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2. INTRODUCCION TEORICA

2.1 BURNOUT
El burnout y el engagement son fendmenos psicoldgicos clave presentes en
el ambito laboral, los cuales han generado un creciente interés en la investigacion
sobre el bienestar de los empleados y el desempefio en las organizaciones. Este
marco tedrico tiene como objetivo analizar la interaccidon entre el burnout y el
engagement, asi como sus implicaciones en el contexto laboral, utilizando una

perspectiva basada en la literatura revisada.

2.2 CONCEPTO DE BURNOUT

El burnout se refiere a un estado de agotamiento emocional,
despersonalizaciéon y baja realizacién personal como resultado del estrés laboral
crénico (Maslach y Leiter, 2008). Por otro lado, el engagement se define como un
estado de energia positiva, dedicacidon y absorcion en el trabajo (Bakker et al.,
2008), lo que implica un compromiso activo con el desempefo laboral y realizacién
de sus labores. En consonancia, Salanova et al. (2000), exploran la relacion entre
el burnout y el engagement, proponiendo una nueva perspectiva que considera el

engagement como un constructo opuesto al burnout.

2.3 ANTECEDENTES DEL BURNOUT.

El estudio del burnout surge en la década de 1970, cuando se empezd a
reconocer la importancia de los efectos negativos del estrés laboral en la salud y
bienestar de los trabajadores. Este sindrome se ha asociado con consecuencias
negativas en el trabajo, como un bajo rendimiento laboral, aumento del
ausentismo y una mayor intencion de renunciar (Schaufeli y Bakker, 2004).
Ademas, el burnout puede afectar la salud fisica y mental de los empleados, lo que
resulta en un mayor riesgo de enfermedades cardiovasculares, ansiedad y
depresidon (Chirico, 2016). Por otro lado, el engagement se ha relacionado con
resultados positivos, como un mejor desempefio laboral, mayor satisfaccién y
menor rotacién de personal (Knight et al., 2017).

La literatura también destaca la importancia de implementar estrategias para
prevenir el burnout y fomentar el engagement en el lugar de trabajo. Estas
estrategias pueden incluir programas de bienestar laboral, entrenamiento en
habilidades de afrontamiento del estrés, y promocién de un clima laboral positivo
y de apoyo (Albrecht et al., 2018).
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Una serie de estudios han explorado los factores que contribuyen al desarrollo
del burnout y el engagement en el lugar de trabajo. Por ejemplo, Albrecht, Breidahl
y Marty (2018) investigaron el papel de los recursos organizacionales y el clima de
engagement en el compromiso de los empleados. Encontraron que la disponibilidad
de recursos organizacionales, como el apoyo social, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo, estaba positivamente relacionada con el engagement
de los empleados. Este hallazgo sugiere que las organizaciones pueden promover
el engagement de sus empleados al proporcionar un entorno de trabajo que

satisfaga sus necesidades psicoldgicas y sociales.

2.4 DIMENSIONES DEL BURNOUT Y ENGAGEMENT

La interaccién entre el burnout y el engagement laboral ha sido objeto de
numerosas investigaciones en el campo de la psicologia laboral. Estudios como el
de Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret (2006) han planteado la pregunta
de si el burnout y el engagement son factores independientes o polos opuestos en
el espectro laboral. Este debate es crucial para comprender la dinamica entre el
agotamiento laboral y la dedicacion al trabajo.

El estudio de Lee y Ashforth (1996) examina exhaustivamente los correlatos
de las tres dimensiones del burnout laboral a través de un enfoque meta-analitico.
Este enfoque proporciona una vision amplia y sistematica de los factores asociados
con el agotamiento emocional, el cinismo y la reducida eficacia profesional en el
trabajo. Esta investigacidén contribuye significativamente a la comprension de los
determinantes del burnout laboral en diversos contextos y poblaciones.

El modelo de Demands-Resources (JD-R) de Hakanen, Schaufeli y Ahola
(2008) ha sido fundamental para comprender los mecanismos subyacentes del
burnout y el engagement en el lugar de trabajo. Este modelo sugiere que las
demandas laborales excesivas pueden llevar al burnout, mientras que los recursos
laborales promueven el engagement. Esta perspectiva ofrece una estructura
teorica sdlida para abordar estos fendmenos en un contexto organizacional.

La importancia de la resiliencia y el empoderamiento psicoldgico en la relacion
entre el burnout y el engagement ha sido explorada en estudios como el de
Hosseini y colaboradores (2024). Estos hallazgos destacan la necesidad de
desarrollar intervenciones que fortalezcan la capacidad de los empleados para

hacer frente al estrés laboral y fomentar su compromiso con el trabajo.
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Ademas, la validaciéon de herramientas de medicion del engagement, como la
Escala Utrecht de Work Engagement adaptada en Chile por Juyumaya (2019), es
fundamental para evaluar de manera precisa el nivel de compromiso de los
empleados en diferentes contextos culturales y organizacionales.

La investigacion sobre los factores estresantes laborales y su relacién con el
burnout, como el estudio de Klein (2020) entre los proveedores de practica
avanzada, proporciona informacidon importante sobre las condiciones de trabajo
que pueden contribuir al agotamiento laboral.

Los esfuerzos por mejorar el engagement laboral, como las intervenciones
revisadas por Knight, Patterson y Dawson (2017), son fundamentales para
promover un ambiente de trabajo saludable y productivo.

El agotamiento laboral, o burnout, es un fendmeno ampliamente estudiado
en la literatura psicoldgica y organizacional. Salanova et al. (2000) exploran la
relaciéon entre el burnout y el engagement, proponiendo una nueva perspectiva
que considera el engagement como un constructo opuesto al burnout. Los autores
examinan la estructura factorial del Maslach Burnout Inventory-General Survey
(MBI-GS) y su relacion con el engagement en una muestra de trabajadores
espanoles.

En estudios posteriores, Schaufeli y Bakker (2009) investigan cémo los
cambios en las demandas y recursos laborales predicen el burnout, el engagement
y el absentismo laboral. Asimismo, Schaufeli y Bakker (2004) examinan la relacion
entre las demandas laborales, los recursos laborales y el burnout, utilizando una
muestra multiple en su estudio.La validez factorial del MBI-GS también ha sido
examinada en diferentes contextos ocupacionales y nacionales por Schutte et al.
(2000), quienes evallan su consistencia en diversos grupos ocupacionales y
paises.

Por otro lado, el estudio de Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris (2008) destaca
la importancia del engagement como un concepto emergente en la psicologia de
la salud ocupacional. Sugieren que el engagement puede actuar como un factor
de proteccion contra el burnout, ya que los empleados comprometidos tienden a
experimentar niveles mas bajos de agotamiento y estrés laboral. Este hallazgo
resalta la importancia de fomentar el engagement entre los trabajadores como una

estrategia para prevenir el burnout y promover el bienestar en el lugar de trabajo.
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2.5 CAUSAS Y CONSECUENCIAS DEL BURNOUT.

Investigaciones como las de Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel (2014) han
demostrado que el burnout y el engagement estan inversamente relacionados. A
medida que aumenta el nivel de burnout en los empleados, tiende a disminuir su
engagement con el trabajo y viceversa. Este fendmeno se explica a través del
Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R), que sugiere que las demandas
laborales excesivas pueden llevar al burnout, mientras que los recursos laborales
promueven el engagement.

Cole y colaboradores (2012) realizaron una revision meta-analitica de
estudios sobre burnout y engagement en el lugar de trabajo. Encontraron que el
burnout y el engagement estaban inversamente relacionados, es decir, a medida
gue aumentaban los niveles de burnout, disminuia el engagement y viceversa.
Este patron sugiere que abordar el burnout puede tener beneficios no solo para la
salud mental y el bienestar de los empleados, sino también para su compromiso y
desempeifo en el trabajo.

Por otro lado, la investigacion sobre el absentismo laboral, como el estudio
de Guerrero Barona (1998), ha destacado la importancia de entender las razones
detras de las bajas laborales, incluidas aquellas relacionadas con el burnout y el
engagement. Este enfoque proporciona informacién valiosa sobre cémo las
condiciones laborales pueden influir en la salud y el bienestar de los empleados.

Ademas, varios estudios han examinado la relacion entre el burnout y el
engagement en diferentes poblaciones y contextos laborales. Por ejemplo,
Bastidas Alarcén y colaboradores (2018) llevaron a cabo un analisis del sindrome
de burnout y el engagement en trabajadores del sector de la construccion en la
ciudad de Riobamba. Encontraron que los niveles mas altos de burnout estaban
asociados con niveles mas bajos de engagement, lo que sugiere que estos dos
fendmenos pueden actuar como polos opuestos en el espectro de la salud
ocupacional.

De interés también son los estudios entre la relacion del burnout y el género,
tal como El estudio de Norlund et al. (2010) analizé la relacion entre el sindrome
de burnout y las condiciones laborales, destacando diferencias de género.
Encontraron que altas demandas laborales, baja autonomia y apoyo social
deficiente estaban vinculados a mayores niveles de burnout. Ademas, las mujeres

mostraron niveles ligeramente mas altos de burnout que los hombres.
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Por otro lado, Purvanova y Muros (2010) realizaron un metaanalisis sobre
diferencias de género en el burnout. Descubrieron que las mujeres, en general,
experimentaban niveles ligeramente mas altos de burnout que los hombres, con
diferencias especificas en las dimensiones del sindrome. Las mujeres mostraban
mas agotamiento emocional y despersonalizacion, mientras que los hombres
reportaban una baja realizacion personal mas pronunciada.

El estudio de Skaalvik y Skaalvik (2020) examina las relaciones entre diversas
dimensiones del burnout en docentes, el contexto escolar percibido, la satisfaccion
laboral y la motivacién para ensefiar. Destaca cdmo el burnout puede afectar
negativamente la calidad de la ensefianza, asi como la satisfaccion laboral y la
motivacion de los docentes. Estos hallazgos resaltan la importancia de abordar el
burnout en el dambito educativo para mejorar tanto el bienestar de los profesores
como la calidad de la educacidn. Ademas, se han realizado investigaciones
especificas sobre el burnout en profesiones particulares, como el estudio de Te
Brake (2007) sobre el burnout y el engagement entre dentistas.

Finalmente, El articulo de De Hert (2020) destaca las graves consecuencias
del burnout en los trabajadores de la salud, incluyendo impactos negativos en su
bienestar fisico y mental, asi como en la calidad de la atencidn médica. Resalta
como el burnout puede llevar a problemas de salud adicionales, ausentismo
laboral, disminucion del rendimiento y rotacidén de personal. En resumen, subraya
la necesidad urgente de estrategias efectivas para prevenir y gestionar el burnout

en este sector.

2.6 CONSECUENCIAS Y EFECTOS DEL ENGAGEMENT

El engagement laboral, también conocido como compromiso laboral, es un
concepto fundamental en la psicologia organizacional que se refiere a la conexion
emocional, cognitiva y conductual que los empleados tienen con su trabajo y su
organizacion (Albrecht, Breidahl, y Marty, 2018). Se caracteriza por un estado de
energia positiva, entusiasmo y dedicacién hacia las tareas laborales, asi como por
un sentido de propdsito y pertenencia a la organizacidn (Hakanen, Schaufeli, y
Ahola, 2008).

Los estudios sobre engagement han destacado su impacto positivo en varios
aspectos del desempeno organizacional, incluida la productividad, la satisfaccion
laboral y la retencién de empleados (Bakker et al., 2008; Hakanen et al., 2008)

como para las organizaciones (Kumar y Pansari, 2016). En primer lugar, se ha
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encontrado que los empleados comprometidos tienden a experimentar un mayor
bienestar psicoldgico, incluida una mayor satisfaccion laboral, menor estrés laboral
y una mejor salud mental en general (Hosseini et al., 2024). Esto se debe a que
el engagement proporciona a los empleados una fuente de significado y propdsito
en su trabajo, lo que contribuye a su sentido de realizacién personal y profesional
(Rashmi y Singh, 2020).

Ademas, el engagement laboral se ha relacionado con un mayor rendimiento
laboral (Akhtar et al., 2016). Los empleados comprometidos tienden a ser mas
productivos, creativos y proactivos en su trabajo, lo que se traduce en un mejor
desempeiio individual y organizacional (Kumar y Pansari, 2016). También se ha
demostrado que el engagement estd positivamente relacionado con la retencion
de empleados, ya que los empleados comprometidos tienen menos probabilidades
de abandonar la organizaciéon y mas probabilidades de permanecer en ella a largo
plazo (Albrecht et al., 2018).

Otro beneficio importante del engagement laboral es su impacto en la
satisfaccion del cliente (Kumar y Pansari, 2016). Los empleados comprometidos
tienden a brindar un mejor servicio al cliente, ya que estdan mas motivados para
satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes y estan mas dispuestos a
esforzarse por ofrecer un servicio de alta calidad (Akhtar et al., 2016).

