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RESUMEN

El propésito de la presente investigacion ha sido identificar la relacion entre
Engagement y Burnout en los conductores de una empresa de servicio de taxi
por aplicativo de Lima; el estudio es de naturaleza asociativa-predictiva a un
nivel correlacional simple, los participantes fueron 137, de los cuales 134
(98.1%) fueron varones. Se utilizé el Inventario Utrech Work Engagement
(UWES) y el Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS). Los
resultados encontrados sostienen la hipotesis principal del estudio,
encontrando asociacion entre el engagement y el sindrome de burnout,
aunque rechazando la hipotesis de asociacion entre las dimensiones de
agotamiento emocional e indiferencia (sindrome de burnout) con la dimension
de absorcién del engagement. Referente al analisis de comparacion se
rechazé la hipotesis de diferencias entre el estado civil y el nivel de instruccion
en cada una de las dimensiones del engagement y del burnout. De esta
manera los resultados confirmaron la hipétesis principal de estudio,
sosteniendo las relaciones entre el burnout y el engagement. A nivel de
dimensiones se pudo encontrar que la dimension de absorcion del
engagement fue la Unica variable que no demostré6 asociacion con las
dimensiones de agotamiento emocional e indiferencia, situacion empirica y
tedricamente esperable. Asimismo, respecto a las diferencias, se encontro el
rechazo de la hipoétesis, encontrando las no diferencias entre el grado de

instruccion y el estado civil

Palabras clave: engagement, sindrome de burnout, conductor, empresa de

servicio, taxi por aplicativo.
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ABSTRACT

The purpose of this investigation has been to identify the relationship between
Engagement and Burnout in the drivers of a taxi service company by
application of Lima; the study is associative-predictive in nature at a simple
correlational level, the participants were 137, of which 134 (98.1%) were male.
The Utrech Work Engagement Inventory (UWES) and the Maslach Burnout
Inventory General Survey (MBI-GS) were used. The results found support the
main hypothesis of the study, finding an association between engagement and
burnout syndrome, although rejecting the association hypothesis between the
dimensions of emotional exhaustion and indifference (burnout syndrome) with
the dimension of engagement absorption. Regarding the comparison analysis,
the hypothesis of differences between marital status and educational level in
each of the dimensions of engagement and burnout was rejected. In this way,
the results confirmed the main study hypothesis, supporting the relationships
between burnout and engagement. At the level of dimensions, it was found
that the dimension of absorption of engagement was the only variable that did
not show an association with the dimensions of emotional exhaustion and
indifference, an empirical situation and theoretically expected. Likewise,
regarding the differences, the rejection of the hypothesis was found, finding

the no differences between the degree of education and marital status

Key words: engagement, burnout syndrome, driver, service company, taxi by

application.



INTRODUCCION

En estudios recientes sobre los riesgos psicosociales en el trabajo nos indican
que las actividades o trabajos de servicios que tienen contacto permanente
con personas, como es el caso de los taxistas por aplicativo estdn expuestos
a demandas sociolaborales permanentes y continuas, por ello es preciso
evaluar los riesgos al burnout como una respuesta al estrés laboral crénico y
a la vez su contraparte el engagement como consecuencia de la satisfaccion

y motivacion en el trabajo.

El engagement y el burnout, intervienen el proceso psicosocial,
tomando en cuenta la relacion que tiene el empleado junto a su ambiente de
trabajo, puesto que las condiciones laborales suelen impactar al individuo. El
engagement, impacta de manera positiva, ya que provee diversas estrategias
que favorecen el bienestar del empleado, sin embargo, el burnout, desata
dafios perjudiciales a la salud fisica y mental, generando estrés cronico.

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo del Peru, en su articulo 56 y 103,
indica que se debe prevenir cualquier dafio en los centros laborales,
ocasionado por agentes fisicos, quimicos, biolégicos, ergonémicos y
psicosociales, ya que atenta contra la salud del trabajador. La exposicién a
riesgos psicosociales prolonga las enfermedades cronicas, afectando el

sistema respiratorio, endocrino, nervioso y neurolégico.

La presente investigacion pretende encontrar la relacién existente
entre estas dos variables engagement y burnout en taxistas o conductores
por aplicativo de Lima Metropolitana. Variables que cada dia cobran gran

importancia en el cuidado de la salud en el trabajo desde el aporte de la



psicologia organizacional y del trabajo.

Para lograr el propdsito mencionado se realizo el presente estudio, con
cuestionarios y ficha de datos sociodemograficos de lapiz y papel, aplicados

en distintos momentos a 137 taxistas por aplicativo.

Esta investigacion o estudio se organiza de la siguiente manera: el
primer capitulo desarrolla el marco teérico que incluye las bases tedricas de
las variables, modelos, teorias, las evidencias empiricas, el planteamiento del
problema como las hipotesis y objetivos. El segundo capitulo expone le
método del estudio que contiene tipo y disefio de la investigacion, los
participantes, los instrumentos de medicion utilizados, el procedimiento de
recoleccion de datos y el andlisis de estos. El tercer capitulo contiene los
resultados y presenta el analisis descriptivo, el analisis de correlacion y
comparacion. En el cuarto capitulo se presenta la discusion de los resultados

y finalmente las conclusiones y las recomendaciones.

Con este estudio se espera contribuir a la psicologia de nuestro pais,
qgue inspire a seguir investigando en este campo para el desarrollo de la
psicologia organizacional y del trabajo asi también en el aporte al
conocimiento de la salud y el equilibrio psicoldgico de los trabajadores en las

organizaciones.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Bases Teoricas

1.1.1 Engagement Laboral

Se define al engagement como un estado motivacional, de larga
duracion, que conforman sentimientos de vigor, absorcién y
dedicacion (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,
2002). Los inicios teoricos de la conformacion tridimensional del
engagement se basan en la oposicion de las dimensiones del
burnout, donde la presencia del primero (Vigor) significa la
ausencia de la otra dimension (agotamiento emocional) esta es
una relacioén inversa y proporcional y ocurre secuencialmente con
las dimensiones posteriores (Dedicacién vs Indiferencia; Absorcion
vs Ineficacia Profesional; Maslach & Leiter, 1997). Cabe sefalar,
gue estas propuestas se han ido modificando, asumiendo que el
engagement no debe ser atribuido como un opuesto directo al
burnout sino como una variable relacionado al bienestar y la
motivacion del trabajador.

Diversos autores sefialan que el engagement esta ligado a
caracteristicas del trabajo que cuentan con recursos laborales,
motivadores, o vigorizantes, tales como: apoyo social, distribucion
de diversas tareas, capacitaciones, autoeficacia y desempeiio
(Demerouti, Bakker, Janssen, & Schaufeli, 2001; Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000, Xanthopoulou, Bakker,

Heuven, Demerouti, & Schaufeli, 2008). Asimismo, se evidencia
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gue las personas con alto grado de engagement, muestran actitud
positiva fuera y dentro del trabajo, y logran adaptarse con mas
facilidad, a diversas situaciones que se encuentran en constante
renovacion (Duran, Extremera, Montalban, & Rey, 2005;

Montgomery & Rupp, 2005).

Concepto del Engagement

La literatura internacional indica que se suele utilizar el término
anglosajon engagement, sin embargo, una traduccion conceptual
cercana al espafiol parece ser entusiasmo por el trabajo (Juarez,
Hernandez, Flores & Camacho, 2015). Desde sus inicios, el
Engagement fue definido como un estado cargado de motivacion
y optimismo, que se caracteriza por mantener tres aspectos
relevantes: energia, participacion y eficacia. (Maslach & Leiter
1997). Mas tarde, el aporte europeo modifica su definicion,
considerando que estos aspectos estan integrados y cumplen un
papel cognitivo-afectivo que permanece en el tiempo, y esta
dirigido a conductas especificas deseadas por el propio individuo
(Salanova, et al., 2000).

Fue asi, como el Engagement, se considera un estado
motivacional asociado al trabajo e integrado por tres dimensiones:
vigor, dedicacién y absorcién, los cuales impulsan al individuo a
involucrarse positivamente a las demandas laborales, con el fin de
experimentar satisfaccion y compromiso (Schaufeli y Bakker,

2010).
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Caracteristicas del Engagement

Las caracteristicas del engagement tiene que ver con la activacion
e identificacion en el trabajo, mostrandose opuestas a las del
burnout:  vigor-agotamiento,  dedicacion-despersonalizacion,
absorcion-ineficacia (Schaufeli & Bakker, 2001). EI engagement
alude a cualidades positivas, que evidencian energia, deseos de
esfuerzo y persistencia en diversas tareas impartidas por el
individuo; por consiguiente, elevados niveles de significado,
entusiasmo, inspiracion, orgullo, concentracion, indicarian el
beneficio del cumplimiento de nuevos retos laborales (Salanova et

al., 2000).

Consecuencias del Engagement

Segun Maslach y Leiter (1997), el engagement se asocia a
consecuencias positivas que actian con la finalidad de prevenir el
burnout, ya que demandan energia, participacién y eficacia
constante, que disminuyen dolores fisicos y problemas de salud,
aumentando la probabilidad de mantener bienestar psicologico.
Asimismo, el engagement impacta de manera adecuada, ya
que prevalecen las conductas positivas hacia el trabajo, la
motivacion laboral, compromiso con la organizacion y porcentajes
bajos de rotacion (Schaufeli & Bakker, 2004), conlleva a

experimentar felicidad, enriquecimiento personal y conductas que
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favorecen a las adecuadas relaciones interpersonales. Son
conductas que influyen en las demas personas, contribuyendo el
trabajo en equipo y cooperacién entre sus miembros, de tal manera
que pueden presentarse grupos en los que predomina el

engagement (Sonnentag, Mojza, Binnewies, & Scholl, 2008).

Teorias del engagement

La explicacion del engagement por medio de una teoria en
particular es compleja debido a las problematicas existentes en
cuanto a su explicacion como constructo (Salanova & Schaufeli,
2009). Se puede deducir que el engagement, es un constructo que
aun se encuentra en desarrollo, ya que no hay una teoria que
explique su totalidad; sin embargo, existen modelos que explican
el engagement estos son: el Modelo DRL de Bakker y Demerouti

(2008) y el Modelo JD-R de Bakker y Leiter (2010).

Modelo DRL de Bakker y Demerouti.

El Modelo Demandas y Recursos Laborales (DRL) de Bakker y
Demerouti emerge como un aspecto de la Psicologia de la Salud
en el trabajo y plantea que existen dos fuentes de salud psicosocial
del trabajador las cuales presentan diferentes antecedentes y
consecuentes estos son denominados: el engagement y el
burnout. Es decir, este modelo pertenece a las teorias centradas
en la motivacion, la cual se enfoca en la descripcion del bienestar

y el malestar del empleado dentro de la organizacion.
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Ambos el engagement y el burnout estan relacionados
negativamente y, ademas, tomando en consideracion lo positivo y
lo negativo de la realidad podremos comunicarla de manera mas
confiable (Salanova & Schaufeli, 2009, p. 132) de tal forma que se
propone un abordaje integral para su estudio. En la Figura 1 se

observan las asociaciones entre los elementos que conforman el

Modelo DRL.

Resultados
Organizacionales
negativos

Sindrome de
Burnout

Demandas
Laborales

Resultados
Organizacionales
positivos

Recursos

laborales Engagement

Figura 1. Modelo DRL (en Salanova & Schaufeli, 2009).

