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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo estudiar la relacion entre Burnout
(Agotamiento Emocional, Indiferencia y Eficacia Profesional) y Engagement (Vigor,
Dedicacion y Absorcion). La muestra estuvo conformada por 152 trabajadores de
una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima. Se aplicé el Maslach
Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) y el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES). El disefio fue cuantitativo, de tipo transversal y de alcance correlacional.
Los resultados sostienen que el agotamiento emocional y la indiferencia
demostraron asociaciones inversas con las dimensiones de vigor y dedicacion.
Asimismo, la dimensién eficacia profesional correlacioné con las tres dimensiones
del engagement (vigor, dedicacion y absorcién) de manera positiva y significativa.

Se discuten las implicancias tedricas y practicas del estudio.

Palabras Clave: Burnout, Engagement, empresa privada de laboratorio.



ABSTRACT

The following research had as objective the study of the relationship among Burnout
(Emotional Exhaustation, Indiference, and Professional Efficacy), and Engagement
(Vigor, Dedication, and Absortion). The sample was formed by 152 workers from a
private laboratory enterprise in Lima city. The Maslach Burnout Inventory-General
Survey (MBI-GS) and the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) were applied.
The design was quantitive, cross type, and it had a correlation scope. The results
reported that emotional exhaustation and indiference showed inverse associations
with the dimension of vigor and dedication. Likewise, the professional efficacy
correlated with the three dimensions of engagement (vigor, dedication and
absorption) in a positive and significant manner. The theoretical and practical

implications of the study are discussed.

Key words: Burnout, Engagement, private laboratory enterprise.



INTRODUCCION

Las organizaciones laborales actualmente se enfrentan a diversos cambios
del mundo contemporaneo debido al impacto de la globalizacion. Esta situacion
genera que los trabajadores vivan con mayor incertidumbre y/o tension debido a la
modificacion de politicas institucionales, incremento de la competitividad, cambios
en la administracion de los recursos humanos y mayor exigencia para los
trabajadores (Salanova, Martinez, & Llorens, 2014). Estos cambios en las
modificaciones de las condiciones de trabajo ocasionan un malestar en el
trabajador. Precisamente, el burnout se considera uno de los males laborales de
tipo psicosocial con mayor importancia en la poblacion trabajadora debido a las
consecuencias de su impacto, por lo que su estudio es evaluado en diversos
escenarios laborales con el propdsito de identificarlo y con ello, tomar acciones
preventivas para la no generacidbn de consecuencias desfavorables para el
individuo y entidad laboral (Salanova & Llorens, 2008).

Con el emerger de los estudios sobre el burnout se considero la necesidad
de enfatizar aspectos del bienestar en el trabajador y, con ello, la aparicion del
engagement. El engagement es un constructo positivo que presenta una alta
conexién, se compromete con su labor y en vez de ver su empleo como algo
estresante y que genera demanda es percibido como un reto (Bakker, Rodriguez,
& Derks, 2012). Cabe sefialar que este constructo esta principalmente asociado
con el bienestar del trabajador y no requiere ser considerado como opuesto al
sindrome de burnout. En ese sentido, se hacen recomendaciones de generar
espacios de trabajo positivos y /o saludables, generando un bienestar psicoldgico

en los trabajadores.
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Las relaciones entre el burnout y el engagement todavia no son
concluyentes; debido a que, se han demostrado resultados diferenciados al asociar
las dimensiones que integran cada uno de los constructos, siendo en el caso del
burnout las dimensiones de agotamiento emocional, indiferencia y eficacia
profesional mientras que el engagement presenta las dimensiones de vigor,
dedicacion y absorcion. Desde esta perspectiva, los resultados diferenciados entre
las dos variables podrian ser explicados por el tipo de puesto de trabajo. Asimismo,
dado que todavia no es concluyente las posibles diferencias sociodemogréficas
entre el burnout y el engagement. Se procedié a elegir el sexo, el grado de
instruccion, estado civil, el tiempo de servicio y el area de trabajo.

Por lo tanto, el presente estudio tendra como objetivo, conocer la relacion
entre burnout y el engagement en trabajadores de una empresa privada de
laboratorio de la ciudad de Lima.

El estudio estara conformado por cuatro capitulos, el primero contempla el
marco tedrico donde se presentan aspectos tedricos y empiricos sobre el Burnout
y el Engagement, el planteamiento del problema, objetivos, hipotesis y variables del
estudio. El segundo capitulo hace referencia al método de la investigacion que tiene
cinco aspectos a considerar: tipo y disefio de la investigacion, participantes,
medicion, procedimiento y el analisis de los datos. En el tercer capitulo se muestran
los resultados en base a la contrastacion de las hipotesis, el analisis de
correlaciones entre las dimensiones del Burnout y el Engagement y el analisis
comparativo entre el Burnout y Engagement con variables sociodemogréficas y
condiciones laborales con la muestra estudiada. Por ultimo, en el cuarto capitulo se

presenta la discusion de los resultados obtenidos en el estudio.

Xii



CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1 Bases tedricas

1.1.1 Sindrome de Burnout
Deslinde conceptual del Sindrome de Burnout

Freudenberger (1974), en una clinica en New York para casos de
drogadiccion observé que la mayoria de trabajadores con quienes laboraba
experimentaban una pérdida gradual de energia, motivaciébn y compromiso,
acompafiado de una variedad de sintomas fisicos y mentales. A estas
caracteristicas sintomatologicas decidié atribuirle con el término burnout, metéafora
que hacia referencia a los efectos crénicos que sufrian los pacientes que
presentaban abuso de drogas. Desde entonces, la propuesta sobre la delimitacion
conceptual del burnout continta siendo uno de los ejes centrales de estudio.

Una de las primeras propuestas sobre el deslinde conceptual del burnout lo
elabor6 Cherniss (1980a), el cual explica el burnout a través de su proceso
evolutivo, atribuyéndolo como un fendémeno en el cual las actitudes profesionales y
los comportamientos cambian de manera negativa en respuesta al estrés laboral.
Asimismo, Cherniss (1980b), sostiene que inicialmente el burnout es desarrollado
por un desbalance entre los recursos y las demandas. Seguidamente se presenta
una tension emocional a corto plazo dandose fatiga y agotamiento (estres) y, la
tercera etapa consiste en numero de cambios en la actitud y de comportamientos
relacionados a tratar al cliente de manera cinica sin que ello le genere preocupacion
o gratificacion de sus propias necesidades (mecanismo defensivo).

Brill (1984), atribuye a este sindrome como una medida de trabajo

relacionada con un estado disférico y disfuncional en un individuo sin mayor
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psicopatologia, que ha funcionado por un tiempo con un desempefio adecuado y
niveles de afectacion en la misma situacion laboral que no se recuperan sin apoyo
externo o reordenamientos ambientales.

Por su parte, Maslach y Jackson (1986) consideran que el Burnout es un
sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y reduccion de los logros
personales que puede ocurrir principalmente en la interaccion con personas con
quienes labora. Otro planteamiento diferenciado lo elabora Pines y Aronson (1988)
quienes describen al burnout como un estado de agotamiento fisico, emocional y
mental causado por involucrarse prolongadamente en situaciones emocionalmente
demandantes y que puede ocurrir en diversos escenarios ocupacionales y no
Gnicamente en aquellos donde la interaccidén con las demas personas es continua.

Posteriormente, en la tercera edicion del Maslach Burnout Inventory (MBI;
Maslash, Jackson, & Leiter, 1996) sostendrian que el burnout es un sindrome
psicolégico de agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional que puede
ocurrir en individuos que trabajan con otras personas y ademas en diversos
escenarios ocupacionales. Asimismo, Schaufeli y Enzmann (1998) ofrecen una
definicion sintética del Burnout: estado mental, persistente, negativo y relacionado
con el trabajo con individuos normales que se caracteriza principalmente por
agotamiento, que se acompafia de malestar, un sentimiento de reducida
competencia y motivacion y el desarrollo de actitudes disfuncionales en el trabajo.

Considerando las diversas propuestas referentes al deslinde conceptual del
burnout, puede aseverarse que hasta la actualidad una de las definiciones mas
aceptadas por la literatura internacional es la elaborada por Maslach et al. (1996),

dado que se ajusta al panorama actual de evaluacion de este constructo, integrando
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dimensiones que son evaluadas en diferentes escenarios ocupacionales (Salanova
& Llorens, 2008).
Dimensiones del Sindrome de Burnout

La evolucion del burnout es constatada a partir de la presencia de tres
dimensiones; las cuales son progresivas en su desarrollo (Maslach et al., 1996;
Maslach, 2009).

Agotamiento Emocional, representa el componente principal del burnout. En
ella existen sentimientos de estar sobre exigido con las tareas laborales, ademas,
el trabajador se percibe carente de recursos emocionales y fisicos. Esta falta de
energia para desarrollar sus actividades ocurre principalmente por la elevada
sobrecarga de trabajo y por conflictos ocurridos con las personas con quienes
interacciona durante su labor (Maslach, et al., 2001; Maslach, 2009).

Indiferencia, simboliza el componente del contexto interpersonal del burnout.
Implica una respuesta negativa, insensible, presencia de apatia hacia diversos
aspectos del ambito laboral. Generalmente se desarrolla en respuesta al exceso de
agotamiento emocional y, conforme se desarrolla esta dimensién puede hacer que
la gente cambie desde intentar hacer el mejor esfuerzo a realizar lo minimo
reduciendo su desempefio frente al trabajo (Maslach, 2009).

Ineficacia Profesional, refiere al componente de autoevaluacion cognitiva del
burnout. Cuando la persona se autopercibe asi misma sin recursos, se generan
sentimiento de incompetencia y se evallda como alguien carente de logros que no
podra generar productividad frente a sus labores, esta situaciéon ocurre por la
ausencia de apoyo social y la falta de oportunidades que el trabajador percibe y no

puede obtener dentro de su trabajo (Maslach, 2009; Salanova & Llorens, 2008).
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Cabe precisar que diversos investigadores también han sefalado que el
nacleo del Burnout se considera a las dimensiones de Agotamiento Emocional e
Indiferencia (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006). Por otro lado,
basado en la evaluacion del MBI, la interpretacion de las tres dimensiones
valoradas por Maslach et al. (1996) sigue siendo la de mayor acepcion en el estudio
del burnout.

Proceso de desarrollo del Burnout

Existen dos procesos que fundamentan la génesis del burnout, el primero es
desarrollado en profesionales de ayuda y ocurre por la presencia de las demandas
interpersonales, esto implica el trato continuo con pacientes/clientes/usuarios en el
cual ocurre un desgaste emocional por parte del trabajador. Seguidamente, se
instaura un patron de comportamiento a nivel de evitacion con las otras personas,
esto a manera de estrategia de afrontamiento inadecuada, en el cual se incluye
conductas de apatia y de actitudes cinicas (indiferencia). En vista que la
inadecuada estrategia no es efectiva y, por el contrario, genera mas problemas
dentro de sus laborales, la persona empieza a evaluar su trabajo de forma negativa
ocasionando una reducida realizacion personal, lo que conlleva a un bajo
desempefio (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6, & Grau, 2000; Salanova &
Llorens, 2008).