Claramente, el engagement laboral puede contribuir a la construccion de una
cultura organizacional positiva y atractiva (Rashmi y Singh, 2020). Los empleados
comprometidos actuan como embajadores de la organizaciéon, promoviendo sus
valores y objetivos tanto dentro como fuera de la empresa. Esto puede mejorar la
reputacion y la imagen de la empresa en el mercado laboral, lo que a su vez puede
atraer y retener talento de alta calidad (Albrecht et al., 2018).

Todo lo anterior refleja, que el engagement laboral es un factor clave para el
éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en el entorno laboral actual. Al
promover el engagement entre sus empleados, las organizaciones pueden
cosechar una serie de beneficios, incluida una mayor satisfaccion y rendimiento
laboral, una mayor retencion de empleados, una mejor satisfaccion del cliente y
una cultura organizacional mas positiva y atractiva (Kumar y Pansari, 2016).

En resumen, la literatura existente proporciona indicios sélidos de la relacion
entre el burnout y el engagement en el lugar de trabajo. Se ha demostrado que
factores organizacionales, individuales y contextuales influyen en la aparicién y el

desarrollo de estos fendmenos. Entender esta relacidon es crucial para disefar
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intervenciones efectivas para prevenir el burnout, promover el engagement y

mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores en diversos entornos laborales.

2.7 ARGUMENTOS E HIPOTESIS

Argumentos:

1. Interaccion entre Burnout y Engagement: Existe una relacién inversa entre
el burnout y el engagement en el contexto laboral, lo que significa que a medida
que aumenta el nivel de burnout, tiende a disminuir el engagement y viceversa
(Bakker et al., 2008; Cole et al., 2012).

2. Consecuencias Laborales y Personales: El estudio del burnout y su
prevalencia en diferentes grupos profesionales y niveles educativos ha revelado
gue este sindrome se ha asociado con consecuencias negativas en el trabajo, como
un bajo rendimiento laboral, aumento del ausentismo y una mayor intencion de
renunciar (Bakker, Demerouti, y Sanz-Vergel, 2014). Ademas, se ha observado
gue ciertos grupos profesionales y niveles educativos pueden estar mas expuestos
al burnout debido a las demandas especificas de su trabajo y a la falta de recursos
laborales (Albrecht, Breidahl, y Marty, 2018). El nivel educativo, la experiencia
laboral, el tipo de trabajo y la edad pueden influir en el burnout y el engagement.
Los trabajadores con mayor educacién y experiencia pueden tener menos burnout
y mas engagement. Sin embargo, ciertos trabajos pueden aumentar el burnout y
disminuir el engagement. Ademas, la edad puede moderar estas relaciones”
(Albrecht, Breidahl, y Marty, 2018; Bakker, Demerouti, y Sanz-Vergel, 2014;
Maslach y Leiter, 2008; Salanova et al., 2000; Schaufeli y Bakker, 2004).

3. Influencia del género en el burnout y engagement: Segun la investigacién,
aunque tanto hombres como mujeres pueden experimentar burnout laboral, las
mujeres tienden a enfrentar niveles mas altos. Este fendmeno puede atribuirse a
presiones adicionales relacionadas con roles de género y responsabilidades
familiares (Norlund et al., 2010). Por otro lado, aunque los hombres pueden
experimentar una menor prevalencia de burnout, aun enfrentan repercusiones
significativas en su salud mental y fisica (Purvanova y Muros, 2010).

En cuanto al engagement laboral, se ha asociado con resultados positivos
tanto para hombres como para mujeres, aunque su impacto puede variar segun el
género. Las mujeres comprometidas pueden experimentar un mayor bienestar
emocional, mientras que los hombres pueden reportar una mayor satisfaccion con

su desempefo laboral (Maslach y Leiter, 2008).
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Hipotesis:

1. Hipdtesis: Se espera que exista una relacion inversa entre el burnout y el
engagement en el lugar de trabajo, de modo que a medida que aumente el nivel
de burnout, disminuira el engagement y viceversa.

2. Hipotesis: Existe una relacién significativa entre el nivel educativo, los anos
de experiencia, el tipo de trabajo y la edad con el burnout y el engagement. Se
espera que los trabajadores con mayor educacion y experiencia muestren menos
burnout y mas engagement. Sin embargo, se anticipa que ciertos trabajos
presenten mayores niveles de burnout y menores de engagement. Ademas, se
espera que la edad modere estas relaciones”.

3. Hipdtesis: Diferencias de género en la relacion entre burnout y
engagement: Se espera que existan diferencias de género en los niveles de
burnout y engagement, con las mujeres mostrando niveles ligeramente mas altos
de burnout y posiblemente niveles diferentes de engagement en comparacion con
los hombres. Estas diferencias podrian influir en la dinamica de la relacién entre

burnout y engagement en el lugar de trabajo.

3. MOTIVACION PERSONAL PARA EL TEMA ESCOGIDO

Mi motivacidn personal para abordar este Trabajo de Fin de Grado se nutre
de mi interés en el desarrollo y la optimizacion de las organizaciones, asi como en
asumir nuevos retos y proyectos innovadores. Con una soélida experiencia en
entornos de mejora continua, en los que se busca la excelencia; he podido apreciar
de primera mano que el factor determinante para el éxito de cualquier empresa
son las personas, encuentro en el tema del burnout en el ambito laboral una
oportunidad para profundizar en este aspecto crucial.

He visto cdmo el agotamiento emocional y la falta de compromiso pueden
afectar negativamente tanto a los empleados como a las organizaciones en las que
trabajan. En mi entorno laboral, he presenciado cdmo el burnout puede llevar a
una disminucién en la eficiencia, aumentar los costos y afectar la productividad de
manera significativa. He sido testigo del abandono de empleados y companeros de
trabajo, que debido estar bajo estos niveles; preferian abandonar la empresa en
busca de nuevas oportunidades, con la perdida de talento derivada de su marcha.

Por otro lado, también he sido testigo del impacto positivo que puede tener

un alto nivel de compromiso en el trabajo. Cuando los empleados se sienten

12
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conectados y comprometidos con sus responsabilidades laborales, el ambiente
laboral se vuelve mas positivo y productivo. He sido testigo de cémo este
compromiso puede ayudar a superar obstaculos y desafios en la organizacion,
impulsando el éxito y el crecimiento.

Motivado por estas experiencias, estoy decidido a profundizar en la
comprension de estos fendmenos y encontrar formas de abordar el burnout
mientras se fomenta el engagement en el trabajo. Creo firmemente que, al
hacerlo, podemos mejorar la calidad de vida de los empleados y contribuir al éxito
a largo plazo de las organizaciones. Entender como estas variables influyen en la
dindmica laboral y en el funcionamiento de las organizaciones es esencial para
promover entornos de trabajo saludables y productivos.

Ademas, la posibilidad de contribuir al conocimiento cientifico en este campo
y de generar informacién practica que pueda ser util para mejorar las condiciones
laborales y el bienestar de los trabajadores es una fuente adicional de motivacion.
A través de este trabajo, espero no solo ampliar mi comprension de estos
fendmenos psicoldgicos, sino también generar un impacto positivo en la practica

profesional y en la calidad de vida de las personas en el &mbito laboral.

4. OBJETIVOS
Este Trabajo de Fin de Grado tiene como objetivo principal realizar un analisis
correlacional-predictivo entre el burnout y el engagement en el ambito laboral,
examinando sus implicaciones para el bienestar de los empleados y el rendimiento
organizacional. Para alcanzar este propdsito, se plantean los siguientes objetivos:
Objetivo General: Investigar la relacion entre el burnout y el engagement
en el contexto laboral, y cdbmo estas se ven influenciadas por variables como el
nivel educativo, los afos de experiencia, el tipo de trabajo, la edad y el género.
Objetivos Especificos:
1. Analizar la interaccién entre el burnout y el engagement en el lugar de
trabajo, y determinar si existe una relacion inversa entre ambos.
2. Examinar cdmo el nivel educativo, los afios de experiencia, el tipo de trabajo
y la edad influyen en el burnout y el engagement. Identificar los grupos
profesionales y niveles educativos que pueden estar mas expuestos al
burnout debido a las demandas especificas de su trabajo y a la falta de

recursos laborales.
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3. Investigar si existen diferencias de género en los niveles de burnout y
engagement, y como estas diferencias pueden influir en la relaciéon entre
ambos.

En cuanto a las hipdtesis de investigacion, se espera encontrar una relacion
inversa entre el burnout y el engagement, y que el nivel educativo, los afios de
experiencia, el tipo de trabajo y la edad sean factores significativos en esta
relacién. Ademas, se anticipa que existan diferencias de género en los niveles de
burnout y engagement.

Estos objetivos e hipdtesis se alinean con las competencias especificas,
transversales y nucleares del grado en Psicologia. Por ejemplo, el analisis
correlacional-predictivo requiere del dominio de diferentes modelos tedricos en
Psicologia y del uso avanzado de técnicas de analisis estadistico. Asimismo, la
identificacion de variables y poder relacionarlas, demanda habilidades de
investigacion y analisis critico, asi como la capacidad para comunicar

efectivamente los resultados.

5. METODOLOGIA

5.1 PARTICIPANTES.

La muestra final seleccionada ha estado con un total de N=69 personas,
escogidas sin seguir ninguna norma puesto que el cuestionario ha sido
compartido en los circulos proximos del autor del trabajo mediante la técnica
de bola de nievel, aun asi; se ha obtenido una muestra balanceada entre todas
las variables sujetas de estudio. La muestra utilizada ha sido fruto de un
procedimiento no aleatorio, puesto que se al tratarse de una encuesta abierta
a todo el mundo, se desconoce la poblacién que ha respondido la encuesta;
aunque controlemos la variable de que los sujetos que respondan la encuesta,
sea poblacién activa en el mundo laboral.

A continuacién, se hace una breve descripcién de las variables que definen
a las personas que se incluyen dentro del muestreo y la justificacién de porque

se han escogido para su estudio posterior:

1 El muestreo de bola de nieve en investigacion es una técnica no probabilistica donde los participantes
reclutan a otros participantes para el estudio
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1. Sexo: Se incluye esta variable porque existen investigaciones que
sugieren que puede haber diferencias en la experiencia y manifestacion
del burnout entre hombres y mujeres. La inclusién de esta variable
permitira explorar posibles disparidades de género en la prevalencia y la
percepcion del burnout en el lugar de trabajo.

2. Nivel educativo: El nivel educativo puede influir en las demandas
laborales, el acceso a recursos y las estrategias de afrontamiento, todos
los cuales pueden estar relacionados con el burnout. Por lo tanto, es
importante considerar este factor para comprender como varia el
burnout segun el nivel educativo de los empleados.

3. Tipo de jornada laboral: La estructura de la jornada laboral, ya sea
intensiva, partida o rotativa, puede afectar el equilibrio entre trabajo y
vida personal, asi como la exposicion al estrés laboral. Diferentes tipos
de jornadas pueden estar asociados con diferentes niveles y tipos de
burnout, por lo que esta variable es relevante para el estudio.

4. Tipo o perfil profesional: Las responsabilidades laborales y el entorno
de trabajo pueden variar significativamente segun el perfil profesional
de los empleados. Se espera que diferentes perfiles profesionales estén
expuestos a diferentes niveles y tipos de demandas laborales, lo que
podria influir en la experiencia de burnout. Por lo tanto, es importante
considerar esta variable para capturar la diversidad de contextos
laborales en el estudio del burnout.

5. Anos de experiencia profesional: la experiencia laboral puede influir
en el desarrollo del burnout entre los trabajadores. Investigaciones
anteriores han destacado la relacion entre la experiencia laboral y los
niveles de agotamiento, cinismo y falta de eficacia en el trabajo,
componentes centrales del burnout y como este puede influir o afectar
en la duracién de la carrera profesional.

6. Edad: La variable edad para el estudio del burnout puede ser
significativa, ya que diferentes grupos de edad pueden experimentar y
manifestar el sindrome de burnout de manera distinta. En muchos
estudios, se ha encontrado que la edad estd inversamente relacionada

con el agotamiento emocional, lo que significa que a medida que las
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personas envejecen, es menos probable que experimenten agotamiento
en el trabajo. Ademas, la edad también puede influir en la percepcion
del control sobre el trabajo y en la capacidad para manejar el estrés
laboral. Los trabajadores mas jévenes pueden enfrentar desafios
diferentes en el lugar de trabajo, como la adaptacion a nuevas
responsabilidades o la busqueda de equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, lo que puede aumentar su vulnerabilidad al burnout. Por otro
lado, los trabajadores mayores pueden tener mas experiencia y recursos
para hacer frente al estrés laboral, lo que podria reducir su riesgo de

burnout.