El modelo DRL, plantea que, ante diversas exigencias laborales,
el empleado encuentra dificultades para afrontarlas asertivamente,
por ende, experimenta un nivel de estrés elevado que conlleva al
burnout; en cambio, los individuos que responden a dichas
exigencias mediante los recursos laborales adecuados
experimentan un proceso motivacional que los lleva al
engagement. Seguidamente, se explican estos dos procesos
incluidos en el modelo:

El burnout y el deterioro de la salud: este emerge cuando

16



las demandas laborales son dificiles de afrontar por parte del
trabajador y aunado a ello, no cuenta con recursos, incrementando
sus esfuerzos para responder a las actividades laborales, esto
provoca que se tornen sensibles al desencadenamiento de un
malestar en su salud (Salanova & Schaufeli, 2009).

Las demandas se consideran caracteristicas del trabajo que
propician en el trabajador un sobre esfuerzo fisico y psicoldégico
para su cumplimiento (Salanova & Schaufeli, 2009). Entre las
exigencias del sistema de trabajo se sefialan a las demandas
cualitativas, mentales, socio emocionales, fisicas y las
extralaborales.

Ante dichas demandas laborales los empleados de las
organizaciones laboran y se esfuerzan mas en su trabajo
(Salanova & Schaufeli, 2009, p. 136), produciendo que las
exigencias se conviertan en desencadenantes de estrés, y
ocasionen dafos fisioldgicos (e. g., el incremento de la presion,

problemas respiratorios y de suefio).

El desencadenamiento de estrés también induce al
consumo excesivo de tabaco, y comidas poco saludables,
provocando dafios psicolégicos (e. g., decremento de la
concentracion, ansiedad y depresion) (Salanova & Schaufeli,
2009). Estas afecciones a la salud mental y fisica, socava los
rangos de efectividad en el trabajo, porque el individuo, suele
distanciarse de sus actividades laborales y surge sensaciones de

inferioridad al no cumplir los objetivos. En consecuencia, se
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produce una sobrecarga laboral, que demanda esfuerzo adicional
y cansancio, ocasionando burnout, el cual se caracteriza por: el
agotamiento (agotamiento emocional), el desgano por el trabajo
(indiferencia) y la percepcion de reduccion de sus capacidades
para rendir adecuadamente (ineficacia personal).

El engagement y la motivacién en un trabajador: es un
continuo motivacional contrario al desmedro de la salud, ya que los
trabajadores que lo vivencian se benefician de los recursos del
sistema de trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009) que instigan a
responder de manera oportuna las demandas laborales. Estos
recursos laborales portan como motivadores intrinsecos y
extrinsecos que favorecen el desarrollo personal y el logro de los
objetivos de trabajo. Por esta razon, los recursos laborales
fortalecen la competencia, autonomia y habilidades sociales de un
trabajador (Salanova & Schaufeli, 2009)

Es por lo que el Modelo DRL precisa que la falta o la
incongruencia de recursos en el trabajo, superponen las
exigencias laborales, ocasionan deterioro en la salud hasta
originar el burnout; por el contrario, el uso de los recursos laborales
estimula los procesos motivantes en el sistema de trabajo,
favoreciendo el engagement, el adecuado desempefio laboral, el
crecimiento auténomo de los trabajadores y la productividad de la
organizacion. Cabe sefialar que el engagement y el burnout, da
lugar al aprendizaje social, es decir, los empleados copiaran

ciertas conductas de acorde a sus objetivos que giran en torno a
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la institucion, empresa u organizacion (Salanova & Schaufeli,

2009).

Modelo JD-R de Bakker y Leiter.

Bakker y Leiter (2010), después de realizar diversas
investigaciones, presentaron el modelo JD-R, el cual explica como
el engagement es desarrollado a partir de la implementacion de
recursos laborales o de empleo y recursos personales o
psicoldgicos.

a) Los recursos del trabajo o recursos laborales, favorecen el
desarrollo psicosocial en el trabajo, ya que disminuyen las
exigencias laborales y los costes psicolégicos, con el fin de
favorecer el logro de objetivos, el crecimiento personal y el
aprendizaje. Ademas, consta de un proceso motivacional, el cual
consiste es beneficiar al empleado, satisfaciendo sus necesidades
fundamentales como: autonomia, competencias y relaciones.
Asimismo, la literatura refiere que beneficia las relaciones
interpersonales, enfatizando: el apoyo del grupo, la
retroalimentacion del rendimiento, las formas de afrontamiento a
estresores, al clima y a la cultura organizacional.

b) Diferentes investigaciones, sugieren que los recursos
personales, son indicadores para diagnosticar el engagement; de
modo que, estan constituidos por: resiliencia ligada a la
autoevaluacion positiva, aptitudes en el control e impacto del

ambiente laboral, motivacion, rendimiento laboral y satisfaccion.
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Otro indicador relevante es el capital psicoldgico, definido como
bienestar psicoldgico, caracterizado por autoeficacia en el trabajo,
optimismo y la resiliencia laboral (Sweetman & Luthans, en Bakker

& Leiter, 2010).

Ser positivo, es crucial, ya que desencadena gestion en el
cambio, permitiendo el manejo del trabajador frente a las diversas
exigencias. El optimismo conlleva observar la desventura como
estimulo al cambio constante para adquirir nuevas oportunidades.
La resiliencia, representa la persistencia en la indagacion de
respuestas ante diversos problemas, dificultades u obstaculos;
esto es permanecer en el cambio. La autoeficacia, radica en
mantener la seguridad y la autoevaluacion positiva (Sweetman &

Luthans, citado en Bakker & Leiter, 2010).

Otras proposiciones del Modelo JD-R, es que asocia
las exigencias del trabajo con los recursos del engagement; y que
son los recursos del empleo, aquellos que prolongan el
engagement frente a las exigencias del puesto, tales como:

ambiente adverso, trabajo fisico, carga laboral, etc.

Dentro de este modelo, se afiade, que las capacidades
profesionales como parte del engagement, regulan el impacto
adverso que generan la sobrecarga laboral; Por otro lado, es
conveniente mencionar que los recursos laborales controlan las
consecuencias del comportamiento inadecuado, lo cual posibilita
el desarrollo del engagement en los trabajadores. Decisivamente,

las exigencias del trabajo como estresores laborales, el
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abatimiento emocional, el desgaste mental, los riesgos
psicosociales, etc. pueden ser superados con las posibilidades que

ofrece el engagement.

Bakker y Leiter (2010) mencionan que los futuros estudios
deben enfocar en el desarrollo de las emociones positivas en el
trabajador, de modo que es relevante conocer la estructura de
pensamientos y acciones que giran en torno a su ambiente laboral.
En efecto, se espera que las organizaciones actiuen bajo
estrategias cognitivas, que impulsen la unanimidad entre
colaboradores, aminorar conflictos y concientizacién respecto al
logro en equipo, para responder adecuadamente a las exigencias

laborales.

Es asi figura 2 grafica, como la suma de recursos laborales
y personales, favorecen las estrategias necesarias para responder
a las exigencias laborales de manera asertiva, dando lugar al
engagement laboral en sus tres factores: vigor, dedicacion y
absorcion, por tanto, el desempefio del empleado se desarrolla
positivamente:
- Proporciona el crecimiento personal dentro de un ambiente
flexible.
- Establece seguridad ya que se Incrementa las expectativas
laborales.
- Favorece la innovacion y se refuerzan los incentivos

econdmicos.
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Demandas

Laborales
Recursos de empleo:
e Rendimiento
e Retroalimentacion
e Autonomia.
e Soporte social. R
e Capacitacion Engagement Desempefio:
Etc. \ en el trabajo: « Fuera de las
» o vigor » funciones
e Dedicacién laborales.
Recursos e Absorcion e Dentro de las
personales/capital funciones
psicoldgicos: laborales.
e Creatividad.
e Resiliencia. e Productividad.
e Positivismo. e Trabajo en
e Autoeficacia. equipo
o Apoyo familiar.
e Esperanza.

T

Figura 2. Modelo JD-R (Bakker & Demerouti, 2008, en Bakker & Leiter,
2010).

1.1.2 Burnout
En los dltimos afos, el burnout ha sido util para describir el
desgaste emocional que experimentar el empleado frente a
situaciones que demandan estrés laboral. Desde una perspectiva
retdrica, el sindrome de burnout representa el desgaste emocional
como una llama de fuego reducida a cenizas que generan
agotamiento, indiferencia e ineficacia, impidiendo el acceso al

entusiasmo, dedicacion y compromiso. En los ultimos 25 afios, la
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literatura establece que el burnout, no es un término limitado, sino
gue se expande de manera general en las organizaciones; por
ende, sefala la relacién entre los trabajadores y la organizacion
(Maslach, 2009).

Los detonantes del Burnout, suelen ser el exceso de
trabajo, salario minimo, falta de cooperacion e incentivos, falta de
remuneracion ante las horas excesivas de trabajo, cantidad
elevada de atencién al cliente y desigualdad jerarquica entre los
empleados (Maslach y Leiter, 2008; Velasquez & Bedoya, 2010).
Cabe mencionar, que, dentro de estos detonantes, los factores
psicolégicos del empleado cumplen un papel relevante, ya que
algunos afrontan de manera adecuada las exigencias laborales,
mientras que otros denotan la falta de control (Rios, Godoy &
Sanchez, 2011; Moreno, Garrosa & Rodriguez, 2009).

Por otro lado, existen organizaciones en las que se
repercute el burnout debido a que el conflicto interpersonal
prevalece junto con la falta de autonomia de los puestos de trabajo,
los cuales perjudican la cooperacion y el trabajo en equipo; en
consecuencia, el bienestar psicolégico del empleado se ve
deteriorado (Duran, Extremera, Montalban & Rey, 2005).
Asimismo, el empleado se ve sometido a una sobrecarga laboral,
que ordena exceso de tiempo y esfuerzo, los cuales no llegan a
ser recompensado en su totalidad, puesto que las oportunidades y
la seguridad son escasas (Topa & Morales, 2005; Pando,

Castafeda, Gregoris, Aguila, Ocampo, & Navarrete, 2006).
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Concepto del Burnout

Freudenberger (1974), menciona que el Burnout es producto del
exceso de estrés laboral, que produce sensaciones de frustracion
y cansancio emocional, evidenciando la falta de energia,
autonomia y eficacia en el trabajador.

Maslach (1993) refiere que el Burnout es un sindrome
cronico, producto de estresores laborales que impactan el
bienestar psicolégico del empleado; asimismo propone que el
Burnout consta de tres dimensiones: agotamiento debilitante,
actitud de indiferencia y desgano por el trabajo, y un sentimiento
de ineficacia y ausencia de logros. Dichas dimensiones,
interactian en base a percepciones del ambiente laboral: a) el
agotamiento, surge como respuesta ante el estrés, b) la
indiferencia, se manifiesta frente a la negatividad de las demas
personas, c) la ineficacia, aflora ante la falta de reconocimiento de

competencias (Maslach, 2009).

Caracteristicas del Burnout

Existe una discrepancia entre las reacciones del estrés agudo y el
burnout. En el estrés agudo, la sintomatologia suele ser especifica,
de acuerdo con eventos cotidianos que se dan en diversos
contextos; en el burnout, las respuestas son producto de las
diversas exigencias laborales que se propagan durante proceso de

adaptacion, y se enfatizan mas en la falta de motivacion
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perdurable, que en sintomas fisicos. Por ende, el estrés en el
Burnout suele ser crénico, debido a que el malestar se propaga por
un largo periodo de tiempo.

