como el optimismo, la autoeficacia y la autoestima, los cuales tienen un po-
tencial de motivación hacia la consecución de objetivos en el trabajo15. De hecho, recientes 
estudios muestran el importante papel que juegan los recursos personales para explicar 
por qué los recursos laborales se traducen en engagement y a su vez en desempeño laboral.

Para entender el funcionamiento del modelo es necesario definir de modo más preciso 
sus componentes esenciales. De modo más específico, las demandas serían definidas como 
aquellos aspectos físicos, psicológicos, organizacionales y sociales tanto del trabajo como 
personales que requieren un esfuerzo por parte del trabajador y les suponen un coste (fí-
sico o psicológico). Entre las demandas laborales podemos destacar la sobrecarga cuan-
titativa (tener demasiado trabajo que hacer y poco tiempo disponible para realizarlo), el 
conflicto y la ambigüedad de rol, o la monotonía de las tareas. Estos puestos pobremente 
diseñados o las demandas crónicas agotan los recursos mentales y físicos del trabajador, lo 
que conlleva una disminución de la energía y problemas de salud (burnout)16.

En cambio, los recursos se definen como aquellos aspectos físicos, psicológicos, sociales 
y organizacionales, tanto del trabajo como personales, caracterizados por reducir las de-
mandas laborales, estimular el crecimiento personal, el engagement, el aprendizaje y el de-
sarrollo del trabajador, y fomentar el compromiso e implicación en el trabajo permitiendo 
alcanzar metas laborales y resultados organizacionales17. Como ejemplos de recursos cabe 
destacar el nivel de autonomía en el trabajo, el control sobre el contenido de las tareas y el 
apoyo social de los compañeros o de los supervisores.

La presente investigación pretende examinar, entre otros objetivos, la relación del en-
gagement con determinadas variables que tras la revisión bibliográfica apuntan como po-
tencialmente influyentes en el trabajo de profesionales de la acción social tomando como 
referencia el Modelo de Demandas y Recursos Laborales. Las variables que se han incluido 

13 Balloch, S., Pahl, J., y McLean, J. (1998). Working in the social services: job satisfaction, stress and violence. British Journal of Social Work, 28¸ pp. 329-350.
14 Demerouti E. y Bakker, A.B., (2007). The Job Demands-Resources model: state of the art. Journal of Managerial Psychology, 22(3), pp. 309-328.
15 Xanthopoulou, D., Bakker, A.B., Demerouti, E. y Schaufeli, W.B. (2009). Reciprocal relationships between job resources, personal resources and work 
engagement. Journal of vocational behaviour, 74, pp. 235-244.
16 Demerouti, E., Bakker, A.B., y Bulters, A.J. (2004). The loss spiral of work pressure, work-home interference and exhaustion: Reciprocal relations in a 
three-wave study. Journal of Vocational Behavior, 64, pp. 131-149.
17 Houkes, I., Janssen, P., de Jonge, J. y Nijhuis, F. (2001). Specific relationships between work characteristics and intrinsic work motivation, burnout and 
turnover intenion: A multi- sample analysis. European Journal of Work and Organizational Psychology, 10, pp. 1- 23.
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en el estudio (Figuras 1 y 2) son las siguientes:

- Conflicto de rol, conflicto trabajo-familia, familia-trabajo (Demandas).

- Optimismo y autoeficacia (Recursos personales).

- Desarrollo profesional y autonomía (Recursos laborales).

2. DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN
Enmarcada en el contexto de la Psicología Positiva, la presente investigación tiene como 

objetivo identificar el nivel de engagement en profesionales de la acción social en la provin-
cia de Málaga en dos tipos de ámbito de trabajo de marcado carácter social: Asociaciones 
sin ánimo de lucro y Administración Pública, estableciendo un perfil específico para cada 
contexto profesional y examinando la relación del engagement con demandas, recursos 
personales y laborales tomando como referencia el Modelo de Demandas y Recursos La-
borales.

El fomento de la investigación sobre el fenómeno del engagement se presenta como 
un factor importante de cara a promover entornos laborales saludables y que mejoran la 
calidad de vida laboral de las personas, por lo que este estudio puede contribuir a clarificar 
en cierta medida los procesos que en el contexto de trabajo afectan a los profesionales que 
cuidan de nuestro bienestar.