Todo esto queda reflejado en las siguientes tablas (Tabla 1, Tabla 2y
Tabla 3) donde podemos ver una representacion esquematica de la muestra

escogida.
Tabla 1

Representacion de unidades y porcentajes de las variables de estudio muestral

VARIABLE PORCENTAIJES % UNIDADES
Sexo
Hombres 58 39
Mujeres 42 29
Nivel Educativo
Grado Universitario 60,9 41
Bachillerato 8,7 6
Ciclo formativo Fp 27,5 19
ESO 2,9 2
Tipo de jornada laboral
Intensiva 52,2 36
Partida 37,7 26
Turnos rotativos (incluidas 10,1 7
noches)
Tipo y perfil profesional
Grupo administracion 38,2 26
Grupo produccién y servicios 44,1 30
Grupo direccién 17,6 12
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Tabla 2

Datos de la variable “afios experiencia laboral” de la muestra obtenida

Anos de Experiencia Cantidad de Porcentaje
Profesional Participantes
1 6 12.00%
2 3 6.00%
3 2 4.00%
4 1 2.00%
5 3 6.00%
6 1 2.00%
7 2 4.00%
10 1 2.00%
12 1 2.00%
13 1 2.00%
14 2 4.00%
15 4 8.00%
16 1 2.00%
18 2 4.00%
20 8 16.00%
22 1 2.00%
23 1 2.00%
24 4 8.00%
25 10 20.00%
26 1 2.00%
29 1 2.00%
30 3 6.00%
31 1 2.00%
35 2 4.00%
37 2 4.00%
38 1 2.00%
40 1 2.00%
45 1 2.00%
60 1 2.00%

*Media (M): 14.67; Desviacién estandar (o): 10.66

Tabla 3

Distribucion de la variable “edad” de la muestra obtenida

Edad Cantidad Porcentaje

(%)
18 1 2.70
21 5 13.51
22 2 5.41
23 2 5.41
24 1 2.70
26 1 2.70
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29 2 5.41
30 1 2.70
31 1 2.70
36 1 2.70
38 2 5.41
39 1 2.70
40 3 8.11
41 3 8.11
42 2 5.41
43 5 13.51
44 3 8.11
45 2 5.41
46 3 8.11
47 1 2.70
48 3 8.11
49 5 13.51
50 1 2.70
51 1 2.70
52 5 13.51
53 1 2.70
54 1 2.70
55 1 2.70
56 1 2.70
58 2 5.41
59 1 2.70
61 2 5.41
63 1 2.70
73 1 2.70

*Media (u): 43.06 afos; Desviacion estandar (o): 12.91 afios

5.2 INSTRUMENTOS
Se disend un cuestionario exhaustivo que abordaba diferentes aspectos
relacionados con el bienestar laboral, utilizando una escala Likert para medir la
percepcion de las personas que conforman la muestra. El cuestionario se
implementd a través de Google Forms para facilitar la recopilacion de datos y
garantizar la confidencialidad de las respuestas.
Para su disefo se ha usado los cuestionarios Burnout Integrative Measure
(BIM) y el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) v.9 reducida.
Para su posterior analisis; se ha usado los programas estadisticos SPSS de
IBM y JASP de cédigo abierto.
Todo seguido, se describe con mas detalle los instrumentos y escalas
escogidas para la recogida y posterior analisis muestral.
1. Para la recopilacién de datos, se optd por utilizar Google Forms, una

herramienta en linea para la creacidn de encuestas y formularios
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desarrollada por Google (Google, n.d.). Esta plataforma ofrece una interfaz
intuitiva y permite disefiar cuestionarios personalizados de manera sencilla,
asi como recopilar y analizar los datos de forma automatizada. El
cuestionario se estructurd en base a las dimensiones especificas de la
investigacion, abarcando aspectos relevantes para el estudio del burnout.
Se incluyeron preguntas cerradas (items sobre nivel de estudios, tipo de
jornada o sexo), abiertas (edad y experiencia laboral en afios) y de escala
Likert (items extraidos del BIM y el UWES9) para obtener una variedad de
respuestas que permitieran abordar los objetivos planteados.

2. El BIM, basado en el Maslach Burnout Inventory (MBI) de Maslach y
Jackson (1981), es una herramienta confiable y validada para la evaluacién
del sindrome de burnout en diversos grupos ocupacionales. Este
instrumento se ha adaptado para evaluar tres dimensiones clave del
burnout: agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional (Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson, 1996). La fiabilidad del BIM ha sido ampliamente
demostrada en estudios empiricos. El analisis de consistencia interna,
utilizando el coeficiente alfa de Cronbach, ha arrojado valores elevados para
cada una de las dimensiones del instrumento: agotamiento emocional (a =
0.87), cinismo (a = 0.85) y eficacia profesional (a = 0.78) (Schaufeli et al.,
1996). Ademas, la estabilidad temporal del BIM ha sido confirmada en
investigaciones longitudinales, lo que respalda su utilidad como herramienta
de seguimiento en estudios longitudinales sobre el burnout (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). La aplicacion del BIM se realiza
a través de un cuestionario estructurado, donde los participantes responden
a una serie de items utilizando una escala de frecuencia tipo Likert. Las
puntuaciones obtenidas en cada dimensién del BIM se comparan con datos
normativos, lo que permite clasificar el nivel de burnout de los individuos en
diferentes categorias (Schaufeli et al., 1996).

3. La Utrecht Work Engagement Scale (UWES) es un instrumento de
medicidn desarrollado por Schaufeli, Bakker y Salanova en 2006 para
evaluar el compromiso laboral de los empleados. Esta escala se ha utilizado
ampliamente en investigaciones tanto nacionales como internacionales
debido a su confiabilidad y validez.La UWES consta de tres dimensiones
principales: vigor, dedicacién y absorcion. Estas dimensiones capturan

diferentes aspectos del compromiso laboral, como el entusiasmo por el
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trabajo, la implicacién activa y la concentracién absorbente en las tareas
laborales. En un estudio transnacional realizado por Schaufeli, Bakker y
Salanova (2006), se demostrd la utilidad de una versién abreviada del
cuestionario UWES para medir el compromiso laboral en diferentes
contextos culturales. El estudio proporciond evidencia sélida sobre la validez
y confiabilidad de la escala abreviada en una muestra diversa de empleados.
Los coeficientes de confiabilidad de las dimensiones de la UWES fueron
altos, con alfas de Cronbach de (a = 0.85) para vigor, (a = 0.89) para
dedicacién y (a = 0.87) para absorcion (Schaufeli et al., 2006). Ademas, se
encontraron correlaciones significativas entre las dimensiones del
compromiso laboral y otros constructos relacionados, como la satisfaccion y

el rendimiento laborales.

5.3 PROCEDIMIENTO

Para el presente informe en el que se pretende observar que tipo de actitud
tiene en general la poblacion respecto al uso del patinete eléctrico y poder realizar
su analisis posterior se distinguen las siguientes fases:

1. Se disefia para la recogida de la muestra un cuestionario en formato online
bajo la plataforma de Google Forms. Este cuestionario contempla unas preguntas
principales sobre el bienestar laboral (N= 24 items) en el que se contemplan las
areas relacionadas con el burnout y el engagement. Se le afaden unas preguntas
complementarias para poder ayudar al analisis y reforzar las posibles conclusiones,
tales como nivel de estudios, tipo de perfil profesional, edad, género y afios de
experiencia laboral.

2. Las preguntas principales estan representadas en escala Likert en un rango
de [1,7], siendo uno el minimo a puntuar y cinco el maximo. Esto nos permitira
un analisis cuantitativo a posteriori. Las complementarias son de tipo ordinal o
nominal y ayudan a dar un analisis cualitativo al informe.

3. Una vez cerrada la encuesta en las fechas indicadas, se obtiene una
muestra total de sesenta y nueve sujetos (N= 69); descargando en un Excel en
formato .xls con los datos en bruto. Todo seguido, se limpian los datos de salidas
invalidas si las hubiera (no procede), outliers? (edad 73 afios y 60 afos

experiencia; no corresponde con la poblacién activa comun) y sin valores perdidos

2 Observacién anormal y extrema en una muestra estadistica o serie temporal de datos que puede afectar
potencialmente a la estimacidn de los parametros del mismo.
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(por el disefio del cuestionario, no permitia dejar ningln campo por rellenar ni
omision de valores por 0) tal como muestra la figura 1. Ademas, se crea una
columna de datos tipo nominal llamada "“riesgo de burnout”, siendo esta una
traduccion del resultado del test y su interpretacién de la casilla “total burnout”;
la cual contiene datos de intervalo numéricos. Esta casilla nos resultara util para
el posterior analisis estadistico.

4. Lo siguiente es codificar en formato de tabla asignado rangos y valores
para su analisis. Entre ellos, se ha agrupado todos los perfiles profesionales en
tres grandes grupos, segun su naturaleza y competencia para facilitar el posterior
analisis; siendo estos:

1. Grupo administracion.
2. Grupo direccion.
3. Grupo produccién y servicios.

También se crearon dos casillas para el posterior analisis, de origen nominal-
cualitativo, las variables “"buen engagement” y “riesgo de burnout” con
valores semejantes (si, no); siguiendo la baremacion de los test de referencia
escogidos.

Esto se ha realizado mediante el programa estadistico IBM® SPSS®2, bajo
la versidon V.19. El programa estadistico informatico Statistical Product and Service
Solutions (SPSS) [Pardo, A., y Ruiz, M.A., 2002, p. 3], es una herramienta de
analisis de datos ampliamente utilizada en la investigacion cientifica y en diversos
campos profesionales. Desarrollado por Nie, N. H., Hull, C. H., y Bent, D. H.
(1968), SPSS se ha convertido en un estandar de facto en el procesamiento y
andlisis de datos debido a su interfaz intuitiva y a la amplia gama de
funcionalidades que ofrece. SPSS permite a los investigadores realizar una
variedad de andlisis estadisticos, incluyendo andlisis descriptivos, pruebas de
hipotesis, analisis de regresidn, analisis factorial, entre otros. Ademas, cuenta con
herramientas de visualizacion de datos que facilitan la interpretacion de los
resultados. Una de las ventajas mas destacadas de SPSS es su capacidad para
manejar grandes voliumenes de datos de manera eficiente, lo que lo hace
especialmente util en estudios de investigacion que involucran conjuntos de datos
complejos. Ademas, SPSS ofrece la posibilidad de automatizar tareas repetitivas a
través de la programacién en sintaxis, lo que mejora la eficiencia del andlisis y la

reproducibilidad de los resultados.
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5. Ya obtenida la base de datos en su forma final, se procede a exportarla
para su analisis; para esto, se ha elegido el programa estadistico JASP3>,debido
a que tiene una curva de aprendizaje baja para usarlo con garantias y su alta
versatilidad. El programa estadistico JASP Team (2024). JASP (Version 0.18.3)
[Computer software]., cuyo acrénimo proviene de "leffrey’s Amazing Statistics
Program", es una herramienta de analisis de datos de cddigo abierto desarrollada
por un grupo de investigadores de la Universidad de Amsterdam. Inspirado en la
necesidad de proporcionar un software estadistico avanzado y de facil acceso, JASP
se destaca por su interfaz intuitiva y su capacidad para realizar analisis estadisticos
complejos de manera eficiente. Similar al programa SPSS en términos de
funcionalidad y alcance, JASP ofrece una amplia gama de herramientas
estadisticas para investigadores en diversas disciplinas. Desde analisis descriptivos
basicos hasta técnicas mas avanzadas como la regresion lineal y el analisis de
varianza, JASP permite a los usuarios realizar analisis estadisticos sofisticados con
facilidad. Una de las caracteristicas distintivas de JASP es su enfoque en la
inferencia bayesiana, que permite a los investigadores tomar decisiones basadas
en la probabilidad, en lugar de simplemente realizar inferencias sobre poblaciones.
Esto proporciona una mayor flexibilidad y robustez en el analisis de datos,
especialmente en casos donde los supuestos de los modelos estadisticos
tradicionales pueden no ser validos. Ademas de su potente capacidad analitica,
JASP ofrece una interfaz de usuario intuitiva y facil de usar, que incluye
caracteristicas como arrastrar y soltar, menus de acceso rapido y visualizacion de
resultados en formato APA. Esto hace que el proceso de analisis de datos sea mas
accesible para usuarios de todos los niveles de habilidad. JASP esta disponible
como software de cddigo abierto y se puede descargar de forma gratuita desde su

sitio web oficial.

5.4 ANALISIS DE DATOS
A continuacion, se ha procedido a realizar una serie de pruebas estadisticas
para un analisis cuanti-cualitativo, tales como de tipologia:
El analisis univariado se refiere al examen de una sola variable a la vez
para comprender su distribucién y caracteristicas. Esto se logra mediante el uso

de estadisticas descriptivas, que proporcionan informacion sobre la tendencia

3 Jeffreys’s Amazing Statistics Program
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central (como la media, la mediana y la moda) y la dispersién (como la desviacion

estandar y el rango) de la variable en estudio. Los estadisticos descriptivos ayudan

a resumir y visualizar los datos de manera concisa, lo que facilita su interpretacion

y comparacion.

Por otro lado, el analisis bivariado implica el examen de la relacidon entre

dos variables diferentes en la misma muestra. Este analisis se realiza mediante

varias técnicas, que incluyen:

1.

3.