El burnout, surge a raiz del cuidado de la salud a través de
diversos agentes socializadores, tales como la criminologia, la
religion y la educacién (Maslach 1982).

En la metodologia del Burnout, se exponen tres
dimensiones: Primero, el agotamiento emocional, se caracteriza
por la escasez de recursos personales y la sobrecarga de tareas
laborales que emiten la insatisfaccion laboral (Maslach & Leiter,
2008). Segundo, la despersonalizacion; es decir, la falta de
integracion e involucramiento en los objetivos de la empresa
debido a diversas dificultades que ocasionan culpabilidad (Moreno,
Garrosa & Rodriguez, 2009). Tercero, la percepcion de baja
eficacia personal, consiste en la falta de reconocimiento hacia
ciertas habilidades, a causa de resultados poco favorables para el
empleado. Esta ultima dimension, ademas, esclarece el escaso
apoyo psicosocial de parte de las empresas (Vinaccia y Alvaran,

2004).

Consecuencias del Burnout

Halbesleben y Buckley, (2004) refieren que el burnout, altera el
bienestar del empleado, desfavoreciendo econémicamente a la
organizaciéon (Moreno et al., 2009); debido a que el trabajador

interrumpe sus actividades por la falta de eficacia. Asimismo,
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padece de dafios fisicos y psicoldgicos, que lo llevan a
experimentar consecuencias en su vida personal.

Burke y Greenglass (2001) reportan evidencia de “spillover”
(contagio) de burnout en el nudcleo familiar. Asimismo, es
compartido por los miembros de una organizacion, generando
disconformidad para trabajar en equipo y realizar el logro
adecuado de los objetivos laborales. Por otro lado, Maslach,
Schaufeli y Leiter (2001), aluden que el burnout esta ligado a
elementos cognitivos-emocionales que causan insatisfaccion
laboral y abandono de trabajo, relacionados a estados de ansiedad
y depresién. En distinguidos casos, emergen conductas agresivas
y violentas (Murillo, Orozco, Ramos, Parra, 2011).

Vinaccia y Alvaran (2004), determinan que algunos
empleados afectado por el burnout, emplean conductas de escape
o evitacién para desafiar el estrés, sin embargo, se genera la
acumulacion de ansiedad, la cual conlleva a un deterioro fisico y

psicolégico excesivo.

Modelos del Burnout

Segun Hernandez, Teran, Navarrete y Ledn (2007), el burnout
cuenta con diversos modelos explicativos:

e Modelos desde la teoria cognoscitiva del yo.

Dentro de esta teoria, existen asociaciones figurativas traducidas
en comportamiento adecuados. Los principales modelos son: a) el

modelo de Chamiss, b) el modelo de Harrison y; c) el modelo de
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Thompson, Page y Cooper.
e Modelos desde las teorias del intercambio social.

Estos modelos provienen de la teoria de la seguridad y
conservacion de recursos. Describen, que el burnout se origina a
partir de la comparacion social que realizan los sujetos, los cuales
encuentran falta de igualdad para establecer relaciones
interpersonales. Es decir, al percibir que otros reciben mas
recompensas, experimentan inferioridad e incapacidad para
enfrentar nuevas tareas. Los modelos elaborados desde este
punto de vista son: a) el modelo de conservacion de recursos de
Hobfoll y Fredy, y b). el de comparacion social de Buunk y

Schaufeli.

¢ Modelos desde la teoria organizacional.

El sindrome de burnout se manifiesta en el contexto
organizacional, debido a las exigencias laborales que demandan
alto nivel de estrés. En esta teoria, se destacan los diversos
indicadores organizacionales que provocan estrés (disefio
organizacional, clima organizacional, mermas o0 errores
productivos, apoyo social, etc.) y las diversas planificaciones para
afrontar el agotamiento. Los principales modelos son: a) modelo
de Cox, Kuk y Leiter, b) modelo de Golembiewski, Munzenrider y

Carter, y ¢) modelo de Winnubst.
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Teorias del Sindrome de Burnout

En 1974, se inicia el estudio del Burnout desde el area clinica y el
area psicosocial (Maslach, 1982). El area clinica, comprende al
Burnout como un sindrome crénico, producto de sobrecarga de
trabajo; mientras que el area psicosocial, lo considera como el
efecto que surge en funcion de la interaccion entre el empleado y
sus caracteristicas psicolégicas personales, y las caracteristicas
de su entorno laboral. Ambos enfoques, toman diversas
interpretaciones acerca del burnout, ya que la primera se enfoca
en la salud psicolégica del individuo, y la segunda enfatiza el
proceso de demandas laborales (Tonon, 2003).

Segun la propuesta de Tonon (2003), el sindrome de
burnout es discutido en diversos campos de la psicologia, tales
como: psicologia de las organizaciones, psicologia social y la
psicologia clinica. La psicologia social, se fundamenta en los
elementos cognitivos del yo. La psicologia clinica considera al
burnout, un sindrome crénico y, por ultimo, la psicologia de las
organizaciones toma en cuenta los factores que evocan estrés
laboral y el manejo de estos mediante estrategias propuestas por
la organizacion.

A continuacion, se presenta una tabla que resume, las

propuestas mas conocidas:
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Tabla 1

Teorias del Sindrome del Burnout

Psicologia Clinica: Considera al burnout como un estado.

Autor Ano Conceptualizaciéon

Freudenberguer 1974 Estado de agotamiento, decepcién y
pérdida de interés como consecuencia
del trabajo cotidiano en la prestacion de
servicios y ante expectativas
inalcanzables

Fischer 1983 Estado resultante del trauma narcisista

que lleva a la disminucion en la

autoestima

Psicologia Social: basada en la teoria sociocognotativa del Yo.

Harrison

1983

Las personas que trabajan en
profesiones de servicios estan
motivadas para ayudar a los demas. Si
en su contexto laboral existen factores
gue obstaculizan su tarea y no la dejan
conseguir sus objetivos, esto afecta su
esperanza de conseguirlos y con el
tiempo se genera el Burnout, que,
asimismo, retroalimenta negativamente

su motivacion para ayudar.

Pines y Aronson

1988

Proceso de desilusion en una persona
altamente motivada por su trabajo, que
se caracteriza por fatiga emocional,
fisica y mental; sentimientos de
inutilidad, impotencia, sentirse atrapado

y baja autoestima

Psicologia de la Organizaciones: basado en las teorias del estrés laboral.

Golembienski

1983

El estrés laboral esta generado por la
sobredemanda laboral o por la
denominada “pobreza de rol”, que es su
antitesis. Ambas situaciones producen
en la persona: pérdida de autonomia,
disminucién de su autoestima,

irritabilidad y fatiga.

Fuente: Tomada de Tonon (2003)
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1.2 Evidencias empiricas

1.2.1 Antecedentes nacionales

Piiroja (2019) para obtener el grado de magister en
psicologia examiné las relaciones entre el burnout y el
engagement. El estudio se realiz6 en trabajadores de un
laboratorio (n= 152). Los instrumentos utilizados fueron el Maslach
Burnout Inventory-General Survey y el Utrech Work Engagement
Scale. El disefio del estudio fue correlacional y comparativo. Los
resultados demostraron una asociacion inversa entre el burnout y
engagement, exceptuando la dimension de absorcidn que no
relacion6 con ninguna de las dimensiones del burnout
(agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional). En el
estudio no se demostraron diferencias segun el sexo, el estado civil
y el tiempo de servicio, en el caso del grado de instruccion si se
demostraron diferencias.

Sanchez y Venegas (2018) para lograr obtener el titulo de
licenciados en psicologia organizacional, examinaron la relacion
entre el burnout y el engagement. Los participantes fueron 50
trabajadores de un restaurant (42% hombres con edades entre los
18 y 45 afos) seleccionados a partir de un muestreo no
probabilistico. El disefio de la investigacion es de tipo correlacional.
Los instrumentos seleccionados fueron el Maslach Burnout
Inventory-General Survey y el Utrech Work Engagement Scale. La
relacion inversa entre el burnout y el engagement se confirmo a
excepcion de la dimension positiva de eficacia profesional que
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demostré asociaciones positivas con el engagement, asi también,
se encontré un nivel medio-alto de experiencia del burnout y un
nivel promedio-bajo de engagement

Caballero (2018) para obtener la licenciatura en psicologia,
analizé las relaciones entre el burnout y engagement. La muestra
fue personal de agencias de aduanas de Lima Peru conformado
por 110 trabajadores (58 varones y 52 mujeres) con edades entre
19y 61 afos. El disefio de la investigacion fue de tipo correlacional.
Los instrumentos de medicion a utilizar fueron el Maslach Burnout
Inventory General-Survey y el Utrech Work Engagement Scale.
Los principales resultados develaron la relacion inversa entre las
dimensiones del burnout y el engagement. De manera secundaria,
le estudio establecio los niveles de cada variable, encontrando
niveles bajos de burnout y un promedio de puntajes con respecto
al engagement.

Alban (2016) para obtener la licenciatura en psicologia,
analizé las asociaciones entre el burnout y engagement. Se integré
un total de 182 empleados administrativos de un centro educativo
de la ciudad de Trujillo, siendo 95 mujeres y 87 varones con un
aproximado de 3 afios de antigiiedad en el puesto contando el
84.1% con un horario fijo y el 15.9% un horario rotatorio. El disefio
de la investigacion fue correlacion y se utilizé el Utrecht Work
Engagement y el Maslach Burnout Inventory-General Survey
(1996). El disefio de la investigacion fue de caracter correlacional.

Se demostr6 como resultado una relacion inversa entre las
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dimensiones del burnout y el engagement siendo de mayor
magnitud las asociaciones de la dimension de cinismo de burnout
con cada una de las dimensiones del engagement (Vigor,
Dedicacion y Absorcion).

Cordova y Sulca (2017) obtuvieron la licenciatura en
psicologia presentando el estudio sobre la examinacion del
burnout, el engagement y la satisfaccion laboral. Participaron 296
colaborares de un hospital militar. El disefio de la investigacion fue
correlacional. Los instrumentos utilizados fueron el Maslach
Burnout Inventory —General Survey, el Utrech Work Engagement
Scale y el Job Satisfaction Scale. Se encontré una relacion
indirecta siendo de mayor fuerza entre el burnout y la satisfaccion
laboral y de menor magnitud entre el burnout y el engagement.
Complementariamente se encontré que el burnout es diferente en
el nivel de contrato, siendo el temporal de mayor impacto, asi
también los militares tienen mayores niveles de este sindrome a
diferencia de los civiles y, por ultimo, las personas que tienen otro

empleo desarrollan mayor burnout.

1.2.2 Antecedentes internacionales
Abds, Sevil-Serrano, Haerens, Aelterman y Garcia-
Gonzales (2019), examinaron las causas que derivan del burnout y
el engagement y la asociacion entre ellas. El estudio se realizo con
6393 docentes de Espafia quienes trabajaron durante el afio

2014/2015 con similar proporcion entre varones (57%) y mujeres
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(43%) con edades entre los 25 y 66 aflos y de 1 a 45 afios de
experiencia en su trabajo. Se utiliz6 el Burnout at Work, el
Engagement at Work, el Hospital Anxiety and Depression Scale, la
Calidad de suefio y la intencion de retirarse del trabajo. El disefio
de la investigacion fue de tipo explicativo. Respecto a las relaciones
entre el burnout y el engagement se determind una asociacion
negativa. Referente al propdsito principal de estudio, se demostré
que el burnout y el engagement no representan a un continuo.
También se demostr6 que niveles elevados de engagement
aportan a la adaptabilidad de los trabajadores y modera el impacto
del burnout.