El interés en el estudio de la relación entre Administración y Tercer Sector viene moti-
vado por el hecho de que ambas prestan servicios sociales de carácter público e incluso se 
tiende a la profesionalización de esta última comportándose más como una extensión de los 
servicios sociales que como un tejido social organizado capaz de plantear alternativas e influir 
en el diseño de políticas sociales18.

Las entidades que conforman este sector parten con algunas ventajas comparativas 
respecto a la Administración, aparte de su flexibilidad y cercanía, como son su multisec-
torialidad, al abarcar un amplio abanico de colectivos (jóvenes, infancia y familia, mujeres, 
personas mayores, personas con discapacidad, drogodependientes y personas afectadas 
por el VIH/SIDA, de etnia gitana, migrantes, refugiadas y desplazadas, personas reclusas y 
colectivos en riesgo de exclusión)19.

Así mismo, el Tercer Sector se ha convertido en una “escuela de formación” para la Ad-
ministración Pública. Los profesionales, una vez formados, y debido a sus circunstancias 
laborales, familiares y económicas, se ven en la tesitura de “dar el salto” a una Administra-
ción Pública, más estable pero menos flexible, reivindicativa y creativa.

2.1 Método

2.1.1 Participantes

En esta investigación ha participado una muestra compuesta por un total de 106 pro-
fesionales que trabajan en el campo de la acción social en la provincia Málaga, 53 de ellos 
personal perteneciente a la Administración Pública y 53 trabajadores de Asociaciones sin 
ánimo de lucro. En la Administración Pública, las encuestas se obtuvieron principalmente 

18 Salinas, F. y Rubio, M. (2001): Tendencias en la evolución de las organizaciones no lucrativas hacia la empresa social. Revista de Economía Pública, Social 
y Cooperativa, 37, pp. 94.
19 Marbán Gallego, V. (2007). Tercer sector, estado de bienestar y política social. Política y sociedad, 44(2), pp.153-169.
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en centros de servicios sociales, distritos: Centro (26,42%), Carretera de Cádiz (22,35%) y 
Campanillas (11,32%) y juntas municipales de distrito Campanillas (3,77%), Centro (11,32%) y 
Palma Palmilla (11,32%). En cuanto a las Asociaciones, el perfil de los encuestados que res-
pondió al cuestionario ha sido muy variado, predominando las Asociaciones dedicadas a la 
discapacidad y a la salud. 

La edad media de los participantes es de 37 años, siendo un 80,2 % mujeres y un 19,8 % 
hombres. En cuanto al nivel de estudios de los participantes predominan los trabajadores 
sociales (33%), psicólogos (17 %), pedagogos (1,9 %), educadores sociales (2,8 %), licenciados 
sin especificar (14,2 %) diplomados sin especificar (12,3 %) y estudios de bachillerato y FP 
(17,9 %). En algunos casos no se conoce la titulación debido a que la pregunta era abierta y 
una pequeña parte de la muestra optó por no responder más concretamente. Igualmente 
ocurrió con varios trabajadores que prefirieron no especificar el nombre de la Asociación 
en la que trabajaban (tabla 1).

El promedio de antigüedad en el trabajo actual se correspondió con seis años y siete 
meses y el de antigüedad en la profesión con diez años y cinco meses.

Con respecto a la actividad laboral, el 53,8 % es personal temporal y el 43,4 % personal 
fijo, predominando el contrato a tiempo completo (73,6 %) sobre el tiempo parcial (24,5 %). 
El 51,9 % considera que su trabajo no está bien pagado.

Se repartieron un total de 159 cuestionarios, de los cuales 106 fueron completados, lo 
que significó una tasa de participación del 66,67%.

2.1.2 Procedimiento

Los datos se recogieron durante los meses de mayo a octubre de 2010. 

Para la recogida de datos de profesionales que trabajan en la Administración se contó 
con la colaboración de varios alumnos del Máster de Investigación e Intervención Social 
y Comunitaria, curso 2009/2010, de la Universidad de Málaga, los cuales, bien trabajaban 
para una Administración o bien conocían a una gran muestra a la que pasar el cuestiona-
rio. A todos ellos se les facilitaron unas breves instrucciones para explicar el objetivo de la 
investigación a los encuestados. De igual modo, se acudió a distintos centros de servicios 
sociales para pedir su colaboración.