Comparacion de medias utilizando pruebas estadisticas como la prueba
t de Student. Esta técnica se utiliza para determinar si hay diferencias
significativas entre las medias de dos grupos en una variable especifica. Por
ejemplo, se podria comparar la media de edad entre hombres y mujeres en
una muestra de empleados para investigar posibles diferencias de edad
entre los géneros.

Correlacion entre variables, que evallua la fuerza y la direccién de la
relacidn entre dos variables continuas. La correlacidn se representa
mediante el coeficiente de correlacién de Pearson, que varia de -1 a +1,
donde valores mas cercanos a +1 indican una correlacion positiva y valores
mas cercanos a -1 indican una correlacién negativa. Por ejemplo, se podria
investigar la relacién entre la satisfaccion laboral y sensacién de burnout de
los encuestados.

Tablas de contingencia, que muestran la relacién entre dos variables
categdricas mediante la construccidon de tablas cruzadas que muestran la
frecuencia conjunta de las categorias de ambas variables. Estas tablas
permiten identificar asociaciones y patrones entre las variables. Por
ejemplo, se podria examinar la relacidn entre el nivel educativo y el tipo de

contrato laboral en una muestra de trabajadores.
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6. RESULTADOS

Una vez realizado el analisis con la metodologia descrita anteriormente

obtenemos los siguientes resultados:

6.1 DESCRIPTIVOS (ORIGEN CUANTITATIVO):
Para la variable EDAD:

Hombres: Se contaron 39 valores validos, con una media (u) de 42.462
anos, una desviacion estandar (SD) de 12.752 afios, y un rango de 21 a
73 anos.

Mujeres: Se contaron 29 valores validos, con una media (4) de 42.310
anos, una desviacion estandar (SD) de 12.024 afios, y un rango de 18 a

61 afos.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional ANOS:

Hombres: Se contaron 39 valores validos, con una media (p) de 20.051
anos, una desviacion estandar (SD) de 13.975 afios, y un rango de 1 a 60
anos.

Mujeres: Se contaron 29 valores validos, con una media (u) de 17.379
afos, una desviacidn estandar (SD) de 10.019 afos, y un rango de 1 a 37

anos.

Para la variable TOTAL BURNOUT:

Hombres: Se contaron 39 valores validos, con una media (u) de 5.529, y
una desviacion estandar (SD) de 2.824. Se obtuvieron puntuaciones con
un minimo de 2 y un maximo de 12.65.

Mujeres: Se contaron 29 valores validos, con una media (u) de 5.629, y

una desviacion estandar (SD) de 2.157. Se obtuvieron puntuaciones con

un minimo de 2.45 y un maximo de 9.15.

Para la variable NIVEL ENGAGEMENT:

Hombres: Se contaron 39 valores validos, con una media (p) de 3.803, y
una desviacion estandar (SD) de 1.689. Se obtuvieron puntuaciones con
un minimo de 0.90 y un maximo de 6.22.

Mujeres: Se contaron 29 valores validos, con una media (u) de 4.287, y

una desviacion estandar (SD) de 1.344. Se obtuvieron puntuaciones con

un minimo de 1.11 y un maximo de 6.22.

Esto podemos observarlo graficamente de manera agrupada en la figura 1.
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Figura 1

Histogramas acerca como se distribuyen los valores a lo largo de muestra.
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6.2 DESCRIPTIVOS (ORIGEN CUALITATIVO):

En el estudio realizado, se observaron diferencias en la distribucion de los

tipos de trabajo realizados por hombres y mujeres. Los resultados se presentan

25



Burnout y Engagement como indicadores de salud en la empresa|Curso 2023-24

en términos de frecuencias (f) y porcentajes (p) para cada categoria de trabajo:
administracion, direccion, y produccién y servicios.

Para los hombres (n = 39), la mayoria trabajaba en produccion y servicios (f
= 24, p = 61.54%), seguido de administracion (f = 8, p = 20.51%) y direccién (f
=7,p = 17.95%). Por otro lado, para las mujeres (n = 29), la mayoria trabajaba
en administracién (f = 18, p = 62.07%), seguido de produccidn y servicios (f = 8,
p = 27.59%) vy direcciéon (f = 3, p = 10.34%).

En cuanto al nivel educativo, para los hombres (n = 39), la mayoria tenia un
Grado Universitario (f = 20, p = 51.28%), seguido de CFG (f = 14, p = 35.90%),
Bachiller (f =4, p = 10.26%) y ESO (f = 1, p = 2.56%). Por otro lado, para las

mujeres (n = 29), la mayoria tenia un Grado Universitario (f = 22, p = 75.86%),
seguido de CFG (f = 4, p = 13.79%), Bachiller (f =2, p =6.90%) yESO (f=1, p
= 3.45%).

En relacion con el riesgo de burnout, para los hombres (n = 39), la mayoria
no presentaba riesgo de burnout (f = 20, p = 51.28%), mientras que un porcentaje
considerable si presentaba riesgo de burnout (f = 19, p = 48.72%). Por otro lado,
para las mujeres (n = 29), la mayoria presentaba riesgo de burnout (f = 17, p =
58.62%), mientras que un porcentaje menor no presentaba riesgo de burnout (f
=12, p = 41.38%).

En cuanto al tipo de jornada laboral, para los hombres (n = 39), la mayoria
trabajaba en jornada intensiva (f = 18, p = 46.15%), seguido de jornada partida
(f =15, p = 38.46%) y turnos (f = 6, p = 15.39%). Por otro lado, para las mujeres
(n = 29), la mayoria trabajaba en jornada intensiva (f = 18, p = 62.07%), seguido
de jornada partida (f = 10, p = 34.48%) y turnos (f = 1, p = 3.45%).

Finalmente, en términos de buen engagement, para los hombres (n = 39), la
mayoria presentaba buen engagement (f = 24, p = 61.54%), mientras que un
porcentaje considerable no presentaba buen engagement (f = 15, p = 38.46%).
Por otro lado, para las mujeres (n = 29), la mayoria presentaba buen engagement
(f = 24, p = 82.76%), mientras que un porcentaje menor no presentaba buen
engagement (f = 5, p = 17.24%).

Todos estos resultados podemos observarlos de manera integral en la figura 2.
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Figura 2

Histogramas representativos sobre frecuencias observadas en las variables cualitativas.
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6.3 CONTINGENCIAS VARIABLE RIESGO DE BURNOUT:

En el estudio realizado, se observaron diferencias en la distribucién del riesgo
de burnout entre hombres y mujeres. Los resultados se presentan en términos
de frecuencias (f) y porcentajes (p) para cada categoria de riesgo de burnout: Si
y No. (tabla 5)

Para los hombres (n = 39), la mayoria no presentaba riesgo de burnout (f =
20, p = 51.28%), mientras que un porcentaje considerable si presentaba riesgo
de burnout (f = 19, p = 48.72%). Por otro lado, para las mujeres (n = 29), la
mayoria presentaba riesgo de burnout (f = 17, p = 58.62%), mientras que un
porcentaje menor no presentaba riesgo de burnout (f = 12, p = 41.38%).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del riesgo de burnout entre hombres y mujeres. El valor de Chi-
cuadrado fue de 0.655 con 1 grado de libertad (gl = 1), y el valor p fue de 0.418.
Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la hipotesis
nula.

Ademas, se observaron diferencias en la distribucion del riesgo de burnout

entre diferentes tipos de jornada laboral (tabla 6). Los resultados se
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presentan en términos de frecuencias (f) y porcentajes (p) para cada categoria de
riesgo de burnout: Siy No.

Para la jornada laboral intensiva (n = 36), la distribuciéon del riesgo de
burnout era equitativa (f = 18, p = 50.00% para ambos riesgos). Para la jornada
partida (n = 25), la mayoria presentaba riesgo de burnout (f = 16, p = 64.00%),
mientras que un porcentaje menor no presentaba riesgo de burnout (f =9, p =
36.00%). Para los turnos (n = 7), la mayoria no presentaba riesgo de burnout (f
= 5, p = 71.43%), mientras que un porcentaje menor si presentaba riesgo de
burnout (f = 2, p = 28.57%).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipétesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucion del riesgo de burnout entre diferentes tipos de jornada laboral. El
valor de Chi-cuadrado fue de 3.021 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor p
fue de 0.221. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la
hipotesis nula.

Todo seguido, Se observaron diferencias en la distribucion del riesgo de
burnout entre los distintos grupos profesionales (ver Tabla 8). Los
resultados se presentan en términos de frecuencias para cada categoria de riesgo
de burnout: No y Si.

Para el grupo de administracién (n = 26), el riesgo de burnout estaba
distribuido de manera relativamente equilibrada, con una ligera mayoria
presentando riesgo de burnout (f = 14, 53.85%), mientras que el 46.15% no
presentaba riesgo de burnout (f = 12). En el grupo de direcciéon (n = 10), la
mayoria no presentaba riesgo de burnout (f = 7, 70.00%), mientras que un menor
porcentaje si presentaba riesgo de burnout (f = 3, 30.00%). En contraste, el grupo
de produccién y servicios (n = 32) tenia una mayoria que presentaba riesgo de
burnout (f = 19, 59.38%), mientras que el 40.63% no presentaba riesgo de
burnout (f = 13).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del riesgo de burnout entre los distintos grupos profesionales. El
valor de Chi-cuadrado fue de 2.653 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor p
fue de 0.265. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se rechaza la hipétesis
nula, lo que indica que no hay diferencias significativas en la distribucién del riesgo

de burnout entre los diferentes grupos profesionales.
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Finalmente, se observaron diferencias en la distribucion del riesgo de
burnout entre diferentes niveles educativos (tabla 7). Los resultados se
presentan en términos de frecuencias (f) y porcentajes (p) para cada categoria de
riesgo de burnout: Si y No.

Para los individuos con Bachiller (n = 6), la mayoria presentaba riesgo de
burnout (f = 4, p = 66.67%), mientras que un porcentaje menor no presentaba
riesgo de burnout (f = 2, p = 33.33%). Para los individuos con CFG (n = 18), la
mayoria presentaba riesgo de burnout (f = 10, p = 55.56%), mientras que un
porcentaje menor no presentaba riesgo de burnout (f = 8, p = 44.44%). Para los
individuos con ESO (n = 2), todos no presentaban riesgo de burnout (f = 2, p =
100.00%). Finalmente, para los individuos con Grado Universitario (n = 42), la
distribucién del riesgo de burnout era casi equitativa (f = 22, p = 52.38% para
riesgo de burnouty f = 20, p = 47.62% para no riesgo de burnout).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipotesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucion del riesgo de burnout entre diferentes niveles educativos. El valor
de Chi-cuadrado fue de 2.758 con 3 grados de libertad (gl = 3), y el valor p fue
de 0.430. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la

hipotesis nula.

6.4 CONTINGENCIAS VARIABLE SEXO:

En el estudio realizado, se observaron diferencias en la distribucion del nivel
educativo entre hombres y mujeres. Los resultados se presentan en términos
de frecuencias para cada categoria de nivel educativo: Bachiller, CFG, ESO, y
Grado Universitario. (tabla 14)

Para los hombres (n = 39), la mayoria tenia un Grado Universitario (f = 20),
seguido de CFG (f = 14), Bachiller (f = 4) y ESO (f = 1). Por otro lado, para las
mujeres (n = 29), la mayoria tenia un Grado Universitario (f = 22), seguido de
CFG (f = 4), Bachiller (f = 2) y ESO (f = 1).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribuciéon del nivel educativo entre hombres y mujeres. El valor de Chi-
cuadrado fue de 4.954 con 3 grados de libertad (gl = 3), y el valor p fue de 0.175.
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Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la hipotesis
nula.

En relacién con el tipo de jornada laboral entre hombres y mujeres
(tabla 15), se observaron diferencias en la distribucién. Los resultados se
presentan en términos de frecuencias para cada categoria de jornada laboral:
Intensiva, Jornada Partida, y Turnos.

Para los hombres (n = 39), la mayoria trabajaba en jornada intensiva (f =
18), seguido de jornada partida (f = 15) y turnos (f = 6). Por otro lado, para las
mujeres (n = 29), la mayoria trabajaba en jornada intensiva (f = 18), seguido de
jornada partida (f = 10) y turnos (f = 1).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipotesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del tipo de jornada laboral entre hombres y mujeres. El valor de
Chi-cuadrado fue de 3.169 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor p fue de
0.205. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la
hipétesis nula.

En la misma linea, se observaron diferencias en la distribucion del riesgo de
burnout entre hombres y mujeres (tabla 16). Los resultados se presentan en
términos de frecuencias para cada categoria de riesgo de burnout: Si y No.

Para los hombres (n = 39), la distribucion del riesgo de burnout era casi
equitativa, con un ligero predominio de aquellos que no presentaban riesgo de
burnout (f = 20, p = 51.28%) sobre aquellos que si lo presentaban (f = 19, p =
48.72%). Por otro lado, para las mujeres (n = 29), la mayoria presentaba riesgo
de burnout (f = 17, p = 58.62%), mientras que un porcentaje menor no
presentaba riesgo de burnout (f = 12, p = 41.38%).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del riesgo de burnout entre hombres y mujeres. El valor de Chi-
cuadrado fue de 0.655 con 1 grado de libertad (gl = 1), y el valor p fue de 0.418.
Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la hipotesis
nula.