San-Sook, Jeong-Won y Yun-Hyung (2017) exploraron los
efectos mediacionales de la labor emocional en el burnuout y el
engagement en presencia de la prestacion de servicios y la
orientacion al cliente. El estudio estuvo conformado por 378
enfermeras de hospitales generales en Korea del Sur quienes
tenian un periodo promedio de 8.8 afios de experiencia y un
promedio de 3.7 afios de actividad en su puesto actual de trabajo.
Se utilizaron dos escalas para evaluar la labor emocional, el
instrumento de Pine sobre el burnout, el Utrech Work Engagement
Scale y la escala de calidad de servicio. El disefio de la
investigacion fue de tipo explicativo. El estudio demostro una
asociacion inversa entre el burnout y el engagement. Asi mismo se
demostré que la actuacion profunda y el engagement aumentan la

calidad de servicios prestados y mejora la orientacion al cliente. Asi
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mismo, se encontré que una actuacion superficial reduce la

prestacion de servicios y la orientacion al cliente.

Villavicencio-Ayub, Jurado-Cardenas y Valencia-Cruz
(2015) estudiaron los niveles del engagement y su relacién con el
burnout, la socializacion organizacional y la resiliencia. La
investigacion fue realizada con 1110 empleados. Se utilizd el
Utrecht Work Engagement Scale, el Organizational Socialization
Inventory, el Occupational Burnout Scale y el Mexican Resilience
Scale. El disefio fue de tipo explicativo. El estudio demostro las
relaciones inversas entre el burnout y el engagement. También se
conocié a través de un andlisis de redes y el método de ecuaciones
estructurales, una relacion causal entre la socializacion
organizacional y la resiliencia sobre el engagement. También se

demostré que el engagement reduce la experiencia del burnout.

Marsollier (2019) probd un modelo explicativo para entender
el burnout y el engagement. La muestra estuvo conformada por 147
administrativos que laboraban en una entidad publica de Argentina.
Se utiliz6 el Maslach Burnout Inventory y el Utrech Work
Engagement. El disefio de la investigacion se realiz6 desde una
concepcion explicativa de estudio. Se demostré una asociacion
inversa entre el burnout y el engagement de fuerte magnitud en
cada una de sus dimensiones, en el caso de la eficacia profesional
(dimension del burnout) se asocio positivamente con las tres
dimensiones del engagement (vigor, absorcion y dedicacion). Asi

también se encontré que el 25.8% presentaba niveles elevados de
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agotamiento emocional y cinismo y, el 74.2% contaba con niveles
elevados de eficacia profesional y engagement. Se priorizd
considerar el incentivo del engagement para incrementar el

compromiso laboral de los trabajadores.

Armijo y Portalanza (2017) exploraron las relaciones entre la
calidad de vida, burnout y engagement. Participaron 256
trabajadores (57% mujeres) con edades entre los 19 y 29 afios
edad del area administrativa (67.5%) y de docencia (32.5%) de una
universidad particular de Ecuador, quienes contaban con mas de 2
afos en el puesto y laboraban 8 horas diarias. Se utilizo la escala
de Calidad de Vida Profesional, el Maslach Burnout Inventory-
Human Services Survey y Utrech Work Engagement Scale. El
disefio de la investigaciéon fue de tipo explicativo. El estudio
demostré que el burnout y el engagement se asocian inversamente.
Asimismo, se encontré que niveles de engagement aportan a la
calidad de vida fueron elevados y su impacto posibilita la reduccion
del burnout el cual presento un nivel bajo de exposicion en estos

trabajadores.

1.3 Planteamiento del problema

1.3.1 Descripcion de larealidad problematica
Las evaluaciones psicotécnicas primeras en el Per( para choferes
se realizaron en 1926 (Arias, 2011a), para 1945, se publico la
Eficiente Profilaxia en los Accidentes de trafico por Pastor

Carranza y Santiago Valdizan (Alarcén, 2000). Después, se
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publicé el libro en 1960, Accidentes de transito. Legislacion
especial sobre accidentes de transito y sobre transito en general
(Barreda, 1960), el cual expone la importancia de contar con
psicologos y una sustentacion legal para establecer medidas de
seguridad vial. Cabe resaltar, que el articulo 112 del Reglamento
Nacional de Transito, dice que, para obtener licencia de conducir,
es necesario realizar previamente un examen psicoldgico
(Morocho, 2002).

El factor ambiental, analiza ciertos instigadores del medio
qgue influyen en el comportamiento del conductor, tales como la
contaminacion sonora, disefio de vias, etc. (Cornejo, 2005;
Holahan, 1991). Algunos estudios, refieren que las vias y el disefio
de pistas en Lima, no son adecuadas debido a que genera alta
contaminacion sonora, en la Avenida Javier Prado esto se
evidencia (Santos de la Cruz, 2007), asimismo, en la region
Arequipa el disefio de calzadas desfavorece el comportamiento del
peaton (Rivas, 2010). Es posible, que estas dificultades se hayan
prolongado debido a que los estudios ambientales y ergonémicos
han sido dirigido por ingenieros y no por psicélogos.

En el Perd, la psicologia del transito, aun se encuentra en
desarrollo, debido a la falta de investigaciones, sin embargo,
existen entidades como el colegio de psicologos del Peru que la
promueven a través de la division de Psicologia del trafico y la
seguridad (Ponce, 2009). Los apartados expuestos en esta

division, son efectuados por meédicos y psicologos, los cuales han
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aportado evidencias relevantes como el desarrollo de
enfermedades infecciosas y trastornos del suefio en choferes de
buses interprovinciales (Rey de Castro, 2003); De igual modo,
Carlos Ponce realiz6 estudios en Lima sobre el comportamiento de
los choferes (Ponce, Bulnes, Aliaga, Delgado, & Solis, 2006); Por
otro lado, la participacion de la cultura, permite ampliar la
informacion, por ejemplo, Salazar y Pereda (2010) realizaron
estudios acerca del estrés provocado en conductores; mientras
que en la region Arequipa, se han realizado estudios que
prevalecen la importancia del uso de medidas de seguridad en los
peatones, y el sindrome de burnout en policias de transito (Arias,
2011b; Arias & Jiménez, 2012).

Ademas, cabe resaltar las variaciones en cuanto a datos
sociodemogréficos de la poblacion, ya que se ha encontrado que
conductores casados y de mayor edad, presentan adaptabilidad y
flexibilidad al trabajo (Ponce et al., 2006). Por otra parte, la
incidencia del burnout en conductores desfavorece la salud fisica
y emocional, llevandolos a experimentar desmotivacion y bajo
control de impulsos; no obstante, existen conductores que
prefieren la calidad de vida y aprecian su trabajo, mostrando
atencion y perseverancia (Salazar & Pereda, 2010).

La psicologia aplicada a los medios de transporte comienza
con el fin de acceder a la evaluacion psicotécnica de los
conductores de automoviles, tranvias y pilotos de avion, esto a

finales del siglo XIX y principios del siglo XX (Saiz & Pastrana,
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2002); las evaluaciones psicotécnicas le competen a una
especialidad que se encuentra en pleno desarrollo, denominada
psicologia ocupacional (Schultz, 1998). Los primeros examenes
para conductores en Estados Unidos fueron realizados por el
psicologo germano-estadounidense Hugo Mdunsterberg (1863-
1916), quien en 1912 le dio lugar a la intervencion, debido a los
accidentes de transito (Rossell6, Munar, Montoro & Escudero,
2002).

En los paises de habla castellana, Espafia se distingue,
gracias a la realizacibn de evaluaciones psicométricas en
conductores, durante la postguerra. Fue apoyada por la Asociacion
Internacional de Psicologia Aplicada, y gracias a ello, aun
permanece el interés por la psicometria, en la peninsula ibérica
(Gil & Cabezas, 2012). En relacion con ello, la psicologia del
transito ha sido util, a través de evaluaciones concretas, para
adquirir permisos legales, y asi favorecer la prevencion de
accidentes (Tortosa, Civera, & Pastor, 2001); cabe resaltar que
Emilio Mira y Lépez (1896-1964), representan a los personajes
importantes de la psicologia del transito y que estuvieron
relacionados con el Instituto de Psicologia Aplicada y Psicotecnia,
en el, se plantea proyectos para establecer medidas de seguridad
desde 1922, paralelo a ello, en Brasil se fundd la Asociacion
Brasilefia de Psicologia Aplicada que desde 1951, que emprende
la evaluacion a los postulantes que desean adquirir el permiso de

conducir (Hoffman, Tortosa, & Carbonel, 1994).
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Actualmente, ademas de la evaluacion psicotécnica en
conductores, la psicologia del transito establece otros factores que
inducen el riesgo de experimentar un accidente de transito, tales
como: El factor técnico, ambiental y humano. El factor técnico,
expone dichos elementos de seguridad del ambiente que
favorecen al conductor (Smith & Wakeley, 1977).

Otros estudios, refieren que la psicologia del transito
describe la importancia del estudio del comportamiento y procesos
mentales en conductores, resaltando temas como: Caracteristicas
psicolégicas del individuo, pensamientos, afectos, agentes
socializadores y neuropsicologia del transito (Ledesma, Peltzer, &
Po0, 2008). La formalizacién de esta especialidad se realizé en
1994 por Asociacion Internacional de Psicologia Aplicada, ya que
T. Rothengatten contribuyé a la Psicologia del trafico y el
transporte (Arias, 2011a). Por otro lado, paises como Inglaterra,
Estados Unidos, Finlandia, Holanda, Suecia y Alemania, han
trabajado a profundidad, desarrollando diversas metodologias
completas en el campo de la psicologia del transito (Pedraja, Egea,
& Garcia, 2002).

Las investigaciones recientes sobre el sindrome de burnout
refieren que es un concepto generalizado, ya que cualquier
individuo expuesto a exigencias laborales, puede experimentarlo
(Arias, Rivero, & Salas, 2012). En los conductores, el burnout se
desencadena a través de ciertos indicadores como: dificultades

para cumplir la puntualidad, incapacidad para satisfacer las
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demandas del cliente, horarios rotativos y el trafico (Salazar &
Pereda, 2010).

Algunos de los conductores, suelen presentar accidentes
constantes debido a la falta de control de impulsos y denotan cierta
agresividad (Lamounier & Villemor-Amaral, 2006). Ponce (2009),
refiere que estas dificultades surgen a raiz del incumplimiento del
reglamento de transito, por lo que, estos conductores suelen
evidenciar conductas antisociales y no llegan a cumplir sus propias
expectativas, por ende, se sienten desconcentrados, insatisfechos,
y desmotivados frente a su labor (Vasquez, Gonzalez, & Perera,
2002; Velasquez & Escobar, 2011).