En el caso de las Asociaciones se distribuyeron cuestionarios durante la VII Semana de la 
Participación y el Voluntariado a los profesionales que se encontraban esos días en los stands 
informativos (del 21 al 25 de Mayo de 2010 en el Paseo del Parque de Málaga), además de 
enviar correos electrónicos y acudir “puerta por puerta” a determinadas asociaciones. 

El cuestionario fue entregado a los profesionales haciendo hincapié en que la informa-
ción obtenida sería en todo momento confidencial y voluntaria, y posteriormente, una vez 
completados, fueron recogidos en sobre cerrado para su análisis posterior. 

Tras un análisis inicial de los resultados obtenidos, se consideró de interés elaborar y ha-
cer llegar por correo electrónico una mini-entrevista que incluía varias preguntas abiertas-
cerradas a profesionales que previamente habían completado el primer cuestionario. Estas 
cuestiones tenían la finalidad de averiguar cómo se planteaban éstos el engagement en el 
trabajo, preferencias laborales y motivación, qué características debía reunir el puesto de 
trabajo y qué consideraban importante para conseguir mayor engagement en los dos tipos 
de ámbito de trabajo estudiados. Se enviaron 10 cuestionarios en total, a los cuales, res-
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pondieron por escrito seis personas, tres de Administración y otros tres de Asociaciones. 

2.1.3 Materiales

Primer instrumento: Cuestionario estructurado (anexo 1).

Como primer apartado, el cuestionario recogía datos personales de los encuestados, 
incluyendo variables sociodemográficas y las variables explicadas anteriormente en este 
estudio. Las diferentes escalas utilizadas en este estudio fueron: Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES)20, Escala de Autoeficacia general21, Test de orientación vital-Revisado (LOT-R)22, 
Escala de ambigüedad y conflicto de rol23, Cuestionario de evaluación de riesgos psicosociales 
en el trabajo – RED24, Organizational Socialization Inventory (OSI)25, escala Conflicto trabajo-
familia / Conflicto familia-trabajo26.

Segundo instrumento: Preguntas abiertas-cerradas sobre engagement.

Con el objetivo de apoyar/contrastar los resultados obtenidos en el estudio se confec-
cionó una mini-entrevista incluyendo seis preguntas, las cuales hacían referencia al con-
texto laboral del trabajador y su relación con el engagement. Como ejemplo: “¿dónde crees 
que se encuentran los profesionales más engaged-comprometidos-ilusionados con su trabajo 
(Asociación o Administración)? ¿Por qué?”

3. RESULTADOS
El análisis de los datos se llevó a cabo mediante el paquete estadístico SPSS versión 15.0. 

En primer lugar, se realizaron análisis descriptivos (media y desviación típica) y de consis-
tencia interna (Alpha de Cronbach) para cada una de las escalas consideradas en el estudio, 
superando todas el criterio de .70 recomendado por Nunnaly y Bernstein (1994).

En la tabla 2 se puede apreciar que la muestra de trabajadores que ejercen su profesión 
en el campo de la acción social al ser comparados con el baremo normativo español27 pre-
sentan unos niveles altos en vigor y absorción, y unos niveles moderados en la dimensión 
dedicación.

En referencia al perfil de los profesionales, teniendo en cuenta el ámbito de trabajo en el 
que ejercen su profesión (tabla 3), los resultados muestran, de modo un tanto sorprenden-
te, que los profesionales de Asociaciones presentan una cierta estabilidad en su puesto de 
trabajo (fijo y temporal 50%) y suelen estar contratados acorde al máximo nivel de estudios 
alcanzados (73,6%) a diferencia de la Administración, donde aparece un mayor número de 
contratos temporales que fijos y donde mayoritariamente predomina el contrato a tiempo 
completo.

Los trabajadores que ejercen su profesión en Asociaciones consideran que su trabajo no 
está bien pagado en mayor proporción (56,6%) que quienes trabajan en la Administración 
(51,9%). 