Finalmente, se observaron diferencias en la distribucién del tipo de trabajo
realizado por hombres y mujeres (tabla 17). Los resultados se presentan en
términos de frecuencias para cada categoria de trabajo: administracion, direccién,

y produccion y servicios.
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Para los hombres (n = 39), la mayoria trabajaba en produccion y servicios (f
= 24), seguido de administracién (f = 8) y direccion (f = 7). Por otro lado, para
las mujeres (n = 29), la mayoria trabajaba en administracion (f = 18), sequido de
produccion y servicios (f = 8) y direccién (f = 3).

Se realizd una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipétesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucion del tipo de trabajo realizado entre hombres y mujeres. El valor de
Chi-cuadrado fue de 12.240 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor p fue de
0.002. Dado que el valor p es menor que 0.05, se rechaza la hipétesis nula, lo
que indica que hay diferencias significativas en la distribucién del tipo de

trabajo realizado entre hombres y mujeres.

6.5 CONTINGENCIAS EN LA VARIABLE BUEN ENGAGEMENT:

En el estudio realizado, se observaron diferencias en la distribucidon del buen
engagement entre hombres y mujeres. Los resultados se presentan en
términos de frecuencias para cada categoria de buen engagement: Siy No. (tabla
9)

Para los hombres (n = 39), la mayoria presentaba buen engagement (f =
24), mientras que un porcentaje considerable no presentaba buen engagement (f
= 15). Por otro lado, para las mujeres (n = 29), la mayoria presentaba buen
engagement (f = 24), mientras que un porcentaje menor no presentaba buen
engagement (f = 5).

Se realizé una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del buen engagement entre hombres y mujeres. El valor de Chi-
cuadrado fue de 3.607 con 1 grado de libertad (gl = 1), y el valor p fue de 0.058.
Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la hipotesis
nula, lo que indica que no hay diferencias significativas.

También, se observaron diferencias en la distribucién del buen engagement
entre diferentes tipos de trabajo (tabla 10). Los resultados se presentan en
términos de frecuencias para cada categoria de buen engagement: Si y No.

Para el grupo de administracién (n = 26), la mayoria presentaba buen
engagement (f = 20), mientras que un porcentaje menor no presentaba buen
engagement (f = 6). Para el grupo de direccidon (n = 10), la mayoria presentaba

buen engagement (f = 7), mientras que un porcentaje menor no presentaba buen
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engagement (f = 3). Para el grupo de produccién y servicios (n = 32), la mayoria
presentaba buen engagement (f = 21), mientras que un porcentaje considerable
no presentaba buen engagement (f = 11).

Se realiz6 una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipotesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucién del buen engagement entre diferentes tipos de trabajo. El valor de
Chi-cuadrado fue de 0.884 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor p fue de
0.643. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la
hipétesis nula, lo que indica que no hay diferencias significativas en la
distribucién del buen engagement entre diferentes tipos de trabajo.

En relacion con buen engagement entre diferentes niveles educativos,
se observaron diferencias (tabla 11). Los resultados se presentan en términos de
frecuencias para cada categoria de buen engagement: Si y No.

Para los individuos con Bachiller (n = 6), la distribucidon del buen engagement
era equitativa (f = 3, p = 50.00% para ambos buen y no buen engagement). Para
los individuos con CFG (n = 18), la mayoria presentaba buen engagement (f = 11,
p = 61.11%), mientras que un porcentaje considerable no presentaba buen
engagement (f = 7, p = 38.89%). Para los individuos con ESO (n = 2), todos
presentaban buen engagement (f = 2, p = 100.00%). Finalmente, para los
individuos con Grado Universitario (n = 42), la mayoria presentaba buen
engagement (f = 32, p = 76.19%), mientras que un porcentaje menor no
presentaba buen engagement (f = 10, p = 23.81%).

Se realiz6 una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipdtesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucion del buen engagement entre diferentes niveles educativos. El valor
de Chi-cuadrado fue de 3.472 con 3 grados de libertad (gl = 3), y el valor p fue
de 0.324. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se puede rechazar la
hipotesis nula, lo que indica que no hay diferencias significativas en la
distribucién del buen engagement entre diferentes niveles educativos.

Todo seguido, se observaron diferencias en la distribucién del buen
engagement entre aquellos que presentaban riesgo de burnout y aquellos
que no (tabla 12) Los resultados se presentan en términos de frecuencias para
cada categoria de buen engagement: Si y No.

Para aquellos que no presentaban riesgo de burnout (n = 32), la mayoria

presentaba buen engagement (f = 30), mientras que un porcentaje muy pequefio
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no presentaba buen engagement (f = 2). Por otro lado, para aquellos que si
presentaban riesgo de burnout (n = 36), la distribucion del buen engagement era
equitativa (f = 18, p = 50.00% para ambos buen y no buen engagement).

Se realiz6 una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipotesis nula (HO) es que no hay diferencias en
la distribucion del buen engagement entre aquellos que presentan riesgo de
burnout y aquellos que no. El valor de Chi-cuadrado fue de 15.619 con 1 grado de
libertad (gl = 1), y el valor p fue de < .001. Dado que el valor p es menor que
0.05, se rechaza la hipétesis nula, lo que indica que hay diferencias
significativas en la distribucion del buen engagement entre aquellos que
presentan riesgo de burnout y aquellos que no.

Finalmente, Se observaron diferencias en la distribucion del buen
engagement entre los distintos tipos de jornada laboral (ver Tabla 13).
Los resultados se presentan en términos de frecuencias para cada categoria de
buen engagement: Siy No.

Para aquellos con jornada intensiva (n = 36), la mayoria presentaba buen
engagement (f = 23, 63.89%), mientras que un porcentaje menor no presentaba
buen engagement (f = 13, 36.11%). En el caso de los que tenian jornada partida
(n = 25), la gran mayoria mostraba buen engagement (f = 21, 84.00%), y un
porcentaje pequefio no presentaba buen engagement (f = 4, 16.00%). Por otro
lado, para los que trabajaban por turnos (n = 7), la distribucion del buen
engagement era ligeramente mas baja en comparacién con los otros tipos de
jornada, con mas de la mitad presentando buen engagement (f = 4, 57.14%) vy
una proporcion considerable sin buen engagement (f = 3, 42.86%).

Se realiz6 una prueba de Chi-cuadrado para determinar si las diferencias
observadas eran significativas. La hipotesis nula (HO) es que no hay diferencias
en la distribucidén del buen engagement entre los distintos tipos de jornada laboral.
El valor de Chi-cuadrado fue de 3.554 con 2 grados de libertad (gl = 2), y el valor
p fue de 0.169. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se rechaza la
hipotesis nula, lo que indica que no hay diferencias significativas en la

distribucién del buen engagement entre los diferentes tipos de jornada laboral.

6.6 COMPARACION DE MEDIAS (T STUDENT)
En este apartado se presentan los resultados de las pruebas t de Student

(tablas 18,19 y 20) para muestras independientes y las verificaciones de
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supuestos. A continuacién, se exponen los obtenidos para las variables Edad y
Tiempo de experiencia profesional afnos comparandola con la variable Sexo:

Para la variable Edad, la prueba t de Student resulté en un valor t de 0.05
con 66 grados de libertad (gl = 66), y un valor p de 0.961. El tamafo del efecto,
medido por D de Cohen, fue de 0.012, con un error tipico (ET) de 0.245.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional ainos, |la prueba t de
Student resultdé en un valor t de 0.875 con 66 grados de libertad (gl = 66), y un
valor p de 0.385. El tamafio del efecto, medido por D de Cohen, fue de 0.215, con
un error tipico (ET) de 0.246.

En cuanto a las verificaciones de supuestos, los resultados de la prueba de
Shapiro-Wilk sugieren una desviacion respecto a la normalidad para la
variable Edad en en el grupo Mujer (W = 0.929, p = 0.053), no asi para el grupo
Hombre (W = 0.950, p = 0.081). Para la variable Tiempo de experiencia
profesional aios en el grupo Hombre (W = 0.945, p = 0.057) sugieren una
desviacion respecto a la normalidad, no asi en el grupo Mujer (W = 0.940, p
= 0.100). La prueba de Levene para la igualdad de varianzas no fue significativa
para ninguna de las variables, lo que indica que se cumple el supuesto de
homogeneidad de varianzas.

Se realizdé también la misma prueba, para las variables edad y Tiempo de
experiencia profesional afos comparandola con la variable Riesgo de
burnout:

Para la variable edad, el valor t es 0.142, con 66 grados de libertad, y un
valor p de 0.887. El tamafo del efecto, medido a través de la D de Cohen, es
0.035, con un error tipico de 0.243.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional ainos, el valor t es
0.132, con 66 grados de libertad, y un valor p de 0.895. El tamafio del efecto,
medido a través de la D de Cohen, es 0.032, con un error tipico de 0.243.

En cuanto a las verificaciones de supuestos, se realizd un Contraste de
Normalidad (Shapiro-Wilk). Para la variable edad, el valor W es 0.899 con un valor
p de 0.006, lo que sugiere una desviacion significativa de la normalidad.
Para la variable Tiempo de experiencia profesional aifos, el valor W es 0.942
con un valor p de 0.087, lo que no sugiere una desviacion significativa de la
normalidad

En cuanto al Contraste de Igualdad de Varianzas (de Levene), los resultados

no son significativos para ambas variables.
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Para la variable edad, el valor F es 1.188, con 1 y 66 grados de libertad, y
un valor p de 0.280. Dado que el valor p es mayor que 0.05, no se rechaza la
hipotesis nula, lo que indica que las varianzas son iguales.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional anos, el valor F es
1.513, con 1y 66 grados de libertad, y un valor p de 0.223. Al igual que en el caso
anterior, dado que el valor p es mayor que 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula,
lo que indica que las varianzas son iguales.

Finalmente, realizd6 también la misma prueba para las variables Edad y
Tiempo de experiencia profesional aiios, comparandolas con la variable Buen
engagement:

Para la variable Edad, el valor t es -1.751, con 66 grados de libertad, y un
valor p de 0.085. El tamano del efecto, medido a través de la D de Cohen, es -
0.466, con un error tipico de 0.270.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional afos, el valor t es de
-1.986, con 66 grados de libertad, y un valor p de 0.051. El tamafo del efecto,
medido a través de la D de Cohen, es -0.528, con un error tipico de 0.272.

En cuanto a las verificaciones de supuestos, se realizd un Contraste de
Normalidad (Shapiro-Wilk). Para la variable Edad, en el grupo "SI", el valor W es
0.921 con un valor p de 0.003, lo que sugiere una desviacion significativa de
la normalidad. En el grupo "NO", el valor W es 0.958 con un valor p de 0.503, lo
que no sugiere una desviacion significativa de la normalidad.

Para la variable Tiempo de experiencia profesional afnos, en el grupo "SI", el
valor W es 0.933 con un valor p de 0.009, lo que sugiere una desviacion
significativa de la normalidad. En el grupo "NO", el valor W es 0.951 con un
valor p de 0.390, lo que no sugiere una desviacién significativa de la normalidad.

En cuanto al Contraste de Igualdad de Varianzas, el contraste de Brown-
Forsythe es significativo (p < 0.05), sugiriendo el incumplimiento del supuesto

de igualdad de varianzas para esta variable.

Todos estos resultados deben interpretarse con precaucion, ya que los valores
p superiores a 0.05 indican que no hay suficiente evidencia para rechazar la
hipétesis nula (HO) y de que no hay diferencias significativas en las medias
entre los grupos comparados. Ademas, los resultados significativos en la

prueba de Shapiro-Wilk en algunas de las variables, sugieren una desviacion
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respecto a la normalidad; lo que podria afectar a la validez de los

resultados de la prueba.

6.7 CORRELACION ENTRE VARIABLES:

Se realizaron correlaciones de Pearson para examinar las relaciones entre las

variables “EDAD”, “Tiempo de experiencia profesional ANOS”, “TOTALBURNOUT” y
“NIVELENGAGEMENT". (tabla 21)

1.

EDAD y Tiempo de experiencia profesional ANOS: Se encontré una
correlacion significativa y muy fuerte (R de Pearson = 0.903, p < .001).
Esto indica que a medida que aumenta la edad, también aumenta el tiempo

de experiencia profesional.

. EDAD y TOTALBURNOUT: No se encontrd una correlacién significativa (R

de Pearson = 0.040, p = 0.749). Esto sugiere que la edad no estd
significativamente relacionada con el nivel total de burnout.

Tiempo de experiencia profesional ANOS y TOTALBURNOUT: No se
encontrd una correlacion significativa (R de Pearson = 0.051, p = 0.681).
Esto sugiere que el tiempo de experiencia profesional no esta
significativamente relacionado con el nivel total de burnout.