El engagement y el burnout, intervienen el proceso
psicosocial, tomando en cuenta la relacion que tiene el empleado
junto a su ambiente de trabajo, puesto que las condiciones
laborales suelen impactar al individuo. El engagement, impacta de
manera positiva, ya que provee diversas estrategias que favorecen
el bienestar del empleado, sin embargo, el burnout, desata dafios
perjudiciales a la salud fisica y mental, generando estrés cronico.
(Organizacién Internacional del Trabajo [OIT], 1984). En base a lo
expuesto, es importante la prevencion de riesgos psicosociales, ya
que evita la exposicion a la sobrecarga laboral que genera
enfermedades fisicas y mentales, sobre todo en problemas
cardiovasculares y malestar psicologico (OIT, 1984).

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (2011) en su

articulo 56 y 103, indica que se debe prevenir cualquier dafio en
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los centros laborales, ocasionado por agentes fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergondémicos y psicosociales, ya que atenta contra la
salud del trabajador. La exposicion a riesgos psicosociales
prolonga las enfermedades cronicas, afectando el sistema
respiratorio, endocrino, nervioso y neurolégico.

Cabe resaltar que, en las disposiciones complementarias,
modificatoria cuarta (Ley de SST, 2011) en el articulo 168-A.
Atentado contra las indicaciones de seguridad e higiene
industriales. Indica que, cualquier persona que incumpla las
medidas de seguridad y salud laboral, exponiendo al trabajador a
dafios perjudiciales que atente contra su vida, tendrd pena de
carcel no menor de dos afos ni mayor de cinco afios. Si ocurriera
un accidente que genere la muerte o lesiones graves, la pena de

carcel sera no menor de cinco afios ni mayor de diez afios.

1.3.2 Formulacién del problema

¢Existe relacibn entre engagement laboral y burnout en
conductores de una empresa de servicio de taxi por aplicativo de

Lima?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general:

e Identificar la relacion entre Engagement y Burnout en los
conductores de una empresa de servicio de taxi por aplicativo de

Lima.
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1.4.2 Objetivos especificos:

e Determinar la relacion entre las dimensiones del Engagement
Laboral y las dimensiones del Burnout en los conductores de una
empresa de servicio de taxi por aplicativo de Lima.

¢ Identificar las diferencias entre las dimensiones del Engagement
Laboral y las condiciones sociodemogréficas de estado civil y nivel
educativo en los conductores de una empresa de servicio de taxi
por aplicativo de Lima.

e Determinar las diferencias entre las dimensiones del Burnout y
las condiciones sociodemograficas de estado civil y nivel educativo
en los conductores de una empresa de servicio de taxi por

aplicativo de Lima.

1.5. Hipotesis y variables

1.5.1 Formulacion de hipétesis

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el Engagement Laboral y el
Burnout en los conductores de una empresa de taxi por aplicativo
de Lima.

Hipotesis especificas

Ha1: Existe relacion significativa entre las dimensiones Engagement
Laboral y las dimensiones del Burnout en los conductores de una
empresa de servicio de taxi por aplicativo de Lima.

H2: Existe diferencias significativas entre las dimensiones

Engagement Laboral y las condiciones sociodemogréficas de
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estado civil y nivel educativo en los conductores de una empresa
de servicio de taxi por aplicativo de Lima.

H3: Existe diferencias significativas entre las dimensiones del
Burnout y las condiciones sociodemograficas de estado civil y nivel
educativo en los conductores de una empresa de servicio de taxi

por aplicativo de Lima.

1.5.2 Variables de estudio

a) Variables a Relacionar:

e Engagementy sus dimensiones

e Vigor

e Dedicacion

e Absorcion

e Sindrome de Burnout y sus dimensiones
e Agotamiento Emocional

¢ Indiferencias o Indiferencia

e Eficacia Profesional

b) Variables Sociodemograficas:

e Sexo: Varones y Mujeres

e Estado Civil: Soltero, casado, conviviente, divorciado y viudo

¢ Nivel de Estudios: Primaria, secundaria, técnica y profesional.

1.5.3. Definicion operacional de las variables

Engagement Laboral
Condicién en el gue los colaboradores estan en el trabajo y se

sienten muy vigorosos, muy motivados en lo que estan haciendo y
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comprometidos en sus labores (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002).

Vigor o Energia

Elevados rangos de fuerza o energia fisica y mental cuando se
realizan las tareas o funciones en el trabajo, no sentirse agotado
facilmente y continuar laborando, aunque se presenten
inconvenientes y complicaciones. (Escala Utrecht de Engagement
en el Trabajo - UWES, items 1, 2, 3,4y 5).

Dedicacion

Entusiasmo de los colaboradores o trabajadores por lo que hacen,
sentimiento de pundonor por las tareas que realizan y el aporte que
brindan a la organizacién a través de su trabajo (Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo - UWES, items 6, 7, 8, 9 y 10)
Absorcion

Alegria cuando la persona esta absorto en el trabajo, situacion
intrinsecamente motivadora y placentera, sensacion de que el
tiempo pasa rapidamente (Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo - UWES, items 11, 12, 13, 14 y 15).

Burnout

Es un sindrome psicoldgico que implica una respuesta prolongada
a estresores interpersonales cronicos en el trabajo y que afecta el
desempeiio laboral del trabajador (Maslach, 1993).

Agotamiento emocional

Sentimientos de estar sobre cargado y vacio de recursos

emocionales y fisicos. Los trabajadores se sienten debilitados y
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agotados, sin ninguna fuente de reposicion (Maslach Burnout
Inventory — General Survey MBI-GS, items 1,2,3,4 y 6).
Indiferencia

Conducta negativa, apatica o excesivamente insensible a diversos
aspectos del trabajo (Maslach Burnout Inventory — General Survey
MBI-GS, items 8, 9, 13,14 y 15).

Eficacia profesional

Posibilidad o expectativa que se tienen en relacién con la profesion
o trabajo que se realiza, se manifiesta en las creencias de la
persona sobre su competencia en el trabajo y su aporte profesional
en la organizacion laboral (Maslach Burnout Inventory — General

Survey MBI-GS, items 5,7,10,11,12 y 16).
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CAPITULO Il METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativa, porque utiliza instrumentos de
medicion, encuestas o test psicoldgicos y transversal, porque se da en un
mismo momento en el tiempo, siguiendo el disefio de estudio elaborado
por Ato, LOpez y Benavente (2013) de naturaleza asociativa-predictiva
porque busca establecer una relacion entre las variables y explicar o
pronosticar su comportamiento y a un nivel correlacional simple, porque
se desea evidenciar las caracteristicas del engagement laboral y el
burnout en la muestra de investigacion; por medio de determinar el nivel
de relacion de las dos variables. Asi también el disefio involucra una
propuesta comparativa dado que se examinan las diferencias de las
variables en las situaciones laborales y sociodemogréficas. (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

El enfoque procura probar las hipétesis a través de la recopilacién
de los datos y del uso de andlisis estadisticos. Es de tipo descriptivo,
correlacional, comparativo, porque se desea evidenciar las
caracteristicas del engagement laboral y el burnout en la muestra de
investigacion; por medio de determinar el nivel de relacion de las dos
variables, asi también las desigualdades de las variables en las
situaciones laborales y sociodemograficas. El estudio no involucra un
caracter experimental, porque usa instrumentos de medicién para el

desarrollo del estudio (Hernandez, et al., 2014).
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2.2 Participantes
Para la eleccion de los conductores se realizO un muestreo no
probabilistico-accidental, porque la eleccion de los participantes es no
aleatoria sino se basa en su disponibilidad. La muestra fue conformada
por un estrato especifico de la poblacion, adecuada para los fines de la
investigacion (Ledn & Montero, 2006). Se ha calculado el tamafio de la
muestra al nivel de confianza del 95% con un intervalo de 5% en una
poblacién de 209 conductores. Para realizar el calculo muestra se uso la

siguiente formula:

z’ Xp(1-p)

Tamano de la muestra =

1+ ( )

N = tamafio de la poblacién « & = margen de error (porcentaje expresado con

decimales )} « z = puntuacidén z

En ese sentido, la muestra quedo conformada por 137
conductores (98.1% varones y 1.9% mujeres) con edades entre los 23 y
70 afios (M= 40.27; DE= 9.754). Los afos de experiencia variaron entre
1y 40 afios (M= 12.109; DE= 8.801) y con tiempo trabajando en la

empresa de 1 a 18 aflos (M= 1.161; DE= 2.660).

Los conductores presentan en su mayoria un nivel de instruccion
técnico (51.1%), seguido de secundaria culminada (29.2%), universitaria

(19%) y primaria culminada (.7%) respectiva. Ademas, su estado civil era
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de soltero (27.7%), casado (38.7%), divorciado/viudo (33.6%).

En cuanto a los criterios de inclusion, se consideraran los
siguientes: un afio de experiencia como conductor de taxi, hombres y
mujeres de 25 a 70 afios de edad.

Como criterios de exclusién, se consideraran los siguientes:
aguellos conductores que al dia de la recoleccion de datos tuvieran algun
desmedro de su salud y que se mostraran desmotivados, lo que tengan
menos de un mes de antigiedad laboral en la empresa de taxi y los

menores de 20 y mayores de 70 afios de edad.

2.3 Medicién

a) Ficha de datos sociodemogréficos.
Tiene como objetivo recabar informacién acerca de los datos personales
de los trabajadores participantes, como el estado civil, y el nivel de

instruccion.

b) Utrech Work Engagement (UWES; Salanova, Schaufeli, Llorens,

Peird, & Grau, 2000).

Un total de 15 items se integran en el UWES, los cuales se agrupan en
las dimensiones de Dedicacién (5 items), Vigor (5 items) y Absorcion (5
items). Estos items son puntuados a través de un rango de respuesta

Likert de 6 puntos que varia de 0 (nunca) a 6 (siempre).

La validacion peruana a utilizar es la elaborada por Flores,

Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) quienes examinaron la
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estructura interna mediante el analisis factorial confirmatorio verificando
la estructura tridimensional y la conservacion de los items. Sobre la
confiabilidad, la consistencia fue aceptable en vigor (a= .79), dedicacién

(a=.82) pero fue bajo en absorcion (a= .66).

En el presente estudio, se evalué la confiabilidad segun su
consistencia interna a través del a, encontrando en la dimension de Vigor
(a=.685), Dedicacion (a= .692) y Absorcion (a= .591) niveles por debajo

del criterio esperado (a >.70).

c) Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS; Maslach,

Jackson, & Leiter, 1996)

El MBI-GS esta compuesto por 16 items que se integran en las
dimensiones de Agotamiento Emocional (5 items), Indiferencia (5 items)
y Eficacia Profesional (6 items). Cada uno de estos items son puntuados
a través de un rango de respuesta Likert que varia de 0 (nunca) a 6 (todos

los dias)

La version validada a utilizar es la elaborada por Fernandez-Arata,
Juérez y Merino (2015). En dicho estudio examinaron la estructura interna
con el analisis factorial confirmatorio, en ella se obtuvo la permanencia
de las tres dimensiones, pero con una supresion del item 13 el cual se
integra en la dimensién de indiferencia debido a su baja carga factorial.
La confiabilidad fue estimada mediante su consistencia interna
encontrando resultados aceptables en el agotamiento emocional (w=

.886); Indiferencia (w=.761) y Eficacia Profesional (w=.761).
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En cuanto a la confiabilidad del instrumento, la confiabilidad segun
el a reporté en las dimensiones de Agotamiento Emocional (a= .764) e
Indiferencia (a= .721) los valores fueron mayores al criterio esperado (a

>.70). Sobre la Eficacia Profesional (a= .594), sus niveles fueron bajos.