20 Schaufeli et al. (2002). The measurement of burnout and Engagement: A confirmatory factor analytic approach. Journal of Hapiness Studies, 3, pp. 71-92.
21 Sanjuán Suárez et al. (2000). Escala de autoeficacia general: datos psicométricos de la adaptación para población española. Psicothema, 12(2), pp. 509-51.
22 Otero et al. (1998). Psicología de la Personalidad. Manual de prácticas. Barcelona: Ariel Practicum.
23 Peiró et al. (1986). La medida de la experiencia de la ambigüedad en el desempeño de roles: el cuestionario general de ambigüedad de rol en ambientes 
organizacionales. Evaluación psicológica, 3, pp. 27-53.
24 Salanova, M. (2005). Metodología WONT para la evaluación y prevención de riesgos psicosociales. Gestión práctica de riesgos laborales, 14, pp. 22-32.
25 Taormina, R.J. (1994). The Organizational Socialization Inventory. International Journal of Selection and Assessment, 2, pp. 133–420.
26 Netemeyer, R.G., Boles, J.S. y McMurrian, R. (1996). Development and validation of work–family conflict and family–work conflict scales. Journal of 
Applied Psychology, 81(4), pp. 400-410.
27 Salanova, M. y Schaufeli, W.B. (2009). El engagement en el trabajo. Cuando el Trabajo se convierte en pasión. Madrid: Alianza.
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En cuanto a las demás variables sociodemográficas se encontraron diferencias signifi-
cativas en las variables edad, siendo la edad media de los profesionales que trabajan en 
Asociaciones claramente inferior (32 años) e igualmente menor antigüedad en el centro 
de trabajo actual, superando la Administración los nueve años como media de antigüedad 
en un mismo puesto de trabajo. Otro aspecto a destacar es la antigüedad en la profesión, 
los profesionales que trabajan para la Administración tienen mayor recorrido laboral, y su 
media de antigüedad en la profesión es más del doble que en las Asociaciones.

Si atendemos a las variables medidas en este estudio (conflicto de rol, conflicto trabajo-
familia, familia-trabajo, autoeficacia, autonomía, optimismo y desarrollo profesional), úni-
camente se identifican diferencias estadísticamente significativas según ámbito de trabajo 
en las variables autoeficacia (recurso), conflicto de rol y conflicto familia-trabajo (deman-
das).

La percepción de conflicto familia-trabajo y de conflicto de rol es mayor en la Adminis-
tración, mientras que la percepción de autoeficacia es menor, es decir, se identifica una 
mayor percepción de demandas personales y laborales y menores recursos personales en 
la Administración (autoeficacia).

Análisis de correlación en relación a ámbitos de trabajo (Administración/ Asociación).

La matriz de correlaciones (r de Pearson) entre las variables del estudio diferenciando 
ámbitos de trabajo (tabla 4), recoge correlaciones estadísticamente significativas para las 
tres dimensiones del engagement en ambos contextos de trabajo (Administración y Asocia-
ción), si bien la magnitud de estas relaciones puede oscilar ostensiblemente (dedicación-
absorción r ,448 para Administración y r ,723 para Asociaciones, p< 0,01).

En cuanto a las demás variables del estudio, destacan diversos resultados que muestran 
índices de correlación que no alcanzan niveles de significación estadística en ambos con-
textos de trabajo. Así, por ejemplo, los recursos personales (autoeficacia y optimismo) no 
alcanzan el nivel de significación estadística en el índice de correlación obtenido con absor-
ción en Administración, pero sí en el ámbito de las Asociaciones (r ,297 p< 0,05 y r ,405 p< 
0,01, respectivamente).  De igual modo ocurre en el caso de las relaciones entre desarrollo 
profesional y la dimensión absorción (r ,401 p< 0,01 en Asociaciones). En sentido contrario, 
la relación entre conflicto de rol y absorción es significativa en el caso de la Administración 
(r -,354  p< 0,01), pero no en el de las Asociaciones.

Un claro ejemplo de esta significación estadística diferencial serían los resultados al-
canzados en Asociaciones para la variable autonomía, la cual muestra correlaciones signi-
ficativas (p< 0,01) con conflicto trabajo-familia (r -,297), conflicto familia-trabajo (r -,386), 
y recursos personales (autoeficacia r ,410) y optimismo r ,359). En un sentido opuesto, en-
contramos relaciones estadísticamente significativas únicamente en Administración para 
los siguientes índices de correlación: optimismo-autoeficacia (r ,525), conflicto trabajo-fa-
milia/desarrollo profesional (r -,473) y conflicto familia-trabajo/conflicto de rol (r ,412).