EDAD y NIVELENGAGEMENT: No se encontrd una correlacién significativa
(R de Pearson = -0.140, p = 0.254). Esto sugiere que la edad no esta

significativamente relacionada con el nivel de compromiso.

. Tiempo de experiencia profesional ANOS y NIVELENGAGEMENT: No

se encontré una correlacién significativa (R de Pearson = -0.187, p =
0.128). Esto sugiere que el tiempo de experiencia profesional no estd

significativamente relacionado con el nivel de compromiso.

. TOTALBURNOUT y NIVELENGAGEMENT: Se encontré una correlacion

significativa y moderada (R de Pearson = -0.403, p < .001). Esto indica que
a medida que aumenta el nivel total de burnout, disminuye el nivel de

compromiso.

Todo seguido, se realizaron correlaciones de Pearson para examinar las

relaciones entre las variables que definen y cuantifican las dimensiones del

cuestionario para medir el burnout y engagement. A continuacién, debido a no

extender en demasia el documento con informacién redundante, se expone el

resultado de un factor (G1_Vigor) con el resto de los factores que componen la

matriz. Todo esto y el resto de los factores quedan reflejados en la tabla 22.

37



Burnout y Engagement como indicadores de salud en la empresa|Curso 2023-24

1. G1_VIGOR y G2_DEDICACION: Se encontrd una correlacién significativa
y muy fuerte (R de Pearson = 0.904, p < .001). Esto indica que a medida
gue aumenta el vigor, también aumenta la dedicacién.

2. G1_VIGOR y G3_ABSORCION: Se encontré una correlacion significativa
y muy fuerte (R de Pearson = 0.878, p < .001). Esto indica que a medida
gue aumenta el vigor, también aumenta la absorcion.

3. G1_VIGOR y F1_AGOTAMIENTO: Se encontré una correlacion negativa
y significativa, aunque débil (R de Pearson = -0.287, p = 0.018). Esto
sugiere que a medida que aumenta el vigor, disminuye el agotamiento.

4, G1_VIGOR y F2_CINISMO: Se encontré6 una correlacién negativa y
significativa, aunque moderada (R de Pearson = -0.376, p = 0.002). Esto
sugiere que a medida que aumenta el vigor, disminuye el cinismo.

5. G1_VIGOR y F3_EFICACIAPROFESIONAL: Se encontré una correlacion
significativa y muy fuerte (R de Pearson = 0.761, p < .001). Esto indica que

a medida que aumenta el vigor, también aumenta la eficacia profesional.
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7. DISCUSION

Este apartado analiza los resultados del estudio en relacién con los objetivos
e hipotesis planteados. Se examina la relacidon entre el burnout y el engagement,
asi como la influencia de variables como nivel educativo, experiencia laboral, tipo
de trabajo, edad y género entre otras. Ademas, se discute la coherencia de estos

hallazgos con la literatura existente y sus implicaciones tedricas y practicas.

7.1 RELACION ENTRE BURNOUT Y ENGAGEMENT

El primer objetivo general de la investigacion y la hipdtesis 1 planteaban una
relacién inversa entre el burnout y el engagement. Los resultados obtenidos
confirman esta hipdtesis. Los resultados obtenidos en este estudio confirman en
gran medida la relacién inversa entre el burnout y el engagement, alineandose con
investigaciones previas (Hakanen, Schaufeli y Ahola, 2008; Schaufeli y Bakker,
2004). En particular, se encontré que, a mayor nivel de burnout, menor es el nivel
de engagement (R de Pearson = -0.403, p < .001), lo que respalda el Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (JD-R). Este modelo sugiere que las demandas
laborales excesivas pueden llevar al burnout, mientras que los recursos laborales
promueven el engagement (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2014).

Figura 3

Diagrama de puntos de dispersion donde se refleja la correlacién negativa entre total de

burnout y total de engagement.
14 —
12 - e ©

Los analisis de correlacion mostraron la existencia de relaciones significativas entre
las dimensiones especificas del burnout y el engagement. Por ejemplo, el

agotamiento emocional mostré una correlacidn negativa significativa con la
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dedicacién y la absorcién, mientras que la dimensidn de cinismo se correlaciond
negativamente con la dimension de vigor. Estos hallazgos sugieren que las
distintas facetas del burnout afectan de manera diferenciada a las dimensiones del

engagement.

7.2 INFLUENCIA DE VARIABLES DEMOGRAFICAS

En cuanto al segundo objetivo especifico y la hipdtesis 2, los analisis no
encontraron diferencias significativas. Las variables demograficas analizadas en
este estudio incluyen la edad, el género, los afios de experiencia profesional y el
nivel educativo. A diferencia de algunos estudios previos, no se encontraron
correlaciones significativas entre estas variables y los niveles de burnout o
engagement. Por ejemplo, la edad y los afios de experiencia profesional no
mostraron relaciones significativas con los niveles de burnout o engagement. Este
hallazgo contrasta con algunos estudios que han indicado lo contrario (Bakker,
Demerouti y Sanz-Vergel, 2014). Sin embargo, es posible que la falta de
significancia se deba al tamafio de la muestra o a la composicién especifica de la
misma.

En cuanto al nivel educativo, los resultados mostraron que no hay diferencias

significativas en la distribucién del buen engagement entre los diferentes niveles
educativos. Este hallazgo sugiere que el nivel educativo puede no ser un
determinante crucial del engagement, contrario a lo sugerido por algunos estudios
previos (Albrecht, Breidahl, y Marty, 2018).
Por otro lado, los resultados del analisis de tipo de trabajo y afios de experiencia
sugieren que hay variaciones en el burnout y el engagement. Aunque estas
diferencias no se consideran altamente significativas, arrojan luz sobre como el
tipo de trabajo y la experiencia pueden influir en el bienestar laboral.

En primer lugar, al examinar el género, se observa que hay una mayor
proporcion de mujeres con buen engagement en comparacion con los hombres.
Sin embargo, también se identifica una mayor proporcién de mujeres en riesgo de
burnout. Estas diferencias, aunque presentes, no tienen un impacto significativo
en términos practicos.

Ademads, al analizar la distribucion por tipo de jornada laboral y roles
profesionales, se revela una disparidad interesante. Los hombres predominan en
roles de produccion y servicios, mientras que las mujeres ocupan mas roles

administrativos. Esta distribucién distinta puede influir en cdmo experimentan el
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burnout y el engagement en sus respectivas funciones laborales; proporcionando
un panorama mas detallado sobre como factores como el género, el tipo de trabajo
y la experiencia pueden afectar la salud mental y el compromiso en el entorno

laboral.

7.3 DIFERENCIAS DE GENERO

Respecto al tercer objetivo especifico y la hipétesis 3; en el analisis de género,
no se encontraron diferencias significativas en los niveles de burnout y
engagement entre hombres. Este resultado es interesante porque contrasta con
investigaciones previas que sugieren que las mujeres pueden experimentar niveles
mas altos de burnout debido a roles de género y expectativas sociales (Norlund et
al., 2010). La ausencia de diferencias significativas en este estudio podria indicar
que, en el contexto especifico de esta investigacion, el género no es un factor
determinante en la experiencia del burnout o el engagement, lo que sugiere que
otros factores contextuales pueden ser mas influyentes y puedan mediar en estas
relaciones (Hakanen, Schaufeli, y Ahola, 2008)

En resumen, los resultados en su mayoria apoyan la hipétesis planteada,
confirmando la relacién inversa entre el burnout y el engagement y proporcionando
evidencia sobre la influencia del tipo de trabajo y la experiencia profesional en
estas variables. Sin embargo, algunos hallazgos, como la falta de diferencias
significativas por nivel educativo y género, no pudiendo respaldar con firmeza el
resto de las hipotesis; sugieren la necesidad de mas investigacion para

comprender completamente estas dinamicas en el contexto laboral.
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8. CONCLUSIONES

El propdsito de esta investigacion fue analizar la relacion entre el burnout y
el engagement en el ambito laboral, y cdmo variables como el nivel educativo, la
experiencia laboral, el tipo de trabajo, la edad y el género influyen en estas
dimensiones. A través de un analisis correlacional-predictivo, se buscé examinar
las implicaciones de estos fendmenos presentes en el ambito laboral.

La validez del trabajo se sustenta en la consistencia de estos hallazgos con la
literatura existente. Estudios previos como los de Hakanen, Schaufeli y Ahola
(2008), y Schaufeli y Bakker (2004) también han identificado esta relacion inversa,
apoyando el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R). Este modelo
sugiere que las demandas laborales excesivas pueden llevar al burnout, mientras
que el disponer de recursos laborales promueven el engagement. Apoyan a la
validez, el uso de instrumentos validados y en la aplicacion de métodos estadisticos
robustos para analizar los datos. Se utilizaron cuestionarios reconocidos
internacionalmente para medir el burnout (BIM?%) y el Utrecht (UWES®) v.9. Los
analisis estadisticos incluyeron correlaciones de Pearson, analisis de contingencias
y pruebas T de Student, asegurando la fiabilidad y precisidon de los resultados
obtenidos no sin eximir de posibles fallas de ambito estadistico relacionadas con
la muestra escogida.

Uno de los objetivos principales de esta investigacién, era analizar la relacidon
inversa entre el burnout y el engagement en el contexto laboral. Los resultados
confirmaron esta hipotesis, revelando que, a mayor nivel de burnout, menor es el
nivel de engagement. Esta conclusion esta respaldada por una correlacion negativa
significativa entre estas dos variables (R de Pearson = -0.403, p < .001), lo que
refuerza el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R). Este modelo postula
que las demandas laborales excesivas pueden llevar al burnout, mientras que los
recursos laborales fomentan el engagement (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel,
2014). Ademas, se encontraron relaciones significativas entre dimensiones
especificas del burnout y el engagement, como la correlacion negativa entre el
agotamiento emocional y la dedicacion y entre el cinismo y el vigor. Esto nos puede

llevar a la conclusién de que:

4 Burnout Integrative Measure.
> Work Engagement Scale
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"Puede establecerse evidencia para una confirmacion de la relacion

inversa entre el burnout y el engagement en el ambito laboral"

En cuanto al segundo objetivo especifico, se analizé la influencia de variables
demograficas como la edad, género, anos de experiencia y nivel educativo en el
burnout y el engagement. Los resultados no mostraron diferencias significativas
en estos aspectos. Por ejemplo, ni la edad ni los afilos de experiencia profesional
se correlacionaron significativamente con los niveles de burnout o engagement, lo
cual contrasta con algunos estudios previos que indicaban lo contrario (Bakker,
Demerouti y Sanz-Vergel, 2014). También se encontré que el nivel educativo no
afectaba significativamente al engagement. Por consiguiente, podriamos derivar
la siguiente conclusién:

"Las variables demograficas no inciden significativamente en el

burnout y el engagement laboral”

Respecto al tercer objetivo, se examind si existian diferencias de género en
los niveles de burnout y engagement. Los andlisis no encontraron diferencias
significativas entre hombres y mujeres en estos aspectos. Este resultado es
notable, ya que contrasta con investigaciones previas que sugerian que las
mujeres podrian experimentar niveles mas altos de burnout debido a presiones
adicionales relacionadas con roles de género (Norlund et al., 2010). Esto nos lleva
a poder concluir que:

"Los hallazgos obtenidos en el estudio, desafian las expectativas
sobre diferencias de género en burnout y engagement laboral”

En definitiva, este estudio reafirma la relacién inversa entre burnout y
engagement, destacando la importancia de gestionar adecuadamente las
demandas laborales y promover los recursos laborales para mejorar el bienestar
de los empleados. Aunque las variables demograficas como la edad, género, afos
de experiencia y nivel educativo no mostraron una influencia significativa en este
estudio, es fundamental seguir investigando para identificar otros factores

contextuales y organizacionales que puedan afectar estas variables.
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9. APLICABILIDAD

Los resultados obtenidos en este estudio tienen importantes implicaciones
practicas para las organizaciones, reflejando la relacion inversa entre burnout y
engagement. Las intervenciones orientadas a aumentar el engagement, como el
desarrollo de recursos laborales y la promocion de un ambiente de trabajo positivo,
pueden ser efectivas para reducir el burnout (Hakanen, Schaufeli y Ahola, 2008;
Schaufeli y Bakker, 2004). Ademas, la atencidén a las diferencias individuales vy
contextuales puede ayudar a disefar intervenciones mas personalizadas y

efectivas.

9.1 GESTION DEL BURNOUT

Las organizaciones pueden utilizar estos resultados para disefar estrategias
de prevencién y manejo del burnout. Identificar las fuentes de estrés laboral y
proporcionar recursos adecuados puede ayudar a reducir los niveles de burnout
entre los empleados. Esto es crucial, ya que el burnout puede llevar a una
disminucién en la eficiencia, aumentar los costos y afectar la productividad de
manera significativa. Por ejemplo, las organizaciones podrian implementar
programas de desarrollo profesional continuo para empleados con niveles
educativos mas bajos, proporcionando recursos adicionales que pueden mitigar el

riesgo de burnout.