2.4 Procedimiento

Al empezar el proyecto se establecié contacto con la empresa de taxi por
aplicativo, se explicé los objetivos de la investigacion y se logré obtener
la autorizacion o permiso del gerente general quien a su vez dio la orden
al departamento de operaciones para las coordinaciones y el apoyo
necesario para establecer un plan y un cronograma de ejecucion.

Una vez elaborado el plan se estableci6 los grupos de
conductores, por ser personal operativo y tener un horario de servicio en
la ciudad, no podian dejar sus labores y perjudicar la rentabilidad de la
empresa, es por ello por lo que se establecieron dias especificos que
coincidian con las capacitaciones que la organizacién tenia de antemano

programadas con grupos inter diarios de diez a quince trabajadores.

Para efectuar la aplicacion de los instrumentos se tuvo la
colaboracion del jefe de operaciones quien conformaba los grupos segun
disponibilidad de horarios de los conductores y los convocaba siempre a
primera hora a la oficina central de operaciones, especificamente a la sala

de capacitacion.

A los convocados, conductores taxistas, que integraban la
muestra, se les explicd el motivo de la investigacién, presentandome

como egresado de la Maestria de Psicologia del Trabajo y las
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Organizaciones de la Universidad de San Martin de Porres, pidiéndoles
su participacion voluntaria y andénima a través de la firma del
consentimiento informado, luego se les comentd6 el numero de
instrumentos por contestar, la forma de hacerlo, asi como el tiempo

aproximado de aplicacion.

Por dltimo, se les agradeci6é a todos por su colaboracion y como
parte del agradecimiento también a la empresa se les brindé una breve

charla de estrés laboral que agrego valor en la organizacion.

2.5 Analisis de los datos

Todos los andlisis fueron realizados con la version 25 del software
Statistical Package for the Social Science (SPSS). Inicialmente, se
interpretaron los estadisticos descriptivos relacionados a la Media,
Desviacion Estandar, Asimetria y Curtosis para las dimensiones del

Engagement y del Sindrome de Burnout.

Evaluacion de la normalidad

La evaluacion de la normalidad fue realizada mediante la prueba de
bondad de ajuste, seleccionado la interpretacién derivada del analisis del
kolmogorov Smirnof (n= >50) examinado en ella el nivel significancia,
esperando un valor mayor a .05 para considerar la normalidad.
Justamente, los resultados obtenidos (Tabla 3) indicaron el
incumplimiento de la normalidad, siendo menores los niveles de
significancia en cada una de las dimensiones del sindrome de burnout y

el engagement. En ese sentido se procedio a utilizar los estadisticos
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derivados de la no normalidad para examinar las correlaciones y las

comparaciones.

Respecto al analisis de correccional se empleé el estadistico Rho
Spearman, en ella, se evaluard su significancia esperando valores
menores al .05 para establecer el grado de asociacion entre las
dimensiones del sindrome de burnout y engagement. Seguidamente, se
analizé el valor de la correlaciébn segun su direccion (sea positiva o
negativa) y magnitud, en este ultimo caso, siguiendo el criterio de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) que es categorizado de la
siguiente manera: 0 = correlacion nula; +/- 01 a .19 = correlacion muy
baja; +/- .20 a .39 = correlacion baja; +/- .40 a .69 = correlacion moderada,;
+/- .70 a .89 = correlacion alta; +/- .90 a .99 = correlacién muy alta; +/- 1=

correlacion perfecta.

Sobre el andlisis de comparacién para las variables socio
demograficas de estado civil y grado de instruccion, se utilizd el
estadistico Kruskal-Wallis, esperando un valor de significa menor al .05
para sostener la hipotesis de diferencias en cada una de las dimensiones

del engagement y el sindrome de burnout.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

3.1. Analisis Descriptivo

Referente a las dimensiones del burnout (Tabla 2), las puntuaciones en
el agotamiento emocional y la indiferencia de manera general fueron
bajos (entre 0 y 16) mientras que la eficacia profesional presentdé una
distribucion mas elevada de puntajes (entre 22 y 36). En relacién con
otros estadisticos descriptivos referente a la eficacia profesional, segun
los puntajes reflejados en la media, la asimetria negativa y su
distribucion leptocurtica, permite suponer que los trabajadores en su
mayoria han seleccionado respuestas que asumen una experiencia
continua por lo que las creencias de percibirse eficaz en su trabajo son
frecuentes. El agotamiento emocional present6 una elevada dispersion
siendo los puntajes orientados a una distribucion platicurtica con leve
asimetria positiva, siendo su experiencia menos frecuente en los
conductores. Sobre la indiferencia, se evidencié una elevada dispersion

con datos cercanos a la simetria y con una distribucién mesocurtica.

Sobre el engagement (Tabla 2), de manera general las
puntuaciones distribuidas en las tres dimensiones (vigor, dedicacion y
absorcion) fueron mayores (puntuaciones entre 12 y 30) ademas,
presentaron una baja dispersion de datos con una asimetria negativa lo

que da a entender que los trabajadores orientaron sus respuestas a
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experiencias relacionadas a estas dimensiones. En el caso del vigor y
la dedicacion presentaron una distribucion leptocurtica, mientras que en

la absorcion fue platicurtica.

Tabla 2
Estadisticos Descriptivos del sindrome de burnout y engagemet

Desviacion

Min Max Media Estandar Asimetria Curtosis

Sindrome de
Burnout
Agotamiento 00 13  8.985 5.604 .355 -512
Emocional
Indiferencia 00 16  3.883 4.548 1.068 .060
Eficacia 20 36 32.277 3.524 -.940 470
Profesional
Engagement
Vigor 13 30 26.350 3.035 -1.625 3.954
Dedicacion 16 30 27.124 2.688 -1.335 2.034
Absorcion 12 30 23.284 4.588 -.499 -.513

Nota: Min= Minimo; Max= Maximo

3.2. Analisis de Correlacion

Previo al andlisis de correlacion, se examind la normalidad de las
variables psicolégicas (Tabla 3), mediante la prueba de bondad de
ajuste encontrando el rechazo de la normalidad a través de la evaluacion

de la prueba de kolmogo6rov-Smirnof (p <.005).
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Tabla 3

Evaluacion de la normalidad en las dimensiones del sindrome de burnout y
engagement

Prueba de Kolmogorov-Smirnof

(n=137)
Estadistico p

Sindrome de Burnout

Agotamiento Emocional .090 .009

Indiferencia 204 .000

Eficacia Profesional 167 .000
Engagement

Vigor 155 .000

Dedicacion .190 .000

Absorcion 112 .000

Nota: p= nivel de significancia

3.2.1. Contraste de hipétesis

Hipotesis General

Hi: Existe relacion entre el engagement y el sindrome de burnout

en conductores de una empresa de taxi por aplicativo de Lima.

La hipotesis general ha sido confrontada por intermedio de cada
una de las hipotesis especificas. Puede sefalarse que la hipotesis
general del estudio se aprueba debido a la existencia de las

asociaciones significativas entre las dimensiones centrales del
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burnout (agotamiento emocional e indiferencia) y el engagement

(vigor y dedicacion).

Hipotesis Especificas

Hi: Existe relacion significativa entre las dimensiones del
Engagement Laboral y las dimensiones del Burnout en los
conductores de una empresa de servicio de taxi por aplicativo de

Lima.

El andlisis de correlacion (Tabla 4) indicé asociaciones
tedricamente esperadas entre las dimensiones centrales del
burnout y engagement, esto es explicado a partir de las hipétesis

especificas.

Tabla 4
Correlacion entre Sindrome de Burnout y el Engagement
Engagement
Vigor Dedicacion Absorcion
Sindrome de Burnout
Agotamiento Emocional -.344** -.276** -.137
Nivel de Significancia .000 .001 112
Indiferencia -.263** -.204** -.106
Nivel de Significancia .000 .017 218
Eficacia Profesional 473 467+ 342**
Nivel de Significancia .000 .000 .000

Nota: **= nivel de significancia a .01
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» Existe relacién entre las dimensiones agotamiento emocional

(burnout) y el vigor (engagement).

La dimension de agotamiento emocional se relaciona con vigor de

manera inversa o negativa, correlacion baja (-.344).

» Existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional

(burnout) y la dedicacion (engagement).

La dimension de agotamiento emocional se relaciona con

Dedicacién de forma negativa, correlacion baja (-.276).

* No existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional

(burnout) y la absorcién (engagement).

La dimension de Agotamiento Emocional no se relaciona con

Absorcion.

* Existe relacion entre las dimensiones indiferencia (burnout) y el

vigor (engagement).

La dimension de Indiferencia se relaciona con Vigor de manera

negativa, correlacion baja (-.263).

* Existe relacion entre las dimensiones indiferencia (burnout) y la

dedicacion (engagement).

La dimensién de Indiferencia se asocia con Dedicacion de manera

negativa, correlacion baja (-.204).

57



* No existe relacion entre las dimensiones indiferencia (burnout) y

la absorcion (engagement).

La dimensioén de Indiferencia no se relaciona con Absorcion.

» Existe relacién entre las dimensiones eficacia profesional

(burnout) y el vigor (engagement).

La dimension de Eficacia Profesional se asocia con Vigor de forma

positiva, correlacion moderada (.473).

» Existe relacion entre las dimensiones de eficacia profesional

(burnout) y la dedicacion (engagement).

La dimensién de Eficacia Profesional se asocia con Dedicacion de

manera positiva, correlacién moderada (.467).

» Existe relacion entre las dimensiones de eficacia profesional

(burnout) y la absorciéon (engagement)

La dimensiéon de Eficacia Profesional se asocia con Absorcién de

forma positiva, correlacidon baja (.342).

3.3 Analisis de Comparacion

H2: Existe diferencias entre las dimensiones del sindrome de burnout
(agotamiento emocional, indiferencia y eficacia profesional) y las
dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcion) segun el

estado civil.

Referente al analisis de diferencias segun el estado civil de los
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trabajadores, los resultados demostraron que en ninguno de los casos
fue estadisticamente significativo (Tabla 4), siendo sus valores mayores
al .05 para cada una de las dimensiones que se integran en el sindrome
de burnout y el engagement. Por tanto, la hipétesis de la investigacion se

rechaza (Tabla 5).

Tabla 5

Diferencias entre el Sindrome de Burnout y el Engagement segun el estado
civil

Estado Civil
Soltero Casado Divorciado/viudo
Sindrome
M DE M DE M DE H p
de Burnout

Agotamiento
894 519 883 5.6 9.72 6.48 2.269 .519

Emocional

Indiferencia 4.44 4.47 3.81 483 3.97 443 7.430 .059

Eficacia
3194 381 3256 343 32.05 352 1194 .754
Profesional
Engagament
Vigor 2657 3.30 26.32 292 26.02 2.97 2593 459

Dedicacion 27.65 2.64 26.73 3.02 27.15 2.28 2.609 .456

Absorcion  23.86 4.147 2358 4.79 23.00 436 5.346 .148

Nota: H= Prueba de Kruskal Wallis; p= nivel de significancia

Hs: Existe diferencias entre las dimensiones del sindrome de burnout
(agotamiento emocional, indiferencia y eficacia profesional) y las

dimensiones del engagement (vigor, dedicacion y absorcion) segun el
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grado de instruccion.