Por último, para establecer si existían diferencias significativas entre Administración y 
Asociación y las tres dimensiones del engagement se realizó una prueba no paramétrica 
para dos muestras independientes U de Mann-Whitney, el resultado no apoya la existencia 
de tales diferencias (vigor: p=,397; dedicación: p=,352; absorción: p=,741).
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Preguntas abiertas-cerradas sobre engagement (mini-entrevista).

En cuanto a los resultados de las preguntas abiertas-cerradas sobre engagement reali-
zadas a una pequeña muestra de profesionales, que previamente habían completado el 
primer cuestionario, destaca la opinión generalizada de falta de recursos económicos en 
las Asociaciones.

Como aspectos negativos, en las Asociaciones los profesionales destacan la excesiva de-
pendencia de las subvenciones como forma de financiación, la falta de continuidad al tra-
bajar por proyectos cuya finalización suele coincidir con el fin del contrato del profesional 
y la percepción de una gran inestabilidad laboral. En la Administración aparece la presencia 
de monotonía en el trabajo que se realiza, menor cercanía hacia los usuarios y sensación de 
frialdad e incluso el funcionario tiene la percepción de que su trabajo está mal visto y que 
tienen demasiadas ventajas.

Como aspectos positivos, cabe resaltar en el Tercer Sector el carácter vocacional y de 
voluntariedad que los mismos profesionales definen como propio de las Asociaciones, ma-
yor motivación y libertad en lo que se realiza, más dinámico y gratificante y la sensación de 
ser una gran familia con unos lazos de unión más resistentes y duraderos con respecto a 
la Administración. En esta última, destaca la estabilidad laboral y la presencia de un mayor 
respaldo en las acciones que se llevan a cabo, así como la tranquilidad, seguridad y desarro-
llo profesional que el puesto de trabajo favorece en el profesional.

 El ámbito en el que estos profesionales prefieren trabajar depende más de las condicio-
nes laborales que del sitio en sí, pero en su mayoría contestaron “Administración” porque 
refleja mayor estabilidad laboral.

En cuanto a la pregunta ¿dónde existe mayor motivación?, casi todos contestaron que 
se puede dar en los dos ámbitos de trabajo, pero depende más de factores personales y de 
la disponibilidad de suficientes recursos para desempeñar la labor.

 Por último, entre los factores que favorecen el engagement (respuesta que se recoge 
tras comentar la definición de este fenómeno) se identifican principalmente  caracterís-
ticas personales propias del trabajador. Estas características personales fueron descritas 
por los profesionales, principalmente, como empatía, optimismo, autoestima, motivación, 
hacer lo que nos gusta, personas positivas, creatividad, asertividad, etc.

4. DISCUSIÓN Y PROPUESTAS
Los resultados reflejan la presencia de un alto nivel de engagement en el campo de la 

acción social, ya que, al relacionarlo con el baremo normativo español sobre niveles de 
engagement, los 106 profesionales de acción social que han participado en el estudio pre-
sentan un nivel alto en vigor y absorción, y unas puntuaciones moderadas en la dimensión 
dedicación, si bien en el límite superior de esta categoría, lo que la aproxima a la categoría 
de puntuaciones altas. 

En referencia al perfil de los profesionales que trabajan en la acción social destaca la 
imagen de un profesional más joven y con menor experiencia laboral y antigüedad en las 
Asociaciones. Asimismo, llama la atención la existencia de mayor estabilidad laboral (con-
trato fijo). En general, los contratos que predominan en el Tercer Sector suelen ser de larga 
duración, aunque paradójicamente existe una alta rotación derivada no tanto de las con-
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diciones ofrecidas, sino de la propia perspectiva de futuro de las personas empleadas. En 
este sentido, los profesionales al ver las formas de financiación renovarse año a año – con 
la inestabilidad que ello supone-, con frecuencia buscan su futuro fuera de este sector28. 
No obstante, los contratos realizados en la Administración suelen ser a tiempo completo. 
Igualmente destaca el porcentaje de profesionales que ni en Administración ni en Asocia-
ción está contratado de acuerdo al máximo nivel de estudios alcanzados, con lo cual se 
favorecería cierto intrusismo profesional.