El segundo proceso del burnout, su evolucién puede ocurrir en todo ambito
del trabajo producto de una crisis de eficacia. Bajo este panorama, no se considera
Gnicamente las demandas interpersonales como fuente de génesis de este
malestar psicosocial, sino que son las elevadas demandas laborales (e. g.,

sobrecarga de trabajo) y la reduccion de los recursos laborales (e. g., ausencia de
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retroalimentacion) y personales (e. g., baja autoeficacia), fuente principal de su
desarrollo (Salanova & Llorens, 2008).
Modelo de Mediacion del Burnout

Maslach y Leiter (1997), plantearon un modelo de burnout enfocandose en
el grado de ajuste o desajuste entre la persona y aspectos relevantes de su ambito
laboral. Cuando la brecha es mayor / desajuste, entre el individuo y el trabajo, se
presenta mas posibilidad de burnout, por el contrario, a mayor ajuste, mas
posibilidad de compromiso laboral. En cuanto al ambiente organizacional se han
contemplado seis aspectos relevantes: a) Sobrecarga en el trabajo, donde se
encuentra un desajuste entre la exigencia del trabajo y la capacidad del individuo
de poder satisfacerlas; b) Ausencia de control, ausencia de libertad de resolucién
personal y de autonomia por aspectos que se les responsabiliza; ¢c) Recompensas
insuficientes, el trabajador considera que no estd siendo apropiadamente
recompensado por su desempefio, falta de retroalimentacién y reconocimiento; d)
Quiebre en la comunidad, se caracteriza por la ausencia de apoyo, confianza y
conflicto sin resolver esto en el ambito de las relaciones interpersonales con otros
colaboradores en el trabajo; €) Ausencia de imparcialidad, es la percepcion que el
colaborador tiene referente a lo que sucede con otra persona, haciendo una
comparacion del mismo donde puede percibir injusticia o falta de equidad vy, f)
Conflictos de valor, se da cuando hay la presencia entre una disyuntiva entre los
valores individuales y laborales.

En este marco referente a las seis areas de ajuste o desajuste persona —
trabajo se ha reconocido aspectos causales primordiales del continuo burnout —
engagement. Burnout esté relacionado a relevantes consecuencias individuales y

situacionales, se puede decir que el burnout media el impacto de los estresores
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laborales en los resultados del estrés. Los estresores (desajuste) en las seis areas
no producen el resultado, pero si originan una experiencia de burnout o
engagement y a su vez conlleva a consecuencias individuales y laborales (Leiter &

Maslach, 2004; Maslach, 2009) (Figura 1).

Vida Laboral Resultados

Carga de Trabajo Salud del trabajador
Control Burnout Ausentismo
Recompensa Agotamiento |:> Calidad de Trabajo
Comunidad Cinismo Satisfaccion del

Equidad Baja Eficacia Paciente

Valores Efectividad de los Costos

Figura 1. Modelo de Mediacion de Maslach y Leiter 1997 (Tomado de Maslach,
20009).
Consecuencias del Burnout

Referente a las consecuencias, se pueden dividir en dos niveles, tanto para
el individuo y la organizacion. En cuanto al individuo: se encuentra la aparicion de
alteraciones psicosomaticas de tipo cardiovascular, musculares, digestivo y del
sistema nervioso y generacion de problemas a nivel familiar y social. En la
organizacion: se encuentra la satisfaccion en el trabajo, el estar propenso al
abandono laboral, presencia del absentismo, asi como el deterioro orientado a la

calidad de servicio que brinda la organizacion (Gil-Monte & Peir0, 1997).

Factores y Riesgos Psicosociales en el Trabajo
En la actualidad estan surgiendo modelos de organizacion laboral con
variaciones trascendentes y no incidentales entre ellas: teletrabajo, temporalidad,

permisividad y los cambios presentados recientemente hace pocos afios como los
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despidos masivos, se reduce la planilla, subcontratar personal, deslocalizacion, asi
como la asociacién y absorcion de diversas empresas, que contextualizan la
aparicion del burnout. Todos estos aspectos organizacionales no solo provocan
aspectos de negatividad y de victimismo, todo ello se convierte en escenarios que
perjudican el bienestar y salud de las personas (Salanova & Soler, 2015).

El contexto laboral tiende a ser complejo y variante. En un reporte llevado a
cabo en el 2006 por la conferencia internacional del trabajo identificaron cuatro
aspectos fundamentales de las modificaciones del ambito del trabajo: el
crecimiento, cambios en el aspecto tecnolégico, incremento de la competencia a
nivel mundial y la mayor orientacién de los mercados y una funcién mas reducida
del estado. Los aspectos referidos pueden afectar en el &mbito econémico de los
paises, pero también estan las consecuencias en las personas que trabajan ya que
pueden ejercer influencia en las alternativas de empleo, la interaccion social y/o
familiar, las necesidades de formacion, actualizarse, ritmos laborales, la
accesibilidad a los recursos, el orden de los procedimientos laborales, variaciones
en las propuestas laborales y en la salud de las personas (Gil-Monte, 2012; Melia
et al., 2006).

En base a estos cambios las enfermedades e incidencias laborales han
variado en los ultimos tiempos llevado a un contexto donde los riesgos
psicosociales y consecuencias que trae han tomado importancia por estar
relacionados con las bajas laborales por las complicaciones de salud originados en
el trabajo, o por accidentes laborales. Por lo tanto, los factores psicosociales son
condiciones que estan en contextos de trabajo y estas se relacionan en como se
organiza la labor, tipo de puesto, ejecucion de la tarea, e inclusive con el ambiente

y pueden perjudicar la actividad laboral y la salud de los colaboradores. Estos
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factores psicosociales conllevan a beneficiar o afectar el ejercicio del trabajo, asi
como la salud de los trabajadores. Es importante mencionar que el primero fomenta
el crecimiento personal, pero cuando son adversos perjudican la salud y bienestar
(Gil-Monte, 2012).

Los riesgos psicosociales, son condiciones del contexto de trabajo que se
relacionan con la direccion, disefio, organizacion del trabajo y su ambito
organizacional y social. Las condiciones laborales estan deterioradas y pueden ser
causal de un dafio fisico, psicoldgico y social en el personal (Gil-Monte, 2014). El
exceso de carga laboral, problemas interpersonales, alta exigencia con los tiempos,
poca participacion en las decisiones de la organizacion, ambigledad de rol y falta
de seguridad laboral, son entre los dafios que pudieran presentarse. Lo
mencionado son iniciadores de problemas de salud como variaciones en el suefio
— vigilia, depresion, ansiedad, incidente laboral, absentismo y malestares laborales
(Gil-Monte, Lopez, Llorca, & Sanchez, 2016).

Cabe mencionar que la génesis de las situaciones de riesgo psicosocial no
esta en los individuos sino en el ambiente. Los riesgos psicosociales en el trabajo
surgen por la presencia de condiciones de trabajo complicados de admitir en la
mayor parte de las personas en el ambito laboral (Gil-Monte, 2012).

Por lo tanto, se considera al Burnout como uno de los riesgos psicosociales
primordiales, manifestandose como una respuesta al estrés en el ambito de trabajo
de manera cronica, con presencia de falta de motivacion, el desinterés,
insatisfaccion laboral y una sintomatologia multidimensional que se da como
consecuencia de un periodo prologando de estrés (Polo-Vargas, Palacio, De

Castro, Mebarack, & Velilla, 2013).
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1.1.2 Engagement

Psicologia Positiva

En el pasado la psicologia se oriento a centrarse en lo negativo de las
personas y sociedad (Seligman, 2002). Esto también estaba presente en el
contexto organizacional. La psicologia positiva surgio a finales de 1990
enfatizando en “lo que esta bien” en las personas, en contraste con lo que
“anda mal” (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Esta nueva vision permite
tener un panorama con mayor amplitud referente a lo que motiva, el potencial
y capacidad (Citado en Bakker, Rodriguez, & Derks, 2012).

La Psicologia Positiva, tiene un enfoque de estudio de manera
transversal a otras areas y ambitos de aplicacion de la Psicologia y
orientandose con mayor énfasis en las fortalezas psicolégicas, practicas y
colectividades positivas en campos variados y con su aplicacion respectiva.
Por lo tanto, podemos decir que su foco esta en lo positivo ahondando mas
alla de lo placentero (Salanova & Llorens, 2016).

Para poder perdurar en el tiempo, las organizaciones positivas
entienden que es preciso hacer modificaciones en su forma de conducirse,
direccionar, gestionar y teniendo una disposicién orientado a lo positivo. La
aparicion de la Psicologia Organizacional Positiva, se da por la composicién
del término de salud integral que se da en el &mbito laboral. El propdésito es
detallar, esclarecer y pronosticar el ejercicio Optimo; asimismo, ampliar,
fortalecer y desarrollar el bienestar psicosocial, la calidad de vida laboral y
de las organizaciones (Salanova, Martinez, & Llorens, 2014). En todo este

ambito surge el término de Organizacion Saludable y Resiliente, refiriéndose
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a las organizaciones positivas caracterizandose por el conjunto entre salud

y resiliencia (Salanova, Llorens, & Martinez, 2016).

Por otro lado, la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva, es una
rama de la psicologia positiva que también esta orientada en promover la
salud en el contexto laboral, asi como analizar algunos fenémenos positivos
gue puedan emplearse a modo de proteccidon contra los riesgos de trabajo
(Bakker, Rodriguez, & Derks, 2012).

En base al preambulo de la psicologia positiva se describe la segunda
variable del presente estudio denominado Engagement.

Definicion y Dimensiones del Engagement

El engagement se define como:

“...un estado mental positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, la
vinculacioén psicoldgica se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas persistente
gue no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002, p. 72).

Similarmente al burnout, el engagement también esta compuesto por tres
dimensiones denominadas: a) Vigor: caracterizado por un alto nivel de energia y
resiliencia mental mientras se trabaja, la voluntad de invertir esfuerzo en el trabajo
y persistir a pesar de enfrentar dificultades, b) Dedicacion: caracterizado por el
sentido de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio y, c) Absorcion,
caracterizado por estar totalmente concentrado e inmerso en el propio trabajo, a
pesar que el tiempo pase rapido, uno tiene dificultad para desligarse del mismo.
Analbgicamente, vigor y dedicacién son considerados el nucleo del engagement.

Tedricamente, vigor es concebido como lo opuesto al agotamiento emocional y
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dedicacion como lo opuesto a cinismo (Gonzalez-Roma, Bakker, Schaufeli, &
Lloret, 2006).
Enfoque del Engagement

En la literatura existen dos enfoques que estudian el work engagement y el
burnout ocupacional. El primer enfoque propone que estas dos variables son
opuestas en un continuo, donde el burnout es extremadamente negativo y el work
engagement extremadamente positivo (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Como
consecuencia el dominio de las dos variables, estan emparejados como opuestos
en un continuo (ejm. Vigor vs Agotamiento). Un segundo enfoque discute que
ambas variables no son necesariamente mutuamente exclusivas y opuestas, desde
gue los trabajadores con burnout pueden tener grandes niveles de engagement.
Todo ello puede ser factible de asumir, ya que en los estudios se ha encontrado
que las dimensiones de work engagement: vigor y dedicacion, tienen una
correlacion negativa con las otras dos dimensiones: agotamiento y cinismo (Duran,
Extremera, & Rey, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004). Sin embargo, frecuentemente
se asume que el work engagement tiene relacion negativa con burnout; en otras
palabras, el work engagement disminuye la probabilidad de desarrollar burnout en
el empleado.

Work engagement ha surgido como lo opuesto al burnout. La nocion de
engagement fue inicialmente empleado en la practica dentro del ambito empresarial
y de negocios por los profesionales en recursos humanos y consultores, porque el
capital mental de una organizacion esta en la fortaleza cognitiva y emocional de sus
trabajadores. Desde el punto de vista cientifico, el surgimiento del work

engagement, ha sido promovido por el nacimiento de la psicologia positiva, que
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estudia la fortaleza humana y su 6ptimo funcionamiento desde inicio de siglo
(Schaufeli & Salanova, 2014).
Antecedentes y Consecuencias del Engagement
El engagement, esta fuerte y consistentemente asociado a los recursos de trabajo,
asi como también los retos demandantes (ejm. Sobrecarga, tiempo, exigencias
mentales y responsabilidad), pueden fomentar el engagement. A continuacion, se
menciona los potenciales antecedentes y consecuencias.
Potenciales antecedentes de work engagement:
Retos demandantes

e Sobrecarga

e Tiempo

e [EXxigencias mentales

e Responsabilidad

Recursos laborales
e Control laboral
e Soporte social
¢ Retroalimentacion del desempefio
e Variedad en las actividades
e Oportunidades de desarrollo

e Liderazgo transformacional.