9.2 PROMOCION DEL ENGAGEMENT
Fomentar el engagement es esencial para la productividad y el bienestar de
los empleados. Las empresas pueden utilizar estos hallazgos para desarrollar
programas que promuevan el compromiso, como capacitacion, reconocimiento y
oportunidades de crecimiento profesional. Asimismo, fomentar la flexibilidad
laboral puede ser una estrategia efectiva para aumentar el engagement,
especialmente en aquellos empleados que manejan demandas laborales y

personales simultaneamente.

9.3 SELECCION Y DESARROLLO DE PERSONAL
Comprender como las diferentes dimensiones del burnout afectan al
engagement permite a las organizaciones evaluar mejor a los candidatos durante
el proceso de seleccidn y disefiar programas de desarrollo personalizados. Este

conocimiento es fundamental para identificar los grupos profesionales y niveles
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educativos que pueden estar mas expuestos al burnout debido a las demandas

especificas de su trabajo y a la falta de recursos laborales.

9.4 POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS
Las politicas de recursos humanos pueden adaptarse para abordar las
diferencias de género y otros factores demograficos. Por ejemplo, considerar las
necesidades especificas de hombres y mujeres en términos de burnout y
engagement es crucial. Este enfoque personalizado puede ayudar a disefar
intervenciones mas efectivas y a promover un ambiente laboral mas inclusivo y

equitativo.

9.5 SALUD MENTAL EN EL TRABAJO
Los hallazgos de este estudio pueden ayudar a crear un entorno laboral mas
saludable. La promocién de practicas de autocuidado, la reduccion de la carga de
trabajo excesiva y la mejora de la comunicacion pueden contribuir
significativamente a la salud mental de los empleados. Las intervenciones que
promuevan un equilibrio entre la vida laboral y personal son especialmente

relevantes en este contexto.

9.6 PROGRAMAS DE BIENESTAR LABORAL
El instaurar programas de bienestar que incluyan actividades para reducir el
estrés, como la meditacion, el yoga o ejercicios de relajacidn, puede ayudar a
mejorar los niveles engagement y la satisfaccidon laboral. Estas actividades no solo
reducen el estrés, sino que también fomentan un sentido de comunidad y apoyo

entre los empleados, lo cual es vital para mantener un alto nivel de compromiso.

9.7 CONSIDERACION FINAL
Como apunte final, todos estos puntos tienen que estar bien definidos e
implementados en planes de accion alineados con los procesos estratégicos de las
organizaciones y empresas. El disefio de KPI's® eficientes y el seguimiento junto
con la evaluacion de los planes de accidon implantados, mediante reuniones
periddicas, evaluaciones del desempeno, cuestionarios como los aplicados en este

estudio, o de satisfaccidon laboral; puede llevar a las empresas a la generacion de

6 Key Performance Indicators, Son medidas cuantificables que se utilizan para evaluar el desempefio de una
organizacion, departamento o actividad especifica frente a objetivos estratégicos.
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ambientes saludables y productivos, donde prime la excelencia y se pueda generar

un conocimiento para su posterior estudio.
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10. LIMITACIONES

En primer lugar, el tamafio y la seleccion de la muestra forman una limitacion
importante. La muestra utilizada ha sido relativamente pequefia (N=69) y no
aleatoria, lo que ha podido afectar la generalizacion de los resultados.
Ademas, la metodologia de bola de nieve empleada para la recoleccion de datos
podria introducir sesgos en la muestra, debido a que los participantes fueron
escogidos a través de contactos personales y derivados del autor. Otra cosa a
tener en cuenta es en referencia al disefio transversal del estudio; lo cual implica
gue los datos se recopilaron en un Unico punto en el tiempo, y esto limita la
capacidad para establecer relaciones entre las variables analizadas por lo que seria
beneficioso realizar estudios longitudinales para observar como evolucionan el
burnout y el engagement a lo largo del tiempo.

Hay que destacar, que falta una escala de control para el BIM (Burnout
Inventory Maslach) (figura 6) y el UWES (Utrecht Work Engagement Scale)
(figura 5). Estas medidas pueden estar sujetas a sesgos de deseabilidad social
y memoria. Para obtener una visidn mas completa y precisa de las dindmicas de
burnout y engagement, se sugiere la creaciéon de dicha escala basandose en
metodologias psicométricas y acotara este efecto. Las medidas de autoinforme
pueden comprometer la precisién de los resultados debido a estos sesgos.

Ademas, la comparacion de medias con la prueba de t-student por el tamafio
de la muestra no sigue los supuestos de normalidad (figura3) necesarios para
algunas pruebas estadisticas. Esta falta de normalidad en la distribucion de
los datos podria haber afectado la validez de algunos resultados. Por lo tanto, se

recomienda utilizar técnicas no paramétricas en futuras investigaciones.
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Figura 4

Representacion grafica de una de las pruebas de comparacion de medias de T-Student,
donde se aprecia el no cumplimiento del supuesto de normalidad.
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Se obtuvo un margen de error muestral del 11.88% para la muestra de
sesenta y nueve participantes (N=69), utilizando un intervalo de confianza del
95%. Este margen de error indica la posible falta de precision en las
estimaciones obtenidas y debe considerarse al interpretar los resultados. En
general, los investigadores suelen considerar un margen de error aceptable entre
el 3% vy el 8% con un intervalo de confianza del 95%.

La dificultad de acceso a la muestra es otra limitacién importante. Hubo
dificultades en el acceso a la muestra debido a la naturaleza delicada y sensible
del tema de estudio, lo que resultd en negativas por parte de diversas empresas
para participar en la investigacion. Esta dificultad de acceso ha limitado la
representatividad de la muestra.

Ademads, aunque el estudio aborda algunas variables demograficas, no
considera otros factores contextuales y organizacionales que podrian influir
en el burnout y el engagement laboral. La ausencia de variables como el tipo de
industria, la cultura organizacional y las condiciones especificas de trabajo, lo cual
ha limitado la comprension completa de los resultados.

Esto nos lleva a que estas limitaciones deben ser consideradas al interpretar
los resultados del estudio y al planificar futuras investigaciones, para mejorar la

validez y la generalizacién de los hallazgos.
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12. ANEXOS
Tabla 4

Distribucion de las variables de origen cuantitativo del estudio, a lo largo de la muestra para

analisis descriptivo.

Estadisticos Descriptivos

Estadisticos Descriptivos

EDAD TiempodeexperienciaprofesionalANOS  TOTALBURNOUT  NIVELENGAGEMENT

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Valido 39 29 39 29 39 29 39 29
Ausente 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 42.462 42.310 20.051 17.379 5.529 5.629 3.803 4.287
Desviacién Tipica 12.752 12.024 13.975 10.019 2.824 2157 1.689 1.344
Minimo 21.000 18.000 1.000 1.000 2.000 2.450 0.889 1.111
Maximo 73.000 61.000 60.000 37.000 12.650 9.150 6.222 6.222

Nota. No estan disponibles todos los valores para las variables Nominal Text
Nota. Se excluyeron del analisis 10 filas, que corresponden a los valores ausentes de la variable SEXO de separacion

Frecuencias para PROFESIONOTIPODETRABAJOQUEREALIZA

SEXO PROFESIONOTIPODETRABAJOQUEREALIZA Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Hombre grupo administracion 8 20.513 20.513 20.513
grupo direccion 7 17.949 17.949 38.462
grupo produccion y servicios 24 61.538 61.538 100.000
Ausente 0 0.000
Total 39 100.000
Mujer grupo administracion 18 62.069 62.069 62.069
grupo direccion 3 10.345 10.345 72.414
grupo produccion y servicios 8 27.586 27.586 100.000
Ausente 0 0.000
Total 29 100.000
Frecuencias para NIVELEDUCATIVO
SEXO NIVELEDUCATIVO Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Hombre BATCHILLER 4 10.256 10.256 10.256
CFG 14 35.897 35.897 46.154
ESO 1 2.564 2.564 48.718
Grado Universitario 20 51.282 51.282 100.000
Ausente 0 0.000
Total 39 100.000
Mujer BATCHILLER 2 6.897 6.897 6.897
CFG 4 13.793 13.793 20.690
ESO 1 3.448 3.448 24.138
Grado Universitario 22 75.862 75.862 100.000
Ausente 0 0.000
Total 29 100.000
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Frecuencias para RIESGOBURNOUT

SEXO RIESGOBURNOUT Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Hombre NO 20 51.282 51.282 51.282
Sl 19 48.718 48.718 100.000
Ausente 0 0.000
Total 39 100.000
Mujer NO 12 41.379 41.379 41.379
Sl 17 58.621 58.621 100.000
Ausente 0 0.000
Total 29 100.000
Frecuencias para TIPODEJORNADALABORAL
SEXO TIPODEJORNADALABORAL Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Hombre Intensiva 18 46.154 46.154 46.154
Jornada Partida 15 38.462 38.462 84.615
Turnos 6 16.385 15.385 100.000
Ausente 0 0.000
Total 39 100.000
Mujer Intensiva 18 62.069 62.069 62.069
Jornada Partida 10 34.483 34.483 96.552
Turnos 1 3.448 3.448 100.000
Ausente 0 0.000
Total 29 100.000

*Las variables se muestran en términos de frecuencia observada y porcentajes.

Tabla 5

Andlisis cruzado de variables “sexo” y “riesgo de burnout” de origen cualitativo para su

posible relacion.

Tablas de Contingencia

RIESGOBURNOUT

SEXO NO Sl Total
Hombre Recuentos 20.000 19.000 39.000
% dentro de la fila 51.282 % 48.718 % 100.000 %
Mujer Recuentos 12.000 17.000 29.000
% dentro de la fila 41.379 % 58.621 % 100.000 %
Total Recuentos 32.000 36.000 68.000
% dentro de la fila 47.059 % 52.941 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
X2 0.655 1 0.418
N 68
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Tabla 6
Analisis cruzado de variables “tipo de jornada laboral” y “riesgo de burnout” de origen

cualitativo para su posible relacion.

Tablas de Contingencia

RIESGOBURNOUT
TIPODEJORNADALABORAL NO Sl Total

Intensiva Recuentos 18.000 18.000 36.000
% dentro de la fila 50.000 % 50.000 % 100.000 %

Jornada Partida Recuentos 9.000 16.000 25.000
% dentro de la fila 36.000 % 64.000 % 100.000 %

Turnos Recuentos 5.000 2.000 7.000
% dentro de la fila 71.429 % 28.571% 100.000 %

Total Recuentos 32.000 36.000 68.000
% dentro de la fila 47.059 % 52.941 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
xX2 3.021 2 0.221
N 68

Tabla 7

Andlisis cruzado de variables “nivel educativo” y “riesgo de burnout” de origen cualitativo

para su posible relacion.

Tablas de Contingencia

RIESGOBURNOUT
NIVELEDUCATIVO NO Sl Total

BATCHILLER Recuentos 2.000 4.000 6.000
% dentro de la fila 33.333 % 66.667 % 100.000 %

CFG Recuentos 8.000 10.000 18.000
% dentro de |a fila 44.444 % 55.556 % 100.000 %

ESO Recuentos 2.000 0.000 2.000
% dentro de la fila 100.000 % 0.000 % 100.000 %

Grado Universitario Recuentos 20.000 22.000 42.000
% dentro de la fila 47.619% 52.381 % 100.000 %

Total Recuentos 32.000 36.000 68.000
% dentro de la fila 47.059 % 52.941% 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
X2 2.758 3 0.430
N 68
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Tabla 8

Analisis cruzado de variables “profesion” y “riesgo de burnout” de origen cualitativo para su

posible relacion.

Tablas de Contingencia

RIESGOBURNOUT
PROFESIONOTIPODETRABAJOQUEREALIZA NO Sl Total

grupo administracion Recuentos 12.000 14.000 26.000
% dentro de la fila 46.154 % 53.846 % 100.000 %

grupo direccion Recuentos 7.000 3.000 10.000
% dentro de la fila 70.000 % 30.000 % 100.000 %

grupo produccion y servicios Recuentos 13.000 19.000 32.000
% dentro de la fila 40.625 % 59.375 % 100.000 %

Total Recuentos 32.000 36.000 68.000
% dentro de la fila 47.059 % 52.941 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
Xz 2.653 2 0.265
N 68

Tabla 9

Analisis cruzado de variables “sexo” y “buen engagement” de origen cualitativo para su

posible relacion.

Tablas de Contingencia ¥

BUEN ENGAGEMENT
SEXO Sl NO Total

Hombre Recuentos 24.000 15.000 39.000
% dentro de la fila 61.538 % 38.462 % 100.000 %

Mujer Recuentos 24.000 5.000 29.000
% dentro de la fila 82.759 % 17.241 % 100.000 %

Total Recuentos 48.000 20.000 68.000
% dentro de la fila 70.588 % 29.412 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
xz 3.607 1 0.058
N 68
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Tabla 10

Analisis cruzado de variables “profesion” y “buen engagement” de origen cualitativo para su

posible relacion.