En cuanto a la valoración del trabajo realizado, algo más de la mitad de los profesionales 
que desempeñan su labor para la Administración Pública consideran que están bien paga-
dos, mientras que en el Tercer Sector los profesionales perciben en mayor medida su tra-
bajo como mal pagado (casi un 57%). Esta diferencia puede explicarse debido a la fragilidad 
en las formas de financiación de las Asociaciones, las cuales se vinculan prácticamente a las 
subvenciones que se conceden y, por lo tanto, el salario suele ir acorde a esta característi-
ca. En este caso, los resultados apuntan diferencias estadísticamente significativas en las 
tres dimensiones del engagement (vigor, dedicación, absorción) en función de la valoración 
de la remuneración. Así el grupo de profesionales que percibe su trabajo como mal pagado 
muestra un menor nivel de engagement. Igualmente, los profesionales que tienen contrato 
fijo muestran mayores niveles de absorción.

Al relacionar las tres dimensiones del engagement diferenciando los ámbitos de trabajo, 
los resultados muestran que no existen diferencias significativas entre Administración y 
Asociación. Esta situación podría explicarse atendiendo al hecho de que las Asociaciones 
tienden a ser un reflejo de la Administración, manteniendo con ésta una mutua interde-
pendencia, pues las Administraciones necesitan de las Asociaciones para garantizar el fun-
cionamiento del sistema público de servicios sociales y éstas necesitan de la financiación 
pública para obtener fondos que les permitan subsistir.  Ello va a tener consecuencias que 
afectan a los profesionales que trabajan para uno y otro sector, pues la finalidad y los ser-
vicios que se prestan acaban siendo similares. En nuestro país, el desarrollo de los servicios 
sociales públicos ha impulsado la aproximación de las Administraciones Públicas a las en-
tidades del Tercer Sector. Estas entidades han ido ganando prestigio y cada vez en mayor 
medida son consideradas un recurso muy valioso por los poderes públicos. Así, a lo largo 
de los últimos años las Administraciones Públicas han reconocido a las Asociaciones como 
interlocutoras y han impulsado decididamente su presencia en el sistema público. Por su 
parte, las organizaciones han ampliado sus vínculos con las Administraciones y se han in-
sertado activamente en sus planes y programas29. 

Desde el marco que nos proporciona el modelo de Demandas-Recursos, los resultados 
permiten establecer algunas diferencias entre ambos contextos de trabajo. En este senti-
do, es posible señalar la presencia de mayores demandas personales y laborales, así como 
un menor nivel de percepción de autoeficacia entre los profesionales de la Administración. 
Es decir, en concreto se obtienen diferencias estadísticamente significativas que desvelan 
una mayor presencia de conflicto familia-trabajo y conflicto de rol, así como de recursos 
personales, si bien únicamente en cuanto a la percepción de autoeficacia de los profesio-
nales. Estas diferencias en cuanto a las demandas y recursos pueden ser debidas al tipo 
de organización burocrática característica de la Administración y a su tamaño organizacio-

28 Parlamento Vasco. (2008) Condiciones de trabajo en el tercer sector de intervención social: informe extraordinario de la institución  del Ararteko al 
Parlamento Vasco. Victoria:Ararteko.
29 Gidron, B. Kramer, R. y Salamon, L. (1992): Government and the Third Sector. San Francisco: Jossey Bass Publishers. pp. 107-123
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nal, lo cual favorece el desarrollo del trabajo con criterios protocolizados más estrictos, 
la presencia de más niveles jerárquicos ante los que responder, etc. Un contexto de estas 
características podría estimular la aparición de conflicto de rol entre los profesionales, que 
con frecuencia pueden ver dificultada su tarea y percibir expectativas incompatibles con 
respecto a su trabajo (exigencias de eficacia y eficiencia, recursos disponibles, calidad en la 
atención, valores profesionales, etc.). En cuanto al conflicto familia-trabajo, el profesional 
que desarrolla su labor en el ámbito público se puede encontrar más “abrumado” al tener 
que responder ante la burocracia y las demandas de la Administración, en un contexto 
escasamente flexible, en el que su implicación acaba viéndose reflejada en la dificultad 
para compatibilizar los roles laborales y familiares. Su mayor edad y las posibles cargas fa-
miliares asociadas incrementarían la conflictividad en este ámbito al verse aumentadas las 
demandas familiares.