Potenciales consecuencias del work engagement:
Actitudes y comportamientos
e Compromiso organizacional

¢ Iniciativa personal
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e Baja intencién de cambio

e Bajo indice de inasistencias

Desempefio
e Desempeiio en el trabajo y las tareas
e Servicio de Calidad
e Innovacion

e Desempeiio en la unidad de negocios.

Por lo tanto, el Work engagement conduce a actitudes positivas y
comportamiento con alto grado de motivacién, compromiso, iniciativa y presencia.
Ademas, el work engagement, conduce a un mejor desempefio, incluye un rol extra
que va mas alla de los requerimientos laborales y una mejor calidad de servicio

(Schaufeli & Salanova, 2014).

Teoria de las Demandas y los Recursos Laborales (Bakker & Demerouti,
2013)

Esta teoria permite explicar como las demandas y los recursos laborales
poseen consecuencias directas e indirectas referente al estrés y la motivacion en
el ambito laboral. Esta teoria, permite comprender, explicar y predecir el bienestar
de los trabajadores y el rendimiento en el trabajo. Entre las caracteristicas de la
teoria tenemos:

1) Flexibilidad, esta teoria es aplicable a los diversos contextos de trabajo y
ocupaciones. La diversidad de entornos laborales se puede dividir en dos clases
distintas: Demandas y Recursos Laborales. La primera considera a los aspectos
fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del ambito laboral que necesitan

un esfuerzo continuo, generando costes fisioldgicos y psiquicos (Demerouti,
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Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). La segunda, hace referencia a los aspectos
fisicos, psicologicos, organizacionales o sociales del entorno laboral pudiendo
conllevar a: disminuir las exigencias del trabajo, los costes fisiologicos y
psicolégicos que se asocian, tener determinacion en la consecucion de los objetivos
laborales o impulsar el progreso individual, aprendizaje y desarrollo (Bakker, 2011;
Bakker & Demerouti, 2007).

2) Dos procesos, donde tanto las demandas y los recursos laborales son
agentes que desencadenan dos procesos autonomos, uno relacionado a la

afectacion de la salud (energético) y otro motivacional (Figura 2).

- [E—————

Demandas
laborales

Agotamiento

Figura 2. Teoria de las Demandas y los Recursos Laborales (Tomado de Bakker
& Demerouti, 2013).

Las demandas permiten predecir aspectos como el agotamiento o las
dificultades de salud psicosomaticos (Bakker, Demerouti, & Shaufeli, 2003;
Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006). En cambio, los recursos generalmente son
predictores de la satisfaccion en el trabajo, motivacion y engagement (Bakker,
Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007; Bakker, Van Veldhoven, &

Xanthopoulou, 2010).
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3) Interacciones entre las demandas y los recursos laborales, dan inicio a
procesos diferentes, pero son capaces de presentar resultados en conjunto. Ambas
pueden interactuar para pronosticar el bienestar en el ambito laboral. Los recursos,
son capaces de presentar un impacto combinado en el bienestar e influenciar
indirectamente sobre el rendimiento en dos formas: (a) los recursos amortiguan el
impacto de las demandas en el estrés/malestar, (b) Las demandas amplian el
impacto de los recursos laborales en la motivacion/engagement.

4) Recursos Personales, es la autoevaluacion positiva relacionada con la
resiliencia referente a la percepciéon de su propia capacidad para ejercer control e
influencia sobre el contexto (Hobfoll, Johnson, Ennis, & Jackson, 2003). El tener
MAas recursos personales hace que la autoestima sea mas positiva y mas auto
concordancia hay en sus objetivos individuales (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005).

5) Relaciones causales inversas, en ella se asume que el burnout y el
engagement pueden influenciar en las demandas y recursos laborales en los
trabajadores.

6) Job Crafting, es el proceso donde los colaboradores ejercen influencia en
su puesto laboral, haciendo referencia a variaciones fisicas y cognitivas que hacen
los individuos en sus labores (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Tims, Bakker y Derks
(2012), lo definieron como aquellas modificaciones que realizan los trabajadores en
sus demandas y recursos laborales y estos pueden ser representados en cuatro
comportamientos: (a) incremento de los recursos laborales estructurales, (b)
acrecentamiento de los recursos laborales sociales, (c) aumento de las demandas
laborales que admiten un desafio y (d) reduccion de las demandas laborales que

son identificadas como un obstaculo.
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1.2. Evidencias empiricas

Sobre el tema de investigacion, también se han realizado estudios tanto a
nivel nacional, latinoamericano y de paises de habla no hispana. A
continuacion, se describen cada uno de ellos:

A nivel Nacional:

Mendoza (2014), investigo, la relacion entre el engagement y el burnout
en docentes. Se emple6 un disefio correlacional. La cantidad de participantes
fueron 185 profesores de varias entidades educativas del sector publico
pertenecientes a la ciudad de Chimbote, Nuevo Chimbote y Moro (Peru). Los
instrumentos que se emplearon: Maslash Burnout Inventory (MBI-GS) y el
Utrecht Work Engagement Scale (UWES). El estudio evidencid que la variable
Burnout total relacion6é de manera significativa y negativa con el Engagement.
Referente a la relacion entre las dimensiones de cada variable de estudio:
Cinismo se correlaciona de manera negativa y significativa con Vigor,
Dedicacién y el Engagement total. También se observd, una correlacion positiva
y significativa entre Eficacia Profesional con Vigor, Dedicacion, Absorcion y el
Engagement total. Se reportd una correlacion negativa y significativa entre
Cansancio Emocional con Vigor, Dedicacién, Absorcion y el Engagement total.
Se evidencié el engagement como variable protectora contra el burnout.

Alban (2016), estudid la relacion entre Burnout y Engagement en
trabajadores de un centro educativo privado en Trujillo. El estudio fue
correlacional. Participaron 182 empleados que eran administrativos, 95 eran
mujeres y 87 eran varones. Los solteros representaron el (61.5%) y no habia
ningun viudo en la muestra. Referente al tiempo de trabajo, el (36.8%) ha

laborado mas de 3 afios en su puesto actual. En cuanto al turno de trabajo que
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ejecutaba la mayoria de los trabajadores era fijo (84.1%) y el (15.9%) era turno
rotatorio. Para la medicion se utilizo: la Escala Utrecht de Engagement en el
trabajo (UWES). Traducida al espafiol por Valdez y Ron (2011) en Jalisco,
México. El otro instrumento fue: Maslach Burnout Inventory-GS (1996) de
Maslash y Jackson. Los resultados reflejaron una correlacion inversa entre el
Sindrome de Burnout y Engagement con cada una de sus dimensiones
respectivas. En la tabla de correlaciones se observo que Cinismo del Burnout,
se relaciona con las dimensiones del Engagement con puntuaciones mas
elevadas en comparacion a la dimensién de Desgaste Emocional. Se reportd
una correlacion negativa y muy débil entre la Eficacia Profesional y Absorcion.

Lazarte (2016), realiz6 un estudio con la finalidad de determinar el efecto del
Job Crafting sobre la intencion de rotar y comprobar el rol mediador del Burnout
y el Engagement sobre las relaciones entre las demandas y recursos laborales
y la intencién de rotar. El estudio fue cuantitativo, transversal, no experimental
y explicativo predictivo. La muestra fue de 518 trabajadores de tres entidades
de Call Center. Entre algunos datos sociodemogréficos, el 45.6% era de sexo
masculino y 54.4% femenino, referente a la formacién el 56.4% tenian
secundaria completa. Los instrumentos de medicibn empleados fueron el
cuestionario de Demandas y Recursos Laborales, el Ultrech Work Engagement
Scale (9 items), el Maslach Burnout Inventory-General Survey (Unicamente
agotamiento emocional y despersonalizacion), la Escala de Job Crafting
adaptado al espafiol, The Michigan Assessment of Organizations
Questionnaire. Algunos de los resultados reportaron que: las dimensiones de
agotamiento y despersonalizacion del burnout correlacionaron de manera

positiva con la intencion de rotar. Las dimensiones del engagement
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correlacionan de manera negativa y significativa con la intencidén de rotar. Se
evidencié una correlacion negativa y significativa entre las dimensiones del
burnout y del engagement. Asi mismo, se reflejo correlaciones mas elevadas
entre despersonalizacion y las tres dimensiones del engagement en
comparacién con agotamiento emocional. Las dimensiones del job crafting
correlacionan de forma positiva con las dimensiones del engagement y negativo
con las del burnout.

Salazar (2018), trabajé la relacibn entre el Desgaste Profesional,
Engagement y Motivaciones para la investigacion en docentes de una
universidad privada de Chiclayo. El estudio fue correlacional. La muestra se
conformd por 101 docentes. Entre algunos datos sociodemogréficos: las
edades eran entre 25 y 69 afios, 69 fueron hombres y 32 mujeres. Los
instrumentos empleados fueron el Maslach Burnout Inventory-General Survey
adaptado al Peru, el Utrecht Work Engagement Scale (UWES-15) y la Escala
de Motivaciones para realizar investigacion. Entre algunos reportes del estudio
se evidencié una negativa y muy significativa relacion entre agotamiento
emocional y vigor, asi como una relacion inversa y significativa con dedicacion
y no existio relacion con absorcion. Entre cinismo con vigor y dedicacion la
relacion fue negativa y muy significativa, con absorcion negativa y significativa.
La eficacia profesional se relacion6 de manera positiva y muy significativa con
las tres dimensiones del engagement.

Montalvo (2018), enfoco el interés de conocer la relacion entre el Burnout y
Engagement en profesores de entidades educativas pertenecientes a Lima
Norte. Se empled un disefio correlacional. La muestra fue de 138 docentes de

dos instituciones educativas, en cuanto al sexo participaron 76 mujeres y 62
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varones, las edades eran entre 20 y 60 afios. Los instrumentos de medicion
empleados fueron: a) El cuestionario de Maslach Burnout Inventory-General
Survey. b) Utrecht Work Engagement Scale. En el estudio se evidencié que:
cansancio emocional correlaciond de manera negativa con vigor, dedicacion y
absorcion. Cinismo correlacion6 también negativamente con vigor, dedicacion
y absorcion, obteniendo puntuaciones mas elevadas en comparacion con
cansancio emocional. Eficacia profesional correlaciond positivamente con las
dimensiones del engagement.

Sanchez y Venegas (2018), analizaron la relacién existente entre el
Sindrome de Burnout y Engagement en trabajadores de una compafia de
restaurantes en Chiclayo. El disefio fue de tipo correlacional. Entre algunos
datos de los participantes, se trabajé con toda la poblacién con un total de 50
personas, de ambos sexos y los evaluados provienen de diversas ciudades del
Perd. Los instrumentos de medicion fueron: a) Maslach Burnout Inventory b)
Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht (UWES). Se evidencié que
entre el Sindrome de Burnout y Engagement hay una correlacion inversa.
Agotamiento emocional y despersonalizacion se relacionaron de forma negativa
con el engagemet y se presentd una relacion positiva y alta entre realizacion

personal y el engagement.