En el nivel de instruccion, los resultados indicaron que las
dimensiones del sindrome burnout y el engagement no evidenciaron
diferencias estadisticamente significativas en ninguno de los criterios
sociodemogréficos (primaria-secundaria, técnico y, universitario) siendo
sus valores en todos los casos, mayores al .05 (Tabla 6). En ese sentido

la hipotesis de investigacion se rechaza.

Tabla 6

Diferencias entre el sindrome de burnout y engagement segun el nivel de
instruccion

Nivel de Instruccioén

Primaria/Secundaria Técnico Universitario

M DE M DE M DE H p
Sindrome de
burnout
Agotamiento

9.92 6.29 834 533 9.15 523 1939 .585
Emocional
Indiferencia 4.82 5.10 3.85 443 223 3.37 6.222 .101
Eficacia

31.60 3.78 3230 359 3334 274 4.091 .252
Profesional
Engagament
Vigor 25.85 2.40 26.34 3.43 27.19 271 7.722 .052
Dedicacion 27.07 2.40 27.17 3.00 27.11 2.30 1.408 .704
Absorcion 24.00 4.08 22.82 464 2357 5.17 2.967 .397

Nota: H= Prueba de Kruskal Wallis; p= nivel de significancia
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CAPITULO IV: DISCUSION

El presente estudio tuvo como propdsito, examinar las relaciones entre
el engagement y el sindrome de burnout ademas de conocer el grado de
diferencias que presentan segun el estado civil y el nivel de instruccién en
conductores de vehiculos de una empresa privada de Lima. Los resultados
encontrados sostienen la hipotesis principal del estudio, encontrando
asociacion entre el sindrome de burnout y el engagement, aunque
rechazando la hipoétesis de asociacion entre las dimensiones de agotamiento
emocional e indiferencia (sindrome de burnout) con la dimension de
absorcion del engagement. Referente al andlisis de comparacion se rechazo
la hip6tesis de diferencias entre el estado civil y el nivel de instruccion en cada

una de las dimensiones del engagement y el burnout.

e Existe relacion entre el engagement y el burnout.

La investigacion del engagement y del sindrome de burnout sigue
siendo de interés debido a que son constructos que aportan informacion
relevante en cuanto al grado bienestar/malestar psicosocial que el trabajador
experiencia en su puesto de trabajo. A nivel de reportes empiricos, los
resultados comunmente dan referencia a una fuerte asociacion entre el
sindrome de burnout y el engagement (Crawford, LePine, & Rich, 2010; De
Lucena Carvalho, Bernandino, Hernadez, Ramos, & Contador, 2006;
Schaufeli, Salanova, Gonzéales-Roma, & Bakker, 2002). Estos resultados se
acoplan a los modelos tedricos relacionadas con la psicologia de la salud

ocupacional que posicionan al sindrome de burnout y al engagement como
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concepciones del estrés que pueden derivar a consecuencias positivas y

negativas del trabajo (Bakker & Demerouti, 2013).

En el caso del sindrome de burnout, los resultados de sus efectos
estan orientados en explicar a nivel personal, la depresion, ansiedad, el
desarrollo de sintomas somaticos y problemas de suefio (Pisanti, Lombardo,
Lucidi, Violani & Lazzari, 2012) en cuanto a efectos organizacionales, un
incremento en el sindrome de burnout explica la intensién de ausentismo y la
insatisfaccion en el trabajo (Ybema, Smulders, & Bongers, 2010). Por su
parte, los trabajadores con vivencias de engagement experimentan un
sentido de satisfaccidon en el trabajo y tienen un mejor desempefio en cuanto
al a realizacion de sus actividades (Halsbesleben 2011) debido a ello, la
atencion en los reportes de investigacion no solo involucra un decremento del
sindrome de burnout sino también se enfocan en generar un mayor
engagement en los trabajadores para el bienestar de la organizacion del

trabajo.

Desde la teoria mediacional (Maslach & Leiter, 1997, 1999),
sostuvieron que el sindrome de burnout y el engagement eran constructos
opuestos entre si partiendo de las dimensiones que se integraban. Sin
embargo, la literatura ha demostrado que dichos resultados pueden depender
de las caracteristicas del puesto laboral y también de la sintonia que presenta
cada dimension que se integra en los constructos, por ejemplo, Gonzales-
Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret (2006) demostraron que el sindrome de
burnout y el engagement eran polos opuestos, pero considerando sus

dimensiones (Agotamiento emocional vs Vigor; Indiferencia vs Dedicacion).
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Por tanto, un consenso es el rechazo de la polaridad entre el sindrome
de burnout y el engagement, cobrando mayor relevancia la postura sobre la
comprension del sindrome de burnout orientado en explicar consecuentes
gue perjudican a la persona y la organizacion mientras que el engagement es
un proceso diferenciado orientado a explicar la motivacion y el rendimiento

del trabajador (Bakker & Demerouti, 2013).

e Existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional (burnout) y

el vigor (engagement).

A nivel de relacién entre dimensiones, el agotamiento emocional
presentd asociaciones negativas con la dimension Vigor, siendo esta relacion
de mayor intensidad en contraste con las otras variables relacionadas. Este
resultado es tedricamente aceptable dado que fueron concebidos como
variables centrales en los procesos iniciales del burnout y el engagement
(Maslach & Leiter, 1997; 1999) y sus asociaciones negativas se demuestra
empiricamente en otras investigaciones (Lin, Shi, & Bai, 2009; Makikangas,
Kinnunen, Rantanen, Mauno, Tolvanen, & Bakker, 2013; Ventura, Salanova,

& Llorens, 2015).

El agotamiento emocional y el vigor se concibieron como variables
opuestas explicados a partir de un continuo (Maslach & Leiter, 1997; 1999)
esto fue corroborado en el estudio de Gonzales-Roma, Schaufeli, Bakker y
Lloret (2006). También esta explicado que aun en presencia del agotamiento,
la estimulacién sobre el vigor puede ocasionar que los malestares
psicosociales no se originen (Palmer, Jordan & Hochwarter, 2017). Desde

esta perspectiva, la estimulacion en el vigor puede ser de importante para los
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trabajadores para que reduzcan la experiencia de eventos o0 estresores
negativos originados en el trabajo. No obstante, los estudios a futuro también
deberan corroborar las causas que originan el agotamiento emocional y el
vigor. Dado que desde el modelo demandas-recursos laborales (Demerouti,
et al.,, 2000; 2001), las exigencias laborales originan la presencia del
agotamiento mientras que son los recursos laborales aquellos que propician
el vigor. Sin embargo, estudios iniciales han confirmado que las demandas al
ser percibido como retos para el trabajo impulsan el vigor (Tadic, Bakker, &

Oerlemans, 2014).

e Existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional (burnout) y

la dedicacién (engagement).

En cuanto a las relaciones entre el agotamiento emocional y la
dedicacion, existe convergencia entre la relacibn negativa de estos
constructos. Estudios demuestran que estas variables se asocian
negativamente (Marsollier, 2019; Ventura et al., 2015). Se explica que, ante
la reduccién fisica y emocional frente a las actividades del trabajador, al
empleado le cuesta mantener dedicacién por lo que puede desistir en
continuar con la actividad y responder con desinterés o apatia. La emocién
parece ser medular en la explicacion de estos constructos, dado que se ha
encontrado que un trabajador al exponerse emocionalmente ante su labor
denota mayor agotamiento en contraste con aquello que no exponen sus
emociones profundamente, lo que genera en esto Ultimo una mayor
dedicacion para realizar sus actividades (Philipp & Schupbach, 2010).

Asimismo, otros resultados han demostrado que el agotamiento emocional y
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la dedicacion pueden relacionarse positivamente cuando una elevada
dedicacion puede producir tension en la actividad del trabajador (Tsutsumi &

Kawakami, 2004; Van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005).

¢ No existe relacion entre las dimensiones agotamiento emocional (burnout)

y la absorcién (engagement)

Sobre el agotamiento emocional y la absorcién, el resultado de la no
relacion es similar a otros reportes (Caballero, Abello, & Palacio, 2007;
Salazar, 2018), en algunos casos se ha demostrado correlaciones casi

espurias (Salanova, Martinez, Cifré, & Schaufeli, 2005; Salanova et al., 2000).

e Existe relacion entre las dimensiones indiferencia (burnout) y el vigor

(engagement).

En el caso de la indiferencia y el vigor, también demostraron asociaciones
negativas y este resultado es esperable al ser considerados componentes
principales en la explicacién del burnout (indiferencia) y el engagement (vigor)
(Gonzales-Roma et al., 2006). Se entiende que las personas que adoptan un
elevado vigor, esto implica tengan energia y resistencia mental para realizar

sus actividades, reducen las vivencias de indiferencia frente al trabajo.

¢ Existe relacion entre las dimensiones indiferencia (burnout) y la dedicacion

(engagement).

La indiferencia demostré una fuerte asociacidon inversa con la
dimensién de dedicacién. Maslach y Leiter (1999) sostuvieron que la

indiferenciay la dedicacién son variables opuestas al igual que el agotamiento
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y el vigor. De esta manera, los trabajadores que suelen ser cinicos, esto
implica a que se comporten de forma sarcastica y suelan restar importancia
a los quehaceres laborales que debe realizar, pues se encontrara menos

dedicado a realizar sus actividades (Babcock-Roberson & Strickland, 2010).

e No existe relacion entre las dimensiones de indiferencia (burnout) y la

absorcion (engagement).

Uno de los aspectos a considerar sobre la absorcion, es su papel dentro
de la explicacion del engagement, dado que demuestra ser un componente
independiente del vigor y la dedicacién asumiendo la premisa de que es un
consecuente del engagement (Salanova et al., 2000) sin embargo, hasta la
actualidad no existe consenso sobre esta explicacion. De esta forma, la
relacion con la dimension de la indiferencia no se podria brindar
necesariamente. Asumir un papel diferenciado de la absorcién en la
explicacion del engagement, da posibilidad a entender la falta de asociacion
con el agotamiento emocional, entendiendo como dos procesos diferenciados
uno orientado hacia un desgaste emocional y fisico mientras que absorcion
€S un componente cognitivo que esta relacionado con un alto grado de

concentracion y entusiasmo.

¢ Existe relacion entre las dimensiones de eficacia profesional (burnout) y el

vigor, la dedicacion y absorcion (engagement).

Sobre la eficacia profesional, es un constructo vinculado al desarrollo
del bienestar psicosocial del trabajador (engagement) mas que en el

sindrome de burnout. De esta manera, puede entenderse los resultados al
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sefalar que la eficacia profesional presentdé una mayor asociacién con las
dimensiones del engagement. Teorias actuales como la propuesta por el
modelo demandas-recursos laborales sostienen que la eficacia profesional es
un recurso personal que aporta a la explicacion del engagement (Bakker &
Demerouti, 2013), aunque en cuanto a su aporte al burnout todavia no queda
en claro su papel de variable influyente. Algunos estudios reportan que
personas con elevados niveles de autoeficacia evalian las demandas como
desafios generando un incremento de su engagement y reduciendo la

experiencia de burnout (Ventura, 2015).

¢ No existe diferencias segun el grado de instruccion y el estado civil en el

burnout y engagement.