En cuanto a los recursos laborales (desarrollo profesional y autonomía) no se han en-
contrado diferencias estadísticamente significativas entre ambos contextos de trabajo. 
Resultados que sí parecen un tanto contradictorios con los comentarios recogidos en las 
preguntas realizadas a un reducido grupo de profesionales: en este caso, los recursos pa-
recían diferenciar ambos contextos de trabajo. Así se perfila un entorno profesional en 
Administración con mayor estabilidad laboral y cierta disponibilidad de recursos, mientras 
que en el contexto de las Asociaciones destaca la flexibilidad y el dinamismo, el buen clima 
y el contacto directo reforzante con el usuario. Si bien en este contexto se destaca la ines-
tabilidad y precariedad de los recursos económicos. 

En conjunto, estos resultados siguen la línea de los obtenidos por Aquin, Acevedo, Nuc-
ci, Custo y Rotonda30 al analizar la autonomía en el proceso de toma de decisiones en el 
ejercicio profesional de los trabajadores sociales en el marco de las instituciones y desde 
las ONGs. Los datos revelaron la existencia de mayor autonomía para crear, reflexionar y 
proponer en el campo de las ONGs, ya que las relaciones de poder en este tipo de institu-
ciones son menos marcadas y suponen una menor supeditación de las prácticas profesio-
nales. En este caso, los límites a la autonomía se derivaban de los medios de financiación. 
Situación aún más evidente para los profesionales contratados por programas. La “lógica 
proyectista” que marca la actividad de los profesionales puede ser considerada como un 
límite a las posibilidades de adquirir autonomía, mientras que para otros profesionales el 
trabajo en las ONGs alentaba el despliegue de la argumentación teórica, la innovación y 
la creatividad. De hecho, en el ámbito institucional los profesionales se encontraban más 
identificados con normas de carácter más fiscalizador y disciplinador, pudiendo aparecer 
la tendencia a desdibujarse la identidad profesional del trabajador social, y su  interven-
ción hacia líneas más institucionales, en detrimento de la especificidad profesional y de 
construcción de autonomía. Igualmente, destacar que los procesos de autonomía en la 
organización se pueden ir adquiriendo pero siempre depende de cada profesional, y cómo 
se posiciona, luchando por hacerse necesario con sus conocimientos, habilidades y com-
promiso en la organización.

Teniendo en cuenta los objetivos que se planteaban en este estudio, los datos permiten 
apuntar la existencia de una fuerte relación entre recursos personales y laborales en rela-
ción al nivel de engagement; también se refleja que no existen diferencias estadísticamente 
significativas en los niveles de engagement percibidos por los profesionales que trabajan en 

30 Aquin et al. (2008). La intervención profesional en la actual relación Estado-Sociedad. El caso del Trabajo Social. “La construcción y conquista de auto-
nomía de los Trabajadores Sociales en los escenarios sociales, hoy”. Revista Savia, 6, pp. 49-54.
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Asociaciones y quienes desempeñan su labor en la Administración Pública. No obstante, sí 
se ha identificado la presencia de más recursos laborales y personales en el Tercer Sector. 
Tal como plantean autores como Dupree y Day31 o Vredenburg32 es posible que sea el tipo 
de trabajo y no el tipo de empresa el factor que influye en los mayores niveles de burnout o 
engagement, por lo tanto, el hecho de trabajar en una institución pública o en una empresa 
privada realmente no influye en el nivel de engagement de los profesionales si se cuenta 
con suficientes recursos para desempeñar la labor. Como indican McLean y Andrews33, la 
satisfacción de los profesionales se asocia muchas veces a factores intrínsecos al propio 
profesional tales como el esfuerzo, el logro, la prestación de ayudas a otras personas, etc. 
En nuestro caso, la no diferencia en los niveles de engagement entre ambos ámbitos de tra-
bajo puede deberse a la relevancia de la variable optimismo y a cierto equilibrio diferencial 
entre las demandas y recursos de ambos contextos de trabajo.