Estudios internacionales:

Se realizé un estudio en Argentina, por Castellano, Cifre, Sponton, Medrano
y Maffei (2013), investigaron como se relaciona el burnout y el engagement con
las emociones positivas y negativas. En cuanto al método fue un estudio ex post

facto prospectivo. Entre algunos datos de la muestra estuvo conformada por
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407 empleados de cinco entidades privadas, compuesta por ambos sexos y
entre los 19 - 71 afos de edad, se consideraron profesionales de diversas
areas. Para la medicion se empled: Burnout y sus dimensiones de agotamiento,
cinismo e ineficacia se empled la version en castellano del Maslach Burnout
Inventory- General Survey. Para evaluar Despersonalizacion, se empleo la
version en castellano del Maslach Burnout Inventory Human Services Survey,
también se aplico el Utrech Work Engagement en su version en espafiol y la
escala Positive and Negative Affect Schedule. El estudio evidencio: las
emociones positivas tienen una relacion negativa con el burnout y positiva con
el engagement, por otro lado, las emociones negativas presentaron una
relacion positiva con el burnout y negativa con el engagement. En cuanto al
analisis descriptivo y especificamente referente a las correlaciones bivariadas,
también se reportd que la dimension de agotamiento se relaciona de manera
negativa con vigor, dedicacion y absorcion. La dimensién de cinismo, también
present6 una relacion negativa con vigor, dedicacion y absorcion. Obteniendo
cinismo puntaciones de correlacion mas elevadas a comparacion de
agotamiento emocional.

Un estudio en Sud Africa, realizado por Narainsamy y Van Der Westhuizen,
(2013), investigaron el Bienestar relacionado con el trabajo: Burnout, Work
Engagement, Estrés Ocupacional y Satisfaccion Laboral en un entorno de
laboratorio médico. El estudio presento un disefio transversal. La poblacion es
conformada de dos prominentes laboratorios privados en Durban (KwaZulu-
Natal) y Bloemfontein (Estado Libre) respectivamente. Estos laboratorios
operan tanto en las esferas publicas como privadas en el cuidado de la salud.

La muestra estuvo conformada por 202 integrantes del staff de laboratorio
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meédico. En cuanto al sexo fueron: 64.36% varones y 35.64% mujeres. Los
instrumentos de medicion utilizados fueron: Maslash Burnout Inventory-General
Survey, el Utrecht Work Engagement Scale, Job Demands-Resourses Scale y
el Minnesota Job Satisfaction Questionnaire. Los resultados indicaron a nivel
de correlaciones que la dimension vigor se relaciona con agotamiento y cinismo
de manera negativa y significativa. Dedicacion se relaciona con agotamiento y
cinismo de manera negativa y significativa teniendo estas correlaciones
puntuaciones mas altas a diferencia del agotamiento.

Un estudio en Polonia por, Dylag, Jaworek, Karwowski, Kozusznik,y Marek
(2013), referente a la Discrepancia entre los valores individuales vy
organizacionales: burnout ocupacional y work engagement entre ejecutivos. El
disefio fue correlacional. La cantidad de personas que conformaron la muestra
fue de 480 trabajadores polacos de organizaciones privadas y publicas de
varios sectores de la industria que incluye: educacién, cuidado de la salud,
ventas etc. Las edades oscilaron entre 21 y 64 afios de edad. Los instrumentos
utilizados: 1) Schwartz questionnaires 2) Maslach Burnout Inventory-General
Survey. 3) Utrecht Work Engagement Scale. Entre los resultados, mostraron un
incremento en burnout ocupacional y una disminuciéon en work engagement,
bajo una condicibn de discrepancia entre valores individuales vy
organizacionales en el trabajo. En relacion a la discrepancia de valor y sus
correlaciones con work engagement y burnout se mostré que ambos estados
de bienestar cambian bajo la condicibn de ser percibidos como valores
disonantes. Referente a las correlaciones, considerando solo las variables
burnout y engagement se evidencié que agotamiento emocional y cinismo, se

relacionaron con las dimensiones del engagement de forma negativa y
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significativa. Cinismo presentd puntuaciones de correlacion mas elevadas a
diferencia de agotamiento emocional. Eficacia Personal (reducida), se
relaciona con vigor, dedicacion y absorcion en sentido positivo y significativo.

Otro hallazgo en Esparia, obtenido por Esteban (2014), buscé analizar los
niveles de burnout y engagement, asi como la relacion con la inteligencia
emocional percibida en trabajadores sociales. La investigacion fue
correlacional. Los participantes fueron 45 profesionales dedicados al trabajo
social. Las herramientas de medicion que se emplearon: La escala de
inteligencia emocional percibida, el Utrech Work Engagement Scale y el
Maslach Burnout Inventory. La investigacion evidencid en cuanto al analisis
correlacional, se reportaron correlaciones estadisticamente significativas entre
los componentes de la inteligencia emocional y los factores del engagement y
del burnout. Agotamiento emocional y despersonalizacion presentaron una
correlacion negativa con las tres dimensiones del engagement, obteniendo el
agotamiento emocional puntuaciones de correlacion mas altas en comparacion
a la despersonalizacién. Las tres dimensiones del engagement correlacionaron
en sentido positivo y significativo con realizacion personal.

Un estudio en Espafia, realizado por Ventura, Salanova y Llorens (2015),
investigaron: Autoeficacia profesional como predictor de Burnout vy
Engagement: El rol del desafio y el obstaculo en las demandas. Estudio
correlacional, se utilizd un modelo de ecuacion estructural. Participaron 460
docentes (secundaria) y 596 usuarios de tecnologia de la informacion. Los
instrumentos empleados fueron: a) Autoeficacia Profesional, b) Demandas
laborales, se evaluaron con cinco escalas, divididos términos de obstaculos y

desafios. ¢) Burnout, fue medido con dos escalas principales: la dimensién de
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Agotamiento y Cinismo usando la version en espafol del MBI-GS, d)
Engagement, se midié con las subescalas de Utrecht Work Engagement Scale.
Se reporté que: un menor nivel de autoeficacia profesional esta positivamente
relacionado con la percepcion de mayores obstaculos en las demandas y su
relacion con experiencias negativas como es el caso del burnout. Los
colaboradores que tienen mayores niveles de autoeficacia profesional perciben
mas desafios en las demandas y por consiguiente tienen mas experiencias
positivas como el engagement. En cuanto a las intercorrelaciones, entre las
variables de Burnout y Engagement, en docentes de secundaria: Vigor,
dedicacion y absorcion correlacionaron con agotamiento y cinismo en sentido
negativo y significativo. En cuanto a Usuarios de Tecnologia de la Informacion:
Vigor, dedicacion y absorcion correlacionaron con agotamiento y cinismo de
forma negativa y significativa.

Un estudio en Espafa, realizado por Sanchez, Gordillo, Gémez, Ruiz,
Bermejo y Rabazo (2016), realizaron un analisis de la existencia de relaciones
y diferencias entre el Burnout y Engagement en trabajadores dedicados al
comercio. Se emple6 un disefio transversal y un muestreo no probabilistico. Los
participantes fueron 139 empleados comerciales de Badajoz, 44 fueron
hombres (31.88%) y 94 mujeres (68.12%). La medicion se realizd6 mediante: El
MBI-Human Sercives Survey y EI Utrecht Work Engagement Scale. Los
resultados reportaron la existencia de una correlacion positiva y significativa
entre Engagement y realizacion personal, también una correlacion negativa y
significativa entre Engagement con las dos dimensiones principales del burnout.

Otra investigacion, realizada en Espafia y Argentina, por Sponton,

Castellano, Salanova, Llorens, Maffei & Medrano (2018), tuvo como finalidad
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poner a prueba la invarianza estructural de un modelo sociocognitivo donde la
autoeficacia profesional desempefia un papel predictor del burnout y
engagement dentro del &mbito laboral. Se desarrollé un estudio ex post facto
prospectivo. La cantidad de participantes fueron 2093 empleados entre
espafoles y argentinos de entidades publicas y privadas de diversos puestos
laborales. Los instrumentos empleados fueron: El cuestionario RE.es
(empleando solo 4 items). El Burnout, se midi6 utilizando la versién al castellano
del Maslach Burnout Inventory-General Survey y para evaluar la
despersonalizacion se utilizo la version al castellano del MBI-HSS ademas se
agrego el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) version espafiola. Entre los
resultados reportaron que el patrén de correlaciones tanto en la muestra
espafola y argentina (93% de los casos): las dimensiones corazén del Burnout
(i.e. agotamiento, cinismo y despersonalizacién) correlacionaron entre si de
forma significativa y positiva. Las dimensiones de vigor y dedicacion
correlacionaron entre si de manera positiva y significativa. Las dimensiones
corazon del burnout y el engagement correlacionaron entre si de forma
negativa. La autoeficacia profesional correlacioné de forma negativa con las
dimensiones del burnout y de manera positiva con las dimensiones principales

del engagement.

1.3. Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia en un mundo globalizado y cambiante, se observa que el tipo de

estilo de vida, la evolucién de los mercados, la organizacion econOmica, las

exigencias de mayor calidad en el trabajo, asi como el costo que implica la

presencia del burnout en los individuos como para la organizaciéon ha generado
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atencion en el temay de realizar acciones preventivas (Salanova & Llorens, 2008).
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), acepta que el ambito de trabajo
puede ser un medio donde la salud de los empleados puede verse afectado
mientras desarrolla su actividad laboral (Gil-Monte, 2005).

Investigaciones como las de Solis, Zamudio, Matzumura y Gutierrez, (2016),
refirieron en el estudio que realizaron en una muestra de un hospital, donde citaron
gue en Argentina, Brasil y Costa Rica se evidencié mayores indices de Burnout,
situacion que impacta entre el 43-55% en trabajadores del sector salud (enfermeria)
y al 11% en Peru.

Otro estudio realizado en Perd, reportd que el burnout se asocia a la
existencia de factores de riesgo psicosociales percibidos como perjudiciales por la
poblacién econémicamente activa. Asi mismo, se concluyd que la prevalencia del
burnout es baja a media 93.82%, en un nivel alto se ubica 6,22%. También, se
confirmd que el burnout no es exclusivo de profesiones y ocupaciones asistenciales
incluso en el estudio participaron obreros, oficinistas entre otros (Lépez, Garcia &
Pando, 2014).

Los diversos estudios del sindrome de burnout conllevaron a investigar
referente al engagement. Los investigadores consideran que no se puede dejar de
lado aquellos aspectos positivos del contexto de trabajo ya que pueden brindar un
aporte a entender mejor el ambito laboral, asi como su impacto sobre la salud y
desempeiio de los individuos (Moreno, Corso, Sanz, Rodriguez, & Boada, 2010).

Halbesleben (2010), indicé que hay algunas investigaciones que reportan
que el engagement laboral tiene una relacion negativa con la prediccion del burnout

y positiva con logros o éxito en el trabajo (citado por Fernandez & Merino, 2016).
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Por lo tanto, se espera que las empresas puedan trabajar de manera
multidisciplinaria cuidando el bienestar de los trabajadores ya que este también se
refleja en el logro de los resultados. Muchas organizaciones desconocen y/o no
estudian estas variables evitando una gestién oportuna.

En base a lo mencionado anteriormente, se consideré que ambas variables son
importantes a ser estudiados para contribuir a nuevos aportes y/o permitan
profundizar mas en el tema en base a los resultados.

1.3.2 Formulacion del problema
En base a la problematica descrita es que se formula el siguiente problema de
investigacion: ¢Cual es la relacion entre Burnout y el Engagement en
trabajadores de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima?