En el presente estudio, el grado de instruccion y el estado civil no
demostraron un impacto en cuanto a sus diferencias en el sindrome de
burnout y el engagement. Para Maslach, Leiter y Schaufeli (2001), las
relaciones entre el burnout y las caracteristicas sociodemogréficas todavia no
son claras y hasta la actualidad esta aseveracion continla dado que estas
diferencias son sensibles segun las caracteristicas socioculturales y de la
propia ocupacion gue se esté examinando. De esta manera, en resultados
empiricos actuales demuestran el rechazo de las diferencias por ejemplo
como ocurre en el caso del grado de instruccion (Marsollier, 2019). Aunque
otros reportes, examinando el engagement, encontraron diferencias sobre
esta variable sociodemografica (Peralta, Arias, Caracciolo, Vega, & Rompato,
2020) sin embargo, ante la poca cantidad muestral los autores sostuvieron la

no posibilidad de no generalizar sus resultados. De esta manera, los reportes
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sobre las diferencias requieren de mayores evidencias sobre todo en
contextos socioculturales donde el estudio del burnout todavia no es
esclarecido como es en el contexto peruano (Fernandez-Arata, Navarro-Loli,

Merino-Soto, en edicidn).

Como limitacion del estudio, puede decirse que los resultados no
pueden ser generalizados debido al muestreo y la cantidad de participantes
gue intervinieron en la investigacion. Asimismo, el estudio fue de tipo
correlacional examinando Unicamente el grado de relacion entre constructos
(sindrome de burnout y engagement). En cuanto al analisis de las diferencias,
se incluyeron dos caracteristicas sociodemograficas externas del trabajo
(estado civil y nivel de instruccion). Cabe sefialar que no se establecio otras
mediciones como tiempo de servicio en la organizacion o tiempo en el puesto
de trabajo, afios de experiencia como conductor de taxi y el tipo de relaciéon
laboral (contratado, en planillas, por contrato de servicio, etc.), que pudieran

explicar las causas o consecuencias del engagemnet y del burnout
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CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo como propdsito, identificar las relaciones entre
el engagement y el burnout ademés de conocer las diferencias segun el nivel

de instruccion y el estado civil.

1. De esta manera los resultados confirmaron la hipotesis principal de
estudio, sosteniendo las relaciones entre el engagement y el burnout.

2. A nivel de dimensiones se pudo encontrar que la dimension de
absorcion del engagement fue la Unica variable que no demostré
asociacion con las dimensiones de agotamiento emocional e
indiferencia, situacion empirica y tedricamente esperable.

3. La eficacia profesional del burnout presenté una mayor asociacién con
las dimensiones del engagement, esto se puede entender al sefalar
que la eficacia profesional es un constructo vinculado al desarrollo del
bienestar psicosocial del trabajador (engagement) mas que al
sindrome de burnout.

4. Respecto a las diferencias, se encontro el rechazo de la hipétesis tres,
encontrando las no diferencias entre el grado de instruccion y el estado
civil. Este resultado también es esperable debido a los resultados
inconsistentes respecto a las variables sociodemograficas en la
explicacion del burnout y el engagement, por lo que se ha instado a
continuar con su exploracion para poder clarificar el impacto de sus
resultados.

5. De esta manera, la necesidad de considerar el estudio del burnout y el

engagement sigue siendo necesario en diversos escenarios del trabajo
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peruano para constatar las relaciones entre sus dimensiones ademas

de seguir evidenciado las potenciales diferencias sociodemogréaficas.
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RECOMENDACIONES

1. Como sugerencia se propone la inclusibn de una mayor cantidad
muestral y seleccionar un muestreo probabilistico.

2. En cuanto al disefio de investigacion, es necesario integrar un modelo
explicativo o predictivo integrando variables que expliquen la
manifestacion del engagement y del sindrome de burnout tomando de
base la teoria demandas-recursos laborales, asimismo es necesario
estudiar los consecuentes que derivan del impacto del burnout y el
engagement.

3. Por ultimo, se recomienda incluir otras variables sociodemograficas
para conocer sus potenciales diferencias, en ellas puede incluirse el
namero de horas de trabajo, el salario, el tipo de ocupacion, el género,

etc.
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Anexo A: Ficha de datos sociodemograficos

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Por favor, escriba o marque con una “X”, segun corresponda:

Edad:

Sexo: Masculino[ ] Femenino [ ]
Estado Civil: Soltero[ | Casado[ | Conviviente[ | Divorciado[ ] Viudo [ ]

Nivel educativo: Primaria [ | Secundaria[ ] Técnico[ | Profesional [ ]
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Anexo B: Cuestionario 1

ESCALA UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO — UWES

A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le
provocan la escuela o 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
Esporédicamente: Cl?:n‘éif S?Ia Regularmente: Frecuentemente: frecue'x@r’neme: o
Nunca Pocaso vrﬁgre; Sal afio | oo es o alguna; (\e/seces al Ur;ae r\gngor Varias veces por | Diariamente
menos semana

1. En mi trabajo me siento lleno de energia. 0 1 2 |3 |4 |5 6
'ﬁérzgi(.jo continuar trabajando durante largos periodos de 0 1 5 | 3 5 6
?’rég;jzr.]do me levanto por las mafanas tengo ganas de ir al 0 1 > l3lals 6
4. Soy muy persistente en mis responsabilidades. 0 1 2 |3 |4 |5 6
5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades. 0 1 2 |3 |4 |5 6
6. Mi trabajo esta lleno de retos. 0 1 2 |3 |4 |5 6
7. Mi trabajo me inspira. 0 1 2 |3 |4 |5 6
8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
9. Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
10. Mi esfuerzo esta lleno de significado y proposito. O |1 |2 |3 |4 |5 |6
11. Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor mio. 0 1 2 |3 |4 |5 6
12. El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
13. Me “dejo llevar” por mi trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
14. Estoy inmerso en mi trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 0 1 2 |3 |4 |5 6
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Anexo C: Cuestionario 2

MASLACH BURNOUT INVENTORY — GENERAL SURVEY (MBI-GS)

Utilizando la siguiente escala, marque el nUmero que corresponda para indicar con
qué frecuencia ha experimentado estos sentimientos. Si hunca ha experimentado
este pensamiento o sentimiento, marque 0. Si en efecto ha experimentado este
pensamiento 0 sentimiento, marque la respuesta que mejor lo describa.

0 1 2 3 4 5 6
Esporadica D
. evezen Muy
mente: . Regularmente Frecuenteme . I
cuando: Una ) . frecuentemente: Diariament
Nunca Pocas veces : algunas nte: Una vez ;
- vez al mes o Varias veces por e
al afio o menos veces al mes por semana semana
menos
1. Me siento agotado emocionalmente por mi trabajo. 2 3 4 5 6
2. Me siento desgastado al final de la jornada laboral. 2 3 4 5 6
3. Me siento cansado cuando me levanto en la mafiana y
. : 2 3 4 5 6
debo enfrentar otro dia de trabajo.
4. Trabajar todo el dia representa una verdadera tensién para 5 3 4 5 6
mi.
5. Puedo resolver eficazmente los problemas que surgen en
: : 2 3 4 5 6
mi trabajo.
6. Me siento acabado por mi trabajo. 2 3 4 5 6
7. Siento que estoy haciendo una contribucién efectiva a lo 5 3 4 5 6
gue esta organizacion hace.
8. Ha disminuido mi interés por el trabajo desde que comencé 5 3 4 5 6
en este empleo.
9. Ha disminuido mi entusiasmo por mi trabajo. 2 3 4 5 6
10. En mi opinidn, soy bueno en mi trabajo. 2 3 4 5 6
11. Me siento entusiasmado cuando logro algo en mi trabajo. 2 3 4 5 6
12. He logrado muchas cosas que valen la pena en este
) 2 3 4 5 6
trabajo.
13. Sélo quiero hacer mi trabajo sin ser molestado. 2 3 4 5 6
14. Dudo de la relevancia que tiene mi trabajo. 2 3 4 5 6
15. Me he vuelto mas incrédulo con respecto a si mi trabajo
) 2 3 4 5 6
contribuye en algo.
16. En mi trabajo, me siento seguro de que soy eficaz para 5 3 4 5 6
hacer las cosas.
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Anexo D: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente investigacion, conducida por Alejandro Passuni
Murga, estudiante de la Maestria en Psicologia del Trabajo y las
Organizaciones, escuela de post grado de Psicologia de la Universidad de
San Martin de Porres, tiene como objetivo estudiar el tema engagement y

burnout en los trabajadores.

El proceso inicia con el llenado de una Ficha Sociodemografica
y luego la aplicacion de dos cuestionarios, el tiempo aproximado sera de 20
minutos. La participacion es estrictamente voluntaria. La informacion que se
recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito, fuera de los
de esta investigacion. Las respuestas seran anonimas. Si tiene alguna duda
sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante

su participacion.

Agradecemos su participacion

Firma del trabajador
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Anexo E: Matriz de consistencia

Titulo: ENGAGEMENT LABORAL Y BURNOUT EN CONDUCTORES DE UNA EMPRESA
DE TAXI POR APLICATIVO DE LIMA

dimensiones  del
Burnout en los
conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

e|dentificar las
diferencias entre
las dimensiones del
Engagement
Laboral 'y las
condiciones

sociodemograficas
de estado civil y
nivel educativo en
los conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

eDeterminar  las
diferencias entre
las dimensiones del
Burnout y las
condiciones

sociodemograficas
de estado civil y
nivel educativo en
los conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

Laboral y las
dimensiones  del
Burnout en los
conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

H2: Existe
diferencias
significativas entre
las  dimensiones
Engagement
Laboral y las
condiciones
sociodemograficas
de estado civil y
nivel educativo en
los conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

H3: Existe
diferencias

significativas entre
las dimensiones del
Burnout y las
condiciones

sociodemograficas
de estado civil y
nivel educativo en
los conductores de
una empresa de
servicio de taxi por
aplicativo de Lima.

Sociodemograficas:

eSexo: Varones y

Mujeres
eEstado Civil:
Soltero, casado,

conviviente,
divorciado y viudo
eNivel de Estudios:
Primaria,
secundaria, técnica
y profesional.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA

¢Existe relaciéon | GENERAL: GENERAL: a) Variables a | DISENO:

entre Relacionar:

engagement Identificar la | Existe relacion Es de naturaleza

laboral y | relacion entre | significativa entre | eEngagement y sus | asociativa-

burnout en | Engagement y | el Engagement | dimensiones predictiva a un nivel

conductores de | Burnout en los | Laboral y el | eVigor correlacional

una empresa | conductores de | Burnout en los | eDedicacion simple.

de servicio de | una empresa de | conductores de | eAbsorcion

taxi por | servicio de taxi por | una empresa de | eSindrome de | MUESTRA:

aplicativo  de | aplicativo de Lima. taxi por aplicativo | Burnout 'y  sus

Lima? de Lima. dimensiones 137  conductores
ESPECIFICOS: eAgotamiento (98.1% varones y

ESPECIFICAS: Emocional 1.9% mujeres)

eDeterminar la eIndiferencia
relacion entre las | H1: Existe relacion | eEficacia INTRUMENTOS:
dimensiones  del | significativa entre | Profesional
Engagement las  dimensiones a) Ficha de datos
Laboral y las | Engagement b) Variables | sociodemogréficos.

b) Utrech Work
Engagement
(UWES

c) Maslach Burnout
Inventory General
Survey (MBI-GS).
CONTRASTACION
DE HIPOTESIS:

b Estadistica

descriptiva e
inferencial

» Analisis de
correlacion.

» Andlisis de

comparacion
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