En cuanto a las limitaciones del presente estudio, podemos mencionar el hecho de estar 
basado fundamentalmente en datos procedentes de medidas de autoinforme, además los 
datos complementarios recogidos con preguntas abiertas responden a una muestra pe-
queña y no representativa de profesionales. Asimismo, la selección de la muestra general 
no obedeció a criterios aleatorios, sino a la voluntariedad de la participación de los profe-
sionales, lo cual obliga a ser cautos con la generalización de los resultados obtenidos. Por 
otra parte, el hecho de que el 80% de la muestra esté integrada por mujeres profesionales, 
podría implicar cierto sesgo en los resultados. Para superar esta limitación, en posteriores 
estudios, podría ser conveniente considerar la configuración de una muestra estratificada 
en la que se reproduzca la distribución por género y edad de la población de profesionales 
de la acción social. 

Igualmente desde la perspectiva de la Psicología Positiva sería importante complemen-
tar en posteriores investigaciones la medida del engagement con otros indicadores de bien-
estar subjetivo (felicidad, satisfacción vital, etc.). En definitiva, centrarnos en la salud de 
las organizaciones y el bienestar de los trabajadores y la comunidad. También sería inte-
resante incluir como variable en el modelo las relaciones con los usuarios, ya que nume-
rosos estudios y los propios profesionales han insistido en que constituye una fuente de 
satisfacción intrínseca muy importante. En cuanto a los recursos personales, la inclusión 
de conceptos como el de resiliencia o capital psicológico permitirían valorar mejor cómo 
este tipo de recursos permiten afrontar las situaciones estresantes y hacen satisfactoria 
la vivencia profesional (esperanza, motivación, saber hacer). Finalmente, investigaciones 
futuras deberían incidir en el desarrollo de estudios que permitieran ir más allá de los re-
sultados transversales, facilitando un seguimiento de los profesionales de la intervención 
social, analizándose así los hitos en su trayectoria profesional, el paso de Asociaciones a 
Administraciones Públicas, y los cambios vinculados al desarrollo de su labor en espacios 
de trabajo diferentes.  

En cualquier caso, este trabajo ha pretendido contribuir a mejorar el conocimiento so-
bre las condiciones de trabajo en las que desarrollan su labor los profesionales de la acción 
social, y con ello, a mejorar el servicio que prestamos a las personas, fin último de todas las 

31 Dupree, P. y Day, H.D. (1995). Psychoterapist’s job satisfaction and job burnout as a function of work setting and percentage of managed care clients. 
Psychotherapy in Private Practice, 14, pp. 77-93.
32 Vredenburgh, L.D. (1999). Burnout in counseling psychologists: type of practice, setting and pertinent demographics. Counselling Psychology Quarterly, 
12(3), pp. 293-302.
33 McLean, J. y Andrews, T. (2000). Commitment, satisfaction, stress and control among social services managers and social workers in the U.K. Adminis-
tration in Social Work, 23(3/4), pp. 93-117.
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entidades, servicios, administraciones e instituciones. En este sentido, no es posible olvidar 
el impacto que la implicación y calidad del desempeño de estos profesionales tiene en la 
puesta en marcha de las políticas sociales.  Ignorar la importancia de los programas desti-
nados a mejorar la calidad de vida de los profesionales conlleva serios efectos no sólo para 
las organizaciones, que necesitan tener empleados sanos y motivados psicológicamente, 
sino que también favorece el desarrollo de una fuerza laboral saludable, disminuyendo los 
niveles de estrés y el ausentismo, e infundiendo confianza en que algo del cambio puede 
ser “controlable” por el propio empleado. De este modo, el desarrollo de políticas sociales 
no puede olvidar a los gestores de las mismas, y permanecer impasible ante un contexto 
profesional en el que escasean los recursos y abundan las demandas. Si bien en este tra-
bajo se destaca el potencial de influencia de los recursos personales en la percepción de 
bienestar asociada al contexto laboral de los profesionales de la acción social, no podemos 
olvidar que el desgaste permanente en la defensa de los valores e ideales profesionales 
conlleva un alto coste social.
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Figura 1: Modelo de Demandas-Recursos Laborales (adaptado por Salanova, 2009) intro-
duciendo las variables del  presente estudio.

Figura 2: Resumen de las variables del estudio.
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Tabla 1. Centros participantes en el estudio

Tabla 2. Perfil de los trabajadores en Engagement
(Tomado de Salanova y Schaufeli, 2009; p. 114)
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Tabla 3. Perfil de los profesionales según el ámbito de trabajo.

Tabla 4. Matriz de correlaciones entre variables según ámbito de trabajo
(Administración/Asociación).