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general
Conocer la relacion entre el Burnout y el Engagement en trabajadores de una
empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

1.4.2 Objetivos especificos

e Conocer la relacion entre las dimensiones del Burnout y las dimensiones del
Engagement en trabajadores de una empresa privada de laboratorio de la
ciudad de Lima.

e Conocer las diferencias entre el Burnout y el Engagement en trabajadores
segun las condiciones sociodemograficas de: sexo, estado civil y grado de
instruccion de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

e Conocer las diferencias entre el Burnout y el Engagement en trabajadores
segun las condiciones laborales de: tiempo de servicio y area de trabajo de

una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.
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1.5. Hipdtesis y variables

1.5.1 Formulacion de las hipoétesis

Hipotesis General

Hi.: Existe relacion significativa entre el Burnout y el Engagement en trabajadores

de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

Hipotesis Especificas

Hi: Existe relacion significativa entre las dimensiones del Burnout y las
dimensiones del Engagement en trabajadores de una empresa privada de
laboratorio de la ciudad de Lima.

H2: Existen diferencias significativas entre el Burnout y el Engagement en
trabajadores segun las condiciones sociodemogréficas de: sexo, estado civil y
grado de instruccién de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de
Lima.

Hs: Existen diferencias significativas entre el Burnout y el Engagement en
trabajadores segun las condiciones laborales de: tiempo de servicio y area de
trabajo de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

1.5.2 Variables de la investigacién

a) Las variables a relacionar:

Burnout y sus dimensiones
e Agotamiento emocional
¢ Indiferencia

e Eficacia Profesional
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Engagement y sus dimensiones
e Vigor
e Dedicacion
e Absorcion
b) Variables sociodemograficas:
e Género: hombre y mujer
e Estado civil: soltero, casado, conviviente, divorciado, viudo.
e Grado de instruccion: secundaria completa, técnico completo, técnico
incompleto, universitario completo, universitario incompleto.
e Tiempo de servicio: minimo un afo laborando en la planilla de la empresa.

e Personal: administrativo y laboratorio

1.5.3 Definicién operacional de las variables

a) Variable Burnout

Definida por las puntuaciones obtenidas en el Maslach Burnout Inventory
General Survey - MBI-GS, que mide tres dimensiones: Agotamiento Emocional,
Indiferencia y Eficacia Profesional.

b) Variable Engagement

Definida por las puntuaciones obtenidas en el Utrecht Work Engagement

Scale -UWES, que mide tres dimensiones: Vigor, Dedicacion y Absorcion.

La distribucion de los items segun las dimensiones tanto del Burnout y del
Engagement, se pueden visualizar en la operacionalizacion de las variables (Anexo

A).
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CAPITULO Il METODO

2.1 Tipo y disefio de la investigacién

En este estudio se ha utilizado el enfoque cuantitativo, en el cual se empled
la recoleccién de datos para probar la hipétesis de investigacion con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico. El estudio fué de tipo transversal,
porque se recopilaron los datos en un momento Unico en el tiempo y de alcance
correlacional pues describe la relacién entre dos o mas variables con el propdsito
de conocer si existe una relaciéon significativa (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2014).

2.2 Participantes

En la presente investigacion se empled el tipo de muestreo no probabilistico
de tipo intencional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Se ha calculado el
tamafio de la muestra al nivel de confianza del 95% con un intervalo de confianza
de 5% y con una poblacion de 246 (Tabla 1), se obtuvo una muestra de 152 sujetos,
empleando el programa informatico The Survey System que permite el calculo del
tamafio de la muestra.

La muestra estuvo conformada por trabajadores de ambos sexos, que
pertenecen a la planilla de la empresa que consta entre personal de laboratorio y

administrativo de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.
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Tabla 1

Andlisis descriptivo de la poblacion y area de trabajo

Empleados Femenino Masculino Total %
Laboratorio 68 118 186 75.61%
Administrativo 37 23 60 24.39%
Total 105 141 246 100%

Nota: %= porcentaje; Fuente: Tomado de la empresa privada de laboratorio 2018

La muestra lleg6 a estar representada por 152 trabajadores pertenecientes

a una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima, de ambos sexos,

pertenecientes a la planilla de la empresa y con un tiempo de servicio de minimo 1

ano laborando en adelante.

En el andlisis descriptivo de la muestra hay ciertas caracteristicas

sociodemogréficas de interés para nuestro estudio:

La distribucién de la muestra segun Edad, (Tabla 2), oscilé entre un rango

minimo de 21 afios y el maximo de 54 afos, el promedio de edad es 33 afios y la

DE= (6.142), la frecuencia mas alta es que 17 personas tienen 29 afios y es

equivalente al 11% de la muestra.

Tabla 2

Andlisis Descriptivo de la muestra segun Edad
Edades M D.E Min Max
21-54 afios 32.57 6.142 21 54

Notas: M=Media; D.E.= Desviacién Estandar; Min= Minimo; Max= Maximo

En relacion al Sexo, (Tabla 3) se observa que 74 son varones que equivalen

al 48.7% de los trabajadores y 78 mujeres que equivalen al 51.3% restante de

trabajadores.
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Tabla 3
Andlisis Descriptivo de la muestra segun Sexo

Edad Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Masculino 74 48.7 48.7 48.7
Femenino 78 51.3 51.3 100.0

Total 152 100.0 100.0

En relacion al Tiempo de Servicio, se observé que en el rango de 1-3 afios
es donde hay mas personas y equivalen al 70%, en la muestra el segmento mas
pequefio es de 8 afios en adelante y equivale al 9%. De 1-7 afios, 138 personas y

hacen el 90% de trabajadores (Tabla 4).

Tabla 4
Andlisis Descriptivo de la muestra segun Tiempo de Servicio

Porcentaje Porcentaje
Tiempo de Servicio Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
1-3 107 70.4 70.4 70.4
4-7 31 20.4 20.4 90.8
8 a mas 14 9.2 9.2 100.0
Total 152 100.0 100.0

En cuanto al Estado Civil, también se puede apreciar que 94 son solteros y
equivalen al 61.8 % de los trabajadores, 26 son casados y refleja el 17.1% de la
muestra, conviviente son 30 y hacen el 19.7%, solo se hall6 2 trabajadores
divorciados que hacen el 1.3% lo cual no afecta el estudio y no se evidenci6é casos

de trabajadores viudos. (Tabla 5).
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Tabla b

Andlisis Descriptivo de la muestra segun Estado Civil

Porcentaje Porcentaje
Estado Civil Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Soltero 94 61.8 61.8 61.8
Casado 26 17.1 17.1 78.9
Conviviente 30 19.7 19.7 98.7
Divorciado 2 1.3 1.3 100.0
Total 152 100.0 100.0

En referencia al Grado de Instruccién, se puede visualizar que hay 97
personas que tienen estudios universitarios concluidos y hacen un equivalente a
63.8% de la muestra, también 33 trabajadores tienen estudios técnico completo
representando el 21.7% de la muestra. El cuadro refleja que el 85.5% son
trabajadores instruidos con carreras acabadas entre estudios técnicos y
universitarios (Tabla 6).

Tabla 6

Andlisis Descriptivo de la muestra segun Grado de Instruccion

Porcentaje Porcentaje

Grado de Instruccién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Secundaria completa 5 3.3 3.3 3.3
Técnico completo 33 21.7 21.7 25.0
Técnico incompleto 11 7.2 7.2 32.2
Universitario completo 97 63.8 63.8 96.1
Universitario incompleto 6 3.9 3.9 100.0
Total 152 100.0 100.0

En cuanto al Area de Trabajo, se observa que 119 trabajadores pertenecen
al area de laboratorio reflejando un 78.3% de la muestra y donde se concentra la
mayor cantidad de personas, en el area administrativa son 33 trabajadores que

equivalen al 21.7% de la muestra. (Tabla 7).
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Tabla 7

Analisis Descriptivo de la muestra segtin Area de Trabajo

Porcentaje Porcentaje

Area de Trabajo Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Administrativo 33 21.7 21.7 21.7
Laboratorio 119 78.3 78.3 100.0
Total 152 100.0 100.0

En relacion a los estadisticos descriptivos de las variables del Burnout y
Engagement (Tabla 8), se puede visualizar que en las variables del Burnout:
Agotamiento Emocional, tiene una media (11,01) y una (DE= 6,30); asi mismo, en
Eficacia Profesional, se hallé una media (30,46) y una (DE= 4,68) y en Indiferencia
la media (5,04) y la (DE=5,14). En cuanto al Engagement: en Vigor se hall6 una
media (24,60) y la (DE= 4,18) en Dedicacion, una media (24,39) y una (DE= 4,19)

y finalmente en Absorcién, una media (22,93) y una (DE=4,79).

Tabla 8
Andlisis de los Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones del Burnout y
Engagement
M D.E
Burnout
Agotamiento emocional 11.0132 6.30146
Eficacia profesional 30.4671 4.68747
Indiferencia 5.0461 5.14600
Engagement
Vigor 24.6053 4.18315
Dedicacion 24.3947 4.19738
Absorcion 22.9342 4.79745

Notas: M= Media; D.E= Desviacién Estandar
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Criterios de Inclusion:

Nacionalidad Peruana, a partir de secundaria completa, minimo 1 afio
laborando y deben pertenecer a la planilla de la empresa.
Criterios de Exclusion:

Presencia de un malestar de salud y encontrarse desmotivado frente a la

aplicacion del instrumento.

2.3 Medicion
Ficha de datos sociodemogréficas:

Se emple6 un documento con la finalidad de conseguir informacion de los
trabajadores que participaron en el presente estudio, relacionados a la edad,
género, estado civil, grado de instruccion, condicién laboral, tiempo de servicio y
area personal: laboratorio y Administrativo.

Instrumentos:

Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS; Maslach et al.,
1996). Para la presente investigacion se empled la version en espariol y traducida
para América Latina (Juarez et al., 2011). Estd conformado por 16 items y se
clasifica en 3 dimensiones: Agotamiento Emocional, (cinco items), Indiferencia
(cinco items) y Eficacia Profesional (seis items). Los items se valoran en una escala
de frecuencia de tipo Likert con siete grados que oscilan entre 0 (nunca) y 6
(diariamente). Cabe mencionar que en las relaciones entre los constructos medidos
por el MBI-GS, Agotamiento Emocional e Indiferencia se consideran como las
dimensiones principales del burnout y tienen correlaciones mas altas

comparandolas con Eficacia Profesional (Fernandez, Juarez, & Merino 2015).
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El MBI-GS (Maslach et al., 1996), evalla, la experiencia de Burnout desde
un enfoque que enfatiza la relacion que experimenta el trabajador con las
condiciones y demandas del ambiente laboral. Sus 3 dimensiones: Agotamiento
Emocional (AE), Indiferencia (IN) y Eficacia Profesional (EP), (Citado por Fernandez
& Merino, 2016).

Un estudio realizado en Peru, en 940 empleados de diversas ocupaciones,
reportaron una adecuada validez y confiabilidad, manteniendo su estructura de las
tres dimensiones y una consistencia interna mayor a 0.75 cuyo puntaje promedio
de la confiabilidad y los intervalos segun cada dimension fueron: AE (.885; IC: .873,
.896), EP (.774; IC: .751, .796) y IN (.771; I1C:.746, .794). En cuanto al item 13 (del
puntaje Indiferencia) se retiré del andlisis debido a que en la literatura nacional e
internacional no demostraron buenas propiedades correlacionales apropiadas en
su constructo (Fernandez, Juarez, & Merino, 2015).

En la presente investigacion también se evidencié una estructura de 3
dimensiones referente al instrumento (Anexo B). En cuanto a la consistencia interna
se puede apreciar que la confiabilidad de AE es de .766 (.589, .838), en IN es de
.783 (.643, .859) y en EP es .725 (.630, .831). Cabe mencionar que al igual que
investigaciones que reporto la literatura retiramos el item 13 por su baja carga
factorial. Por lo tanto, podemos decir que la prueba tiene adecuadas propiedades
psicomeétricas para esta investigacion.

Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli et al., 2002). Para fines
del estudio se empled la UWES. El cual evalla el entusiasmo por el trabajo y esta
conformado por 15 items que se integran en tres dimensiones distribuidos en: Vigor

(VI; 5 items), Dedicacion (DE; 5 items) y Absorcion (AB; 5 items). Los items puntian
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en una escala de tipo Likert con 7 puntos de frecuencia que van de 0 (nunca) a 6
(diariamente).

Se utilizé la version validada en el Pert con 145 profesores de primaria y
secundaria pertenecientes a 8 entidades educativas de Lima Metropolitana, el
instrumento UWES en su traduccion al espafol, reportan que su proceso de
validacion examinando la estructura interna mediante el analisis factorial
confirmatorio reporté una estructura tridimensional. En cuanto a la consistencia
interna fueron de manera general favorables para cada una de las dimensiones a
excepcion de absorcion. Se presentd la confiabilidad junto a sus los intervalos de
confianza segun cada dimension: Vigor (.79; IC:.71, .84), Dedicacion (.82; IC:.75,
.86) y Absorcion (.66; IC: .55, .74) (Flores, Fernandez, Juarez, Merino, & Guimet
2015).

En el presente estudio también se reporté una estructura de 3 dimensiones
gue tiene el instrumento. (Anexo C). En cuanto a la consistencia interna, se puede
apreciar que la confiabilidad de Vigor fue de .703 (IC: .580, .869), Dedicacién de

.697 (IC: .547, .882) y Absorcion de .687 (IC: .551, .819).

2.4 Procedimiento

En relacion a la aplicacion de los instrumentos, en primer lugar, se coordino
con el Analista de Seleccion y Desarrollo, con quién, se sostuvo una primera
reunion, donde se le explicdé el motivo del estudio, las variables con sus
dimensiones y se reviso los formatos e instrumentos. Posteriormente, se gestiond
una reunion con el Gerente Regional de Recursos Humanos, donde se le facilito la
misma documentacion y quién aprobo el estudio. EI Gerente Regional, fué quién

informo a otras autoridades de dicha empresa sobre el estudio a realizar, se les
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comunic6 a los trabajadores que se llevaria a cabo la aplicacion de unos formatos
en beneficio de la organizacidon. Se elaboraron y colocaron anuncios de
comunicacion interna con los horarios y fechas para la aplicacion de los
cuestionarios. Seguidamente, los instrumentos se aplicaron de manera individual y
colectiva en la sala de reuniones y de capacitacion de dicha entidad, las mismas
gue cuentan con la iluminacién y ventilacion pertinente. Para la aplicacién de los
formatos e instrumentos se visitd la empresa en 12 oportunidades
aproximadamente. Una vez convocados los participantes, se comunicé el motivo
del estudio, confidencialidad y anonimato del mismo, se explico los documentos
entregados, en primer lugar, el formato de consentimiento informado (Anexo D),
seguidamente la ficha de datos sociodemograficos (Anexo E) y finalmente se
procedi6é a explicar el instrumento del Engagement (Anexo F) y el Burnout (Anexo
G).

En cuanto a las consideraciones éticas dadas en la investigacion, se ha
considerado: el documento de consentimiento informado que se entregd a cada
participante, mantener el anonimato y la confidencialidad de los datos: antes,
durante y después de la aplicacion y procesamiento de los mismos. Se respeto la
individualidad de las personas y la informacion brindada no tendra otros fines mas

que la del estudio.

2.5 Anédlisis de los datos

Una vez culminada la aplicacién de los instrumentos a la muestra, se
completé una base de datos y posteriormente se empled el programa estadistico

para Ciencias Sociales (SPSS) version 24.
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En primer lugar, se realizé el andlisis psicométrico de los instrumentos. En
segundo lugar, se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov-Lilliefors
para verificar si los datos de nuestra muestra se ajustan a la normalidad y de
acuerdo a esto elegir qué tipo de prueba estadistica se va a utilizar. En tercer lugar,
se realizo el analisis descriptivo de la ficha sociodemografica de la muestra y de
cada una de las variables de estudio. En cuarto lugar, se procedi6 a la prueba de

correlacion entre las variables de estudio y finalmente pruebas comparativas.
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CAPITULO Il RESULTADOS
En este apartado se consideran los resultados obtenidos por medio de los
procedimientos estadisticos, en base a los objetivos propuestos en la investigacion.
3.1 Prueba de Normalidad: Kolmogorov-Smirnov-Lilliefors (Tabla 9), hemos
encontrado que todas las dimensiones del Burnout y Engagement no reunen los
requisitos de normalidad por el cual nos sugiere poder utilizar las pruebas no
paramétricas entre ellas para correlacion la Rho de Spearman y entre las pruebas

comparativas la prueba de U de Mann — Whitney 6 la prueba de Kruskal-Wallis.

Tabla 9
Prueba de Kolmogorov-Smirnov- Lilliefors para una muestra
M D.E z p
Burnout
Agotamiento emocional 110.132 630.146 .100 .001
Eficacia profesional 304.671 468.747 119 .000
Indiferencia 50.461 514.600 173 .000
Engagement
Vigor 246.053 418.315 .169 .000
Dedicacion 243.947 419.738 .156 .000
Absorcion 229.342 479.745 .140 .000

Nota: M= Media; D.E.= Desviacion Estandar; p = Nivel de Significancia
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3.2 Contraste de Hipotesis
3.2.1 Hipotesis General:
Hi: Existe relacion significativa entre el Engagement y el Burnout en
trabajadores de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.
Considerando la Tabla 10, puede indicarse que la hipoétesis general del
estudio se aprueba debido a la existencia de las asociaciones significativas
entre las dimensiones centrales del burnout (agotamiento emocional e
indiferencia) y el engagement (vigor y dedicacion).
3.2.2 Hipotesis Especificas:
Hi: Existe relacion significativa entre las dimensiones del Burnout y las
dimensiones del Engagement en trabajadores de una empresa privada de
laboratorio de la ciudad de Lima.
Para la interpretacion de las magnitudes se ha empleado los puntos de corte de

Cohen (1988): .10 =bajo; .30=medio. moderado; .50=grande.

Tabla 10
Andlisis de correlaciones entre las dimensiones del Burnout y el Engagement
Vigor Dedicacion Absorcion
Agotamiento emocional -.345** -.346** -.054
Indiferencia -.394** -.532** -.221**
Eficacia profesional .569** .544** A407**

Nota: ** la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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De acuerdo a la tabla 10, la dimensién agotamiento emocional de Burnout se
relaciona con Vigor de Engagement de manera negativa, moderada (-.345) y
altamente significativa; asi mismo se relaciona con la dimensién Dedicacion de
forma negativa, moderada (-.346) y altamente significativa.

En cuanto a la dimension Indiferencia del Burnout se relaciona con la dimension
Vigor de Engagement de manera negativa, moderada (-.394) y altamente
significativa; con la dimension Dedicacion se relaciona de forma negativa, grande
(-.532) y altamente significativa; con la dimension Absorcion, tiene una direccion
negativa, baja (-.221) pero altamente significativa.

En la dimension Eficacia Profesional del Burnout se relaciona con la dimension
Vigor de Engagement de forma positiva, grande (.569) y altamente significativa; por
otro lado, con la dimensién Dedicacion de manera positiva, grande (.544) y
altamente significativa; con la dimension Absorcion de forma positiva, moderada
(.407) y altamente significativa. Cabe resaltar que Agotamiento Emocional con

Absorcion tiene una correlacion negativa, muy baja y nada significativa.

H2: Existen diferencias significativas entre las dimensiones del burnout vy

Engagement segun las condiciones sociodemograficas de: sexo, estado civil y

grado de instruccion de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.
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Tabla 11

Andlisis comparativo entre las dimensiones del Burnout y el Engagement con sexo

Rango Sig. Asintética
Sexo N promedio Z (bilateral)
Burnout
Agotamiento emocional Masculino 74 72.12 -1.196 232
Femenino 78 80.65
Eficacia profesional Masculino 74 78.91 -.661 .509
Femenino 78 74.21
Indiferencia Masculino 74 80.84 -1.193 .233
Femenino 78 72.38
Engagement
Vigor Masculino 74 77.84 -.369 712
Femenino 78 75.22
Dedicacién Masculino 74 77.32 -.226 .821
Femenino 78 75.72
Absorcién Masculino 74 69.36 -1.954 .051
Femenino 78 83.28

De acuerdo a la tabla 11. No existen diferencias significativas entre las

dimensiones del Burnout y el Engagement de acuerdo al sexo.
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Tabla 12

Analisis comparativo

entre las dimensiones del Burnout y el Engagement con el

estado civil
H de Sig.
Rango Kruskal-  asintética
Estado Civil N promedio Wallis
Burnout
Agotamiento Soltero 94 73.25
emocional Casado 26 77.85
Conviviente 30 84.08 1.910 591
Divorciado 2 98.00
Eficacia profesional Soltero 94 77.80
Casado 26 83.46
Conviviente 30 66.17 2415 491
Divorciado 2 79.75
Indiferencia Soltero 94 71.20
Casado 26 78.83
Conviviente 30 92.28 5.712 126
Divorciado 2 58.75
Engagement
Vigor Soltero 94 79.11
Casado 26 79.88
Conviviente 30 63.90 3.492 322
Divorciado 2 98.75
Dedicacion Soltero 94 80.09
Casado 26 72.54
Conviviente 30 65.98 4.292 232
Divorciado 2 117.25
Absorcion Soltero 94 82.05
Casado 26 69.67
Conviviente 30 62.32 6.971 073
Divorciado 2 117.00

De acuerdo a la tabla 12. No existen diferencias significativas entre las

dimensiones del Burnout y el Engagement de acuerdo al estado civil.
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Tabla 13
Andlisis comparativo entre las dimensiones del Burnout y el Engagement con el

grado de instruccion

H de Sig.
Rango Kruskal- asintotica
Instruccion N promedio Wallis
Burnout
Agotamiento Secundaria completa 5 92.60
emocional Técnico completo 33 78.71
Técnico incompleto 11 52.64 4.524 .340
Universitario completo 97 78.29
Universitario incompleto 6 65.67
Eficacia Secundaria completa 5 20.80
profesional Técnico completo 33 67.44
Técnico incompleto 11 75.77 14.652 .005
Universitario completo 97 80.19
Universitario incompleto 6 114.42
Indiferencia Secundaria completa 5 119.40
Técnico completo 33 79.76
Técnico incompleto 11  64.00 7.451 114
Universitario completo 97 75.96
Universitario incompleto 6 54.50
Engagement
Vigor Secundaria completa 5 57.20
Técnico completo 33 77.36
Técnico incompleto 11 95.86 5.320 .256
Universitario completo 97 73.55
Universitario incompleto 6 100.08
Dedicacion Secundaria completa 5 60.70
Técnico completo 33 80.08
Técnico incompleto 11 95.27 3.898 420
Universitario completo 97 73.21
Universitario incompleto 6 88.75
Absorcién Secundaria completa 5 55.40
Técnico completo 33 8262
Técnico incompleto 11 77.86 1.896 .755

Universitario completo 97 75.59
Universitario incompleto 6 72.67

De acuerdo a la tabla 13, existen diferencias significativas entre la dimensién

de Eficacia Profesional del Burnout con el grado de instruccién, sin embargo, con
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el resto de las otras variables del Burnout y engagement no tienen diferencias
significativas de acuerdo al grado de instruccion. Se aprueba parcialmente la

hipotesis.

Hs: Existen diferencias significativas entre las dimensiones del burnout vy
Engagement segun las condiciones laborales de: tiempo de servicio y area de

trabajo de una empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

Tabla 14
Andlisis comparativo entre las dimensiones del Burnout y el Engagement segun

tiempo de servicio

H de Sig.
Rango Kruskal-  asintotica
Antigiedad N promedio Wallis

Burnout
Agotamiento emocional 1-3 107 74.85
4-7 31 81.92 .625 732
8 a mas 14 77.11
Eficacia profesional 1-3 107 74.99
4-7 31 80.48 438 .803
8 a mas 14 79.25
Indiferencia 1-3 107 78.64
4-7 31 75.73 1.833 400
8 amas 14 61.89
Engagement
Vigor 1-3 107 72.87
4-7 31 87.76 2.844 241
8 amas 14 79.32
Dedicacion 1-3 107 77.75
4-7 31 69.48 1.142 .565
8 amas 14 82.50
Absorcién 1-3 107 75.17
4-7 31 81.63 532 .766

8 a mas 14 75.29
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De acuerdo a la tabla 14. No existen diferencias significativas entre las

dimensiones del Burnout y el Engagement de acuerdo tiempo de servicio.

Tabla 15
Andlisis comparativo entre las dimensiones del Burnout y el Engagement segun el

area de trabajo

Rango Sig. Asintética
Area N promedio z (bilateral)
Burnout
Agotamiento Administrativo 33 89.18
emocional Laboratorio 119 72.98 -1.873 061
EflcaC|_a Admlnlstrat.lvo 33 75.42 159 873
profesional Laboratorio 119 76.80
Indiferencia Administrativo 33 79.44
Laboratorio 119 75.68 ~A37 662
Engagement
Vigor Administrativo 33 69.27
Laboratorio 119 78.50 -L.072 284
Dedicacion Administrativo 33 70.71
Laboratorio 119 78.11 ~857 392
Absorcion Administrativo 33 76.26
Laboratorio 119 76.57 -036 971

De acuerdo a la tabla 15. No existen diferencias significativas entre las

dimensiones del Burnout y el Engagement de acuerdo al area de trabajo.
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CAPITULO IV DISCUSION

El presente estudio tuvo por objetivo examinar la relacién entre el Burnout y
el Engagement en trabajadores de una empresa privada de laboratorio de la ciudad
de Lima Metropolitana. Los resultados del estudio dan soporte a la asociacion
inversa que presentan estos dos constructos; sin embargo, en el caso de la
dimensién de absorcidon del engagement, los resultados indicaron que no existié
asociacion con la dimension de agotamiento emocional, este resultado es similar a
otro estudio (Salazar, 2018). Asimismo, la dimension de indiferencia con absorcion
presento una correlacion negativa y baja con tendencia a moderada, otros reportes
similares (Alban, 2016; Martinez, 2009; Menezes et al. 2006; Salazar, 2018).
Referente al analisis de comparacién, no existieron diferencias en cuanto al sexo,
areas de trabajo, tiempo de servicio y estado civil. No obstante, en cuanto al grado

de instruccion se encontraron diferencias en la dimension de eficacia profesional.

En cuanto a los resultados del andlisis de correlacién, si bien se esperaban
correlaciones elevadas, asumiendo la concepcion de polos opuestos, se demostré
que las correlaciones fueron inversas pero moderadas y en algunos casos de
asociacion baja. Esto es esperable con lo propuesto en la literatura actual que
acredita que el burnout y el engagement no son procesos antagonicos pues si bien
comparten similitud en la génesis de su desarrollo como producto de la presencia
de los factores psicosociales en el trabajo (demandas-recursos laborales), uno esta
orientado en explicar el malestar psicosocial del trabajador (Burnout) mientras que
el engagement se centra en abordar los procesos motivacionales y en la mejora del
rendimiento del trabajador (Bakker & Demerouti, 2013; Demerouti & Cropanzano,

2010). Estos resultados van acordes con lo obtenido en otros reportes empiricos
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(Alban, 2016; Dylag, Jaworek, Karwowski, Kozusznik & Marek, 2013; Langelaan,
Bakker, van Doornen, & Schaufeli, 2006; Mendoza, 2014; Narainsamy & Der
Westhuizen, 2013; Salanova et al., 2000; Salanova, Breso, & Schaufeli, 2005;
Spontén, Castellano, Salanova, Llorens, Maffei, & Medarno, 2018; Ventura,
Salanova, & Llorens, 2015) y dan sostenibilidad a la hipotesis general de la

investigacion.

En relacion a la dimension de Agotamiento Emocional del Burnout, presento
correlacion negativa con la dimension de Vigor, este resultado es similar a otras
investigaciones nacionales (Alban, 2016; Lazarte, 2016; Mendoza, 2014; Salazar,
2018) e internacionales (Dylag, Jaworek, Karwowski, Kozusznik & Marek, 2013;
Esteban, 2014; Fuentes, 2017; Narainsamy & Der Westhuizen, 2013; Ventura,
Salanova, & Llorens, 2015). EI Agotamiento Emocional es una variable que se
desarrolla como producto de la exposicion cronica a las demandas laborales como
la sobrecarga de trabajo y los conflictos interpersonales (Schaufeli & Salanova,
2014), mientras que la dimensién de Vigor del engagement es explicada a partir de
los recursos laborales y personales (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,

2009).

Para Salanova & Llorens (2008), las asociaciones entre el agotamiento
emocional y el vigor queda establecido a partir de un continuo denominado energia.
Aunque resultados también demuestra el papel mediador del vigor para controlar
los efectos del agotamiento emocional, ocasionando que este ultimo no afecte

negativamente el desempefio y la satisfaccion del trabajador (Palmer, Jordan, &
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Hochwarter, 2017). De esta manera, es concordante asumir que los niveles
elevados del vigor pueden reducir el impacto del agotamiento emocional.

La dimension de agotamiento emocional presentd una correlacion negativa
con la dimension Dedicacion, resultado equivalente a otras investigaciones
nacionales (Alban, 2016; Lazarte 2016; Mendoza, 2014; Montalvo, 2018; Salazar,
2018) e internacionales (Esteban, 2014; Fuentes 2017; Martinez, 2009; Menezes,
Fernandez, Hernandez, Ramos, & Contador, 2006; Narainsamy & Der Westhuizen,
2013; Ventura, Salanova, & Llorens, 2015). El agotamiento emocional genera que
los trabajadores se muestren cansados emocional y fisicamente (Maslach, 2009)
afectando de esta manera su salud, mientras que en la dimensién dedicacion, el
colaborador esta fuertemente involucrado en su trabajo, esto quiere decir que le da
un significado, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto en las actividades vinculadas

a su puesto laboral (Schaufeli, 2013).

De esta manera las relaciones entre la dedicaciéon y el agotamiento también
puede verse reflejado en su aporte explicativo en consecuentes organizacionales,
por ejemplo, Saks (2006) demostrd que la dedicacion aportaba al incremento de la
satisfaccion laboral mientras que el agotamiento propiciaba su reduccion, de esta
manera, el agotamiento y la dedicacion son relevantes en la explicacion del
desempeiio laboral. De la misma forma, también se ha demostrado que puede
haber una asociacion positiva entre ambas variables cuando al realizar niveles altos
de esfuerzo, entrega y obtener una recompensa baja conduce al desarrollo de la
tension, agotamiento induciendo al empleado al deterioro de la salud (Tsutsumi &

Kawakami, 2004; van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005).
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La dimension de indiferencia presentd una correlacion inversa con el vigor y
la dedicacion. La indiferencia se manifiesta con una respuesta negativa, apatica
relacionado a diversos aspectos del trabajo (Maslach, 2009). La indiferencia fue la
dimensién que presentd mayor correlacion con el vigor y la dedicacién en contraste
con el agotamiento emocional, esto es similar a otros estudios (Alban, 2016;
Lazarte, 2016; Montalvo, 2018) e internacional (Castellano, Cifre, Sponton,
Medrano & Maffei, 2013; Narainsamy & Der Westhuizen, 2013; Dylag, Jaworek,
Karwowski, Kozusznik & Marek, 2013; Ventura, Salanova, & Llorens, 2015). Esta
conclusién posibilita entender que los trabajadores que manifiesten indicadores de
indiferencia, esto quiere decir, cuando se distancian mentalmente de sus trabajos
y generan actitudes cinicas (Schaufeli & Salanova, 2014), reducen su vigor y
dedicacion, este escenario es posible considerando las caracteristicas inherentes

a la muestra de estudio de la presente investigacion.

La dimension Eficacia Profesional del Burnout correlaciond con las tres
dimensiones del engagement (Vigor, Dedicacion y Absorcion) de manera positiva y
significativa, otros estudios reportaron resultados similares a nivel nacional
(Mendoza 2014; Montalvo, 2018; Salazar 2018; Sanchez & Venegas, 2018) e
internacional (Dylag, Jaworek, Karwowski, Kozusznik, & Marek, 2013; Esteban,

2014; Sanchez, Gordillo, Gomez, Ruiz, Bermejo, & Rabazo, 2016).

Las relaciones obtenidas en el estudio fueron mayores en contraste con el
agotamiento y la indiferencia. La eficacia profesional es una variable critica en los
estudios del burnout, siendo considerada en algunos casos como un componente

gue no refleja el burnout, sino que aporta efectos a su desarrollo (Salanova, Breso,
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& Schaufeli, 2005), esto es complementado segun los resultados de Lee y Ashfort
(1996), quienes demostraron que las relaciones entre eficacia profesional con el
agotamiento y la indiferencia fueron moderados y bajos. Estos resultados pueden
ser sostenidos cuando se entiende que el burnout es desencadenante producto de
las demandas laborales y no necesariamente de componentes personales como la

eficacia profesional (Salanova et al., 2000).

Asimismo, es necesario considerar las sugerencias de Schaufeli y
Salanova (2007), quienes examinaron las relaciones entre la eficacia profesional
en el engagement y la ineficacia profesional en el burnout concluyendo en la
necesidad de invertir los items de eficacia profesional, integrado en el MBI, a
ineficacia profesional como estrategias para capturar un mayor significado del
burnout mientras que la eficacia profesional demostraba ser un componente mas

asociado al engagement.

En cuanto a las diferencias de las variables sociodemograficas (sexo, estado
civil y grado de instruccion) y de las condiciones laborales (tiempo de servicio y el
area de trabajo) en relacion a las dimensiones del burnout y engagement, se obtuvo
como resultado, que el grado de instruccion fue la Unica variable diferenciada en la
dimensién de eficacia profesional. Maslach et al. (2001), indicaron que el género,
edad, estado civil y grado de instruccion eran variables que presentaban diferencias

en cuanto a niveles de burnout.
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No obstante, los resultados empiricos sobre las variables sociodemograficas
en la experiencia del burnout y del engagement son todavia no concluyentes debido
a que sus resultados varian en cuanto a su significancia estadistica (Diaz, Lopez,
& Varela, 2012; Esteras, Chorot, & Sandin, 2014; Fuentes, 2017; Jaworek, 2017;
Llorent & Ruiz, 2016; Marsollier & Aparicio, 2013;Menezes, Fernandez, Hernandez,
Ramos, & Contador, 2006; Moriana, & Herruzo, 2004; Oramas, Marrero, Cepero,
Del Castillo, & Vergara, 2014; Ocampo, Juarez, Arias, & Hindrichs, 2015) y por lo
menos en estudios peruanos puede requerirse de mayor informacion para asumir

adecuadamente una respuesta mas certera sobre esta comparativa.

En cuanto a las diferencia en el grado de instruccion en la dimension de la
eficacia profesional puede orientarse en la premisa que establece que los
trabajadores con mayores niveles de instruccion, presentan una mejor
autoevaluacion de sus competencias frente al puesto (Maslach et al., 2001; Cruz,
Austria, Herrera, Vasquez, Vega, & Salas, 2010; Adali, Priami, Evagelou, Mougia,
Ifanti, & Alevizopoulos, 2003), esto debido a que las expectativas en el trabajo
pueden incrementar y ser percibidos como un reto para el desarrollo profesional y
una mejora laboral del trabajador; asi como un mayor nivel de exigencia y
responsabilidad. Sin embargo, ello puede conllevar a la presencia de burnout. Por
otro lado, resultado de otra investigacion referente a la relacion entre el grado de
instruccion/escolaridad con Realizacién Personal no presentd una correlacion
significativa (Sanchez, 2012) y con Agotamiento se ha encontrado resultados
opuestos donde los que tienen niveles basicos de estudios presentan mayor

burnout que niveles superiores (Llorent & Ruiz, 2016), de esta forma los resultados
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aperturan la necesidad de continuar examinando el grado de instruccion en la

experiencia del burnout y/o engagement.

En cuanto a las implicancias practicas, en el estudio se aprecié que la
eficacia profesional presentd fuertes asociaciones con las dimensiones del
engagement, por tanto, considerando que la eficacia profesional es una variable
personal en la explicacion del burnout (Salanova et al., 2000). la posibilidad de
incentivar la eficacia profesional a través de intervenciones en la muestra de

estudio, podria incrementar los niveles del engagement.

Asimismo, el trabajar en las creencias de eficacia es la confianza en los
propios niveles de competencia actual referente a un dominio especifico, estas
certezas determinan el esfuerzo y persistencia empleada por las personas para

superar los obstaculos y experiencias complicadas (Raigosa & Marin, 2010).

En el presente estudio, se evidencié la indiferencia como dimension del
burnout con correlaciones inversas mas elevadas frente a las 3 dimensiones del
burnout. Salanova et al. (2000) también resalta en un estudio referente a los altos
puntajes en la escala de indiferencia en un tipo de muestra. Se reporta que la
indiferencia es una variable central del burnout y en algunos casos, aquella que es
considerada como desencadenante (Marsollier, 2013). Considerando la muestra de
estudio, presenciar niveles elevados de indiferencia podria ser relevante en el
desarrollo del desgaste, de esta manera y por lo tanto serd necesario tomar

medidas pertinentes para su abordaje y reduccion.
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El engagement en el trabajo es importante pues sus efectos posibilitan
mejorar el desempefio, la calidad, satisfaccion y el compromiso laboral y ademas
tiene un efecto positivo con aspectos globales de la vida. De esta manera, la
experiencia del engagement generara un mejor compromiso y posibilitara una
mejora en el bienestar de los trabajadores. En algunos casos, se ha descrito que
esta variable puede generar mayor competitividad en las organizaciones, brindando
un mejor servicio, la reduccion de errores y accidentes (Salanova & Schaufeli, 2004;

Tripiana & Llorens, 2015).

Entonces se invita a ir mas alla de la prevencion del Burnout, incentivando a
un trabajo que involucre areas vinculadas a los recursos humanos (e.g., gestion de
personas, talento humano, gestion etc.) generando de esta manera organizaciones
saludables. Las entidades publicas y privadas deben tratar de reducir u optimizar
las demandas de trabajo evitando efectos indeseables en la salud de los
empleados. Es importante promover el compromiso laboral y minimizar el riesgo de
la presencia del agotamiento para que puedan obtener un rendimiento 6ptimo de

sus empleados (Demerouti & Cropanzano, 2010).

Por lo tanto, considerando estos resultados en la muestra de estudio, la
necesidad de controlar la exposicion del agotamiento emocional y la indiferencia en
los trabajadores de la empresa es pertinente, pues podria afectar la motivacion en
el trabajador, involucrando su dedicacion y el vigor. La falta de prevencion sobre
este malestar psicosocial podria acarrear futuros perjuicios que impacten en la

salud del trabajador y en el desarrollo de la organizacion. En ese sentido, se espera
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gue la empresa pueda monitorear de forma secuenciada los niveles de exposicion

del burnout para tomar medidas para su control.

En cuanto a las limitaciones del estudio, la poca cantidad muestral y la
eleccion del muestreo posibilita la no generalizacion de resultados. Otra limitacion
de la investigacion estuvo relacionada con el disefio dado que sélo buscé explorar
la relacién entre variables. Asi también, no se incorporé otras mediciones que
estuvieran orientadas a explicar las causas o consecuencias que derivan del

burnout y el engagement.
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CONCLUSIONES

Se corrobora la hipétesis general de investigacidbn que asumen la relacion
significativa entre burnout y Engagement.

Dentro de las hipotesis especificas se demostrd asociaciones inversas entre
las dimensiones de agotamiento emocional e indiferencia del burnout con vigor
y dedicacion del Engagement.

La dimensién de absorcion del engagement, presentd una relacion nula con la
dimension de agotamiento emocional del burnout.

Se concluye que no existen diferencias significativas en las variables
sociodemogréficas y condiciones laborales relacionadas al sexo, estado civil,
tiempo de servicio y area de trabajo, referente al burnout y el engagement.

En relacion a la dimension Eficacia Profesional del Burnout y la variable
sociodemogréfica grado de instruccion se presentaron diferencias

significativas.
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RECOMENDACIONES

Incrementar la muestra y elaborar otro tipo de muestreo, preferentemente
probabilistico, para la seleccion de los participantes y de esta manera
generalizar los resultados de la investigacion. Ademas, sera necesario
contemplar otros grupos ocupacionales peruanos que den soporte a los
resultados entre estas variables.

Examinar los desencadenantes organizacionales y personales del burnout y el
engagement en el contexto peruano proponiendo disefios explicativos.
Elaborar estudios que permitan conocer los niveles del burnout y el
engagement en escenarios ocupacionales para la toma de decisiones.
Proponer estudios que evallen las consecuencias que derivan del burnout y el
engagement en cuanto al bienestar del trabajador y la mejora en la organizacion
laboral.

Es necesario continuar los estudios que comparen caracteristicas

sociodemogréaficas en relacion al burnout y el engagement
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ANEXO A

Operacionalizacion de las variables

Técnicas e
. . . L . instrumentos de
Variable Dimensiones Definicion Items recoleccion de
datos
Vigor Energia de accién 01-05 items
Constancia en
Engagement Dedicacién cumplimiento de  06-10 items UWES
tareas
., Tiempo y Y
Absorcién dedicacién laboral 11-15 items
Agotamiento Reduccion de 01-04,6
Emocional recursos items
emocionales
. . Indiferencia por el 08,09,14,
Burnout Indiferencia trabajo 15 ftems MBI - GS
S Incompetencia  05,07,10,11,
Prlf)?gzigﬁal relacionada al 12y 16
desempefio items




ANEXO B

Andlisis de componentes principales de Burnout

1(EP)

Componente

2 (AE)

3 (IN)

b10
b5
bl1
b7
b12
b16
b2
b1l
b3
b4
b6
b9
b8
b15
b14

,831
,765
, 730
,719
,679
,630

,838
,833
,810
,760
,589

,859
,828
,803
,643

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.



ANEXO C

Andlisis de los componentes principales del Engagement

Componente
1 (DE) 2 (VI 3 (AB)

e8 ,882

e7 ,807

el0 ,691

e9 ,559

e6 547

ed ,869

eb5 ,821

e2 ,636

el ,612

e3 ,580

el3 ,819
ell ,806
el2 ,653
el5 ,606
el4 ,551

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.



ANEXO D

CONSENTIMIENTO INFORMADO

1) Fecha:

2) Lugar:

3) Investigadora Responsable: Irene Piiroja Geldres

4) Objetivo General:

Conocer la relacion entre el Burnout y el Engagement en trabajadores de una
empresa privada de laboratorio de la ciudad de Lima.

Me es grato dirigirme a usted para saludarlo (a) y a su vez informarle sobre
los dos cuestionarios que usted gentilmente completard como participante para
este estudio. Cabe precisar que la participacion es voluntaria, la informacién que
brinde ser& confidencial y no se usaran para ningun otro proposito adicional al
de la investigacion. Los cuestionarios seran anénimos. En cualquier momento
usted podra retirarse de la participacion de la presente investigacion.
Finalmente, en caso de tener alguna duda o consulta sobre los cuestionarios
podr& realizarlos a la investigadora responsable. Agradeciendo de antemano

por su valiosa participacion.

Firma




FICHA DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

ANEXO E

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Agradeceré pueda completar los espacios en blanco o marcando una (X) segun corresponda:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Edad:

Género:

Estado Civil:

Grado de Instruccion:

Condicién Laboral:

Tiempo de Servicio:

Personal:

Hombre
Mujer

Soltero (a)
Casado (a)
Conviviente
Divorciado (a)
Viudo (a)

Secundaria Completa
Técnico Completo
Técnico Incompleto
Universitario Completo
Universitario Incompleto

Contratado (planilla)
Estable/Indeterminado

anos

afnos 'y
meses

Gerencia:

Area:




ANEXO F

CUESTIONARIO

Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le
provoca su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con
qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a
continuacion.

0 1 2 3 4 5 6
De vez
Esporadicamente: cuaer?dO' Regularmente: | Frecuentemente: frecuelgﬂtl;)r/nente'
Nunca Pocas veces al U i algunas veces Una vez por ; " | Diariamente
o navez Varias veces
ano 0 menos al mes semana

al mes o por semana

menos
1. En mi trabajo me siento lleno de energia. 0|1 2|3 |4|5]|6
2_. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de ol1l213]lals!s
tiempo.
3. Cu_ando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al ol1l213lals!s
trabajo.
4. Soy muy persistente en mis responsabilidades. 0| 1|23 |4|5]|6
5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades. 0| 1|23 |4|5]|6
6. Mi trabajo esta lleno de retos. 0| 1|23 |4|5]|6
7. Mi trabajo me inspira. 0| 1|23 |4|5]|6
8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. 0| 1|23 |4|5]|6
9. Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo. Oo(1|2 |3 |4|5]|6
10. Mi esfuerzo esta lleno de significado y propdsito. Oo(1|2 |3 |4|5]|6
11,. Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor ol1l213]lals!s
mio.
12. El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. 0| 1|23 |4]|5]|6
13. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 0O|1|2|3|4|5]|6
14. Estoy inmerso en mi trabajo. 0O|1|2|3|4|5]|6
15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 0| 1|23 |4|5/|6




ANEXO G

Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS)

CUESTIONARIO

Utilizando la siguiente escala, marque el nimero que corresponda para indicar con qué
frecuencia ha experimentado estos sentimientos. Si nunca ha experimentado este
pensamiento o sentimiento, marque 0. Si en efecto ha experimentado este pensamiento o

sentimiento, marque la respuesta que mejor lo describa

0 1 2 3 4 5 6
De vez en Mu
Esporadicamente: cuando: Regularmente: | Frecuentemente: . y .
recuentemente: N
Nunca Pocas veces al Unavez al | algunas veces Una vez por Vari Diariamente
™ arias veces
ano 0 menos mes O al mes semana or semana
menos P

1. Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
2. Me siento desgastado al final de la jornada laboral. 0 1 2 3 4 5 6
3. Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y debo

. : 0 1 2 3 4 5 6
enfrentar otro dia de trabajo.
%I’Trabajar todo el dia representa una verdadera tension para 0 1 5 3 4 5 6
5. Pu_edo resolver eficazmente los problemas que surgen en mi 0 1 5 3 4 5 6
trabajo.
6. Me siento acabado por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
7. Siento que estoy haciendo una contribucion efectiva a lo

o 0 1 2 3 4 5 6
gue esta organizacion hace.
8. Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que comencé 0 1 5 3 4 5 6
en este empleo.
9. Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
10. En mi opinidn, soy bueno en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
11. Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
12. H_e logrado muchas cosas que valen la pena en este 0 1 > 3 4 5 6
trabajo.
13. Sélo quiero hacer mi trabajo sin ser molestado. 0 1 2 3 4 5 6
14. Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
15. Me he vuelto mas incrédulo con respecto a si mi trabajo 0 1 5 3 4 5 6
contribuye en algo.
16. En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz para 0 1 5 3 4 5 6
hacer las cosas.
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