Tablas de Contingencia

BUEN ENGAGEMENT
PROFESIONOTIPODETRABAJOQUEREALIZA Sl NO Total

grupo administracion Recuentos 20.000 6.000 26.000
% dentro de |a fila 76.923 % 23.077 % 100.000 %

grupo direccion Recuentos 7.000 3.000 10.000
% dentro de la fila 70.000 % 30.000 % 100.000 %

grupo produccion y servicios Recuentos 21.000 11.000 32.000
% dentro de |a fila 65.625 % 34.375% 100.000 %

Total Recuentos 48.000 20.000 68.000
% dentro de la fila 70.588 % 29.412 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
x2 0.884 2 0.643
N 68

Tabla 11

Analisis cruzado de variables “nivel educativo” y “buen engagement” de origen cualitativo

para su posible relacién.

Tablas de Contingencia

BUEN ENGAGEMENT
NIVELEDUCATIVO sl NO Total

BATCHILLER Recuentos 3.000 3.000 6.000
% dentro de la fila 50.000 % 50.000 % 100.000 %

CFG Recuentos 11.000 7.000 18.000
% dentro de la fila 61.111 % 38.889 % 100.000 %

ESO Recuentos 2.000 0.000 2.000
% dentro de la fila 100.000 % 0.000 % 100.000 %

Grado Universitario Recuentos 32.000 10.000 42.000
% dentro de la fila 76.190 % 23.810% 100.000 %

Total Recuentos 48.000 20.000 68.000
% dentro de la fila 70.588 % 29.412% 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
xz 3.472 3 0.324
N 68
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Tabla 12

Analisis cruzado de variables “riesgo de burnout” y “buen engagement” de origen cualitativo

para su posible relacion.

Tablas de Contingencia

BUEN ENGAGEMENT
RIESGOBURNOUT Sl NO Total

NO Recuentos 30.000 2.000 32.000
% dentro de la fila 93.750 % 6.250 % 100.000 %

Sl Recuentos 18.000 18.000 36.000
% dentro de la fila 50.000 % 50.000 % 100.000 %

Total Recuentos 48.000 20.000 68.000
% dentro de la fila 70.588 % 29.412 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
Xz 15.619 1 <.001
N 68

Tabla 13

Analisis cruzado de variables “tipo de jornada” y “buen engagement” de origen cualitativo

para su posible relacién.

Tablas de Contingencia

BUEN ENGAGEMENT
TIPODEJORNADALABORAL Sl NO Total

Intensiva Recuentos 23.000 13.000 36.000
% dentro de la fila 63.889 % 36.111 % 100.000 %

Jornada Partida Recuentos 21.000 4.000 25.000
% dentro de la fila 84.000 % 16.000 % 100.000 %

Turnos Recuentos 4.000 3.000 7.000
% dentro de la fila 57.143 % 42.857 % 100.000 %

Total Recuentos 48.000 20.000 68.000
% dentro de la fila 70.588 % 29.412 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
X2 3.554 2 0.169
N 68
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Tabla 14

Analisis cruzado de variables “nivel educativo” y “sexo” de origen cualitativo para su posible

relacién.
Tablas de Contingencia
SEXO
NIVELEDUCATIVO Hombre Mujer Total
BATCHILLER Recuentos 4.000 2.000 6.000
% dentro de la fila 66.667 % 33.333% 100.000 %
CFG Recuentos 14.000 4.000 18.000
% dentro de la fila T7.778 % 22.222% 100.000 %
ESO Recuentos 1.000 1.000 2.000
% dentro de la fila 50.000 % 50.000 % 100.000 %
Grado Universitario Recuentos 20.000 22.000 42.000
% dentro de la fila 47.619 % 52.381% 100.000 %
Total Recuentos 39.000 29.000 68.000
% dentro de la fila 57.353 % 42.647 % 100.000 %
Contrastes Chi-cuadrado
Valor gl p
X2 4.954 3 0.175
N 68
Tabla 15

Analisis cruzado de variables “tipo de jornada” y “sexo” de origen cualitativo para su posible

relacion.

Tablas de Contingencia

SEXO
TIPODEJORNADALABORAL Hombre Mujer Total
Intensiva Recuentos 18.000 18.000 36.000

% dentro de la fila 50.000 % 50.000 % 100.000 %

Jornada Partida Recuentos 15.000 10.000 25.000
% dentro de la fila 60.000 % 40.000 % 100.000 %

Turnos Recuentos 6.000 1.000 7.000
% dentro de la fila 85.714 % 14.286 % 100.000 %

Total Recuentos 39.000 29.000 68.000
% dentro de la fila 57.353 % 42.647 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
x2 3.169 2 0.205
N 68
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Tabla 16

Analisis cruzado de variables “riesgo de burnout” y “sexo” de origen cualitativo para su

posible relacion.

Tablas de Contingencia

SEXO
RIESGOBURNOUT Hombre Mujer Total

NO Recuentos 20.000 12.000 32.000
% dentro de la fila 62.500 % 37.500 % 100.000 %

Sl Recuentos 19.000 17.000 36.000
% dentro de la fila 52.778 % 47.222 % 100.000 %

Total Recuentos 39.000 29.000 68.000
% dentro de la fila 57.353 % 42.647 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
xz 0.655 1 0.418
N 68

Tabla 17

Analisis cruzado de variables “tipo de trabajo” y “sexo” de origen cualitativo para su posible

relacion.

Tablas de Contingencia

SEXO
PROFESIONOTIPODETRABAJOQUEREALIZA Hombre Mujer Total
grupo administracion Recuentos 8.000 18.000 26.000

% dentro de la fila 30.769 % 69.231 % 100.000 %

grupo direccion Recuentos 7.000 3.000 10.000
% dentro de |a fila 70.000 % 30.000 % 100.000 %

grupo produccion y servicios Recuentos 24.000 8.000 32.000
% dentro de la fila 75.000 % 25.000 % 100.000 %

Total Recuentos 39.000 29.000 68.000
% dentro de la fila 57.353 % 42.647 % 100.000 %

Contrastes Chi-cuadrado

Valor gl p
X2 12.240 2 0.002
N 68
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Tabla 18

Comparacion de las variables “edad”y “tiempo de experienza” de origen cuantitativo para ver

si se pueden establecer relaciones con la variable “riesgo de burnout” cualitativa.

Contraste T para Muestras Independientes

Contraste T para Muestras Independientes

t gl p D de Cohen ET D de Cohen
EDAD 0.050 66 0.961 0.012 0.245
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS 0.875 66 0.385 0.215 0.246
Nota. Contraste t de Student.
Verificaciones de Supuestos
Contraste de Normalidad (Shapiro-Wilk)
w P
EDAD Hombre 0.950 0.081
Mujer 0.929 0.053
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS Hombre 0.945 0.057
Mujer 0.940 0.100
Nota. Los resultados significativos sugieren una desviacion respecto a la

Normalidad.

Contraste de lgualdad de Varianzas (Brown-Forsythe)

F df, df; p
EDAD 0.175 1 66 0.677
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS 3.074 1 66 0.084

Tabla 19

Comparacion de las variables “edad” y “tiempo de experiencia” de tipo cuantitativo para ver

si se pueden establecer relaciones con la variable “buen engagement” cualitativa.

Copia de Contraste T para Muestras Independientes

Contraste T para Muestras Independientes

t gl p D de Cohen ET D de Cohen
EDAD -1.751 66 0.085 -0.466 0.270
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS -1.986 66 0.051a -0.528 0.272

Nota. Contraste t de Student.

2 El contraste de Brown-Forsythe es significativo (p < .05), sugiriendo el incumplimiento del supuesto de igualdad de
varianzas

Verificaciones de Supuestos

Contraste de Normalidad (Shapiro-Wilk)

W p
EDAD sl 0.921 0.003
NO 0.958 0.503
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS Sl 0.933 0.009
NO 0.951 0.390
Nota. Los resultados significativos sugieren una desviacion respecto a la

Normalidad.
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Tabla 20

Comparacion de las variables “edad”y “tiempo de experiencia” de origen cuantitativo para

ver si se pueden establecer relaciones con la variable “sexo” cualitativa.

Contraste T para Muestras Independientes

Contraste T para Muestras Independientes

t gl p D de Cohen ET D de Cohen
EDAD 0.142 66 0.887 0.035 0.243
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS 0.132 66 0.895 0.032 0.243
Nota. Contraste t de Student.
Verificaciones de Supuestos
Contraste de Normalidad (Shapiro-Wilk)
w p
EDAD NO 0.899 0.006
Sl 0.965 0.302
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS NO 0.942 0.087
Sl 0.926 0.019
Noeta. Los resultados significativos sugieren una desviacion respecto a la
Normalidad.
Contraste de Igualdad de Varianzas (de Levene)
F df, dfy p
EDAD 1.188 1 66 0.280
Tiempodeexperienciaprofesional ANOS 1.513 1 66 0.223
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Tabla 21

Matriz de correlaciones entre variables de interés para el estudio y poder establecer

relaciones.

De Pearson Correlaciones

Variable EDAD TiempodeexperienciaprofesionalANOS ~ TOTALBURNOUT ~ NIVELENGAGEMENT
1. EDAD R de Pearson —
Valor p —
2. Tiempodeexperienciaprofesiona ANOS R de Pearson 0.903* —
Valor p <.001 —
3. TOTALBURNOUT R de Pearson 0.040 0.051 —
Valor p 0.749 0.681 —
4. NIVELENGAGEMENT Rde Pearson  -0.140 -0.187 -0.403"* —
Valor p 0.254 0.128 <.001 —

“p< .05, p<.01,™ p<.001

Tabla 22

Matriz de correlaciones entre las dimensiones de las variables de burnout y engagement.

De Pearson Correlaciones

Variable G1_VIGOR G2_DEDICACION G3_ABSORCION F1_AGOTAMIENTO F2_CINISMO F3_EFICACIAPROFESIONAL
1. G1_VIGOR R de Pearson —
Valor p —
2. G2_DEDICACION R de Pearson 0.804*** —
Valor p <.001 —
3. G3_ABSORCION R de Pearson 0.878™* 0.867*"" —
Valor p <.001 <.001 =
4. F1_AGOTAMIENTO R de Pearson -0.287* -0.337*" -0.255" —
Valor p 0.018 0.005 0.036 —
5. F2_CINISMO R de Pearson -0.376* -0.491"* -0.397" 0.733"** —
Valor p 0.002 <.001 <.001 <.001 =
6. F3_EFICACIAPROFESIONAL R de Pearson 0.761* 0.741™ 0.710 -0.017 -0.089 —
Valor p <.001 <.001 <.001 0.889 0.468 =

“p<05 " p<.0f, " p=<.001
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Figura 5
Escala UWES versién espafiola para medir el engagement

Version en espanol
Encuesta de Bienestar ¥ Trabajo (UWES) &

Laz siguientes preguntas se refieven a los sentimisntos de las personas en el rabgjo. Por faver, lea cuidadezamente
cada pregunta v decida 5i e ha sentido de esta forma. 5i mumca ze ha sentido asi conteste 0" feere), ¥ en case
contrario indigue cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el mimere gue aparace en la siguients escala de
respuesta {de 1 a 6).

Munca Casi nunca Alrunas veces Fegularments  Bastante veces  Casl siempre Slempre
] 1 2 3 4 5 3
Minguna vez Pocas veces  Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todos los
al afio o menos al mes semana por semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (FI1)*
2 Mi trabajo estd leno de significado y propdsito (DEI)

3 El iempo vuela cuando estoy trabajande (4F1)
4 Sov fuerte v vigoroso en mu frabajo (FI2)*
3. Estoy entusiasmado con nu trabajo (DE2)*
[ Cuando estoy frabajande olwvido todo lo que pasa alrededor de mi (4B2)
7 Mi trabajo me mnsprra (DE3*
8 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de w a trabajar (FT3)*
9. Soy feliz enando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DEJI*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB41*

12. Puedo contmuar frabajande durante largos periodos de tiempo (F14)
13. Mi trabajo es retador (DES)

14. Me “dejo levar” por ou trabajo (AB5)*

15. Soy mury persistente en o trabajo (FT3)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mu trabajo (B4}

17. Incluzo cuando las cosas no van bien, continue trabajande (FT4)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion

& Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale 15 fiee for use for non-commercial scientific
research. Commercial and/or non-scieptific use is prohibited, unless previous written permission is granted by the
authors.
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Figura 6

Cuestionario BIM para medir el burnout adaptada al espafiol

ANEXO

Instrumento en versién Espafiola (ver Salanova et al., 2000} del MBI - General Survey
Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996)

0 1 2 3 4 5 6
Nunca/ |Casinunca/ |AlgunasVeces/ | Regularmente/ | Bastantes Veces/ | Casisiempre /| Siempre /
Ningunavez | Algunavez | Unavezalmes | Algunasveces Una vez por Algunas veces | Todos los dias
alano 0 menos al mes semana por semana

1. Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo (A)

2. Estoy "consumido” al final de un dia de trabajo [A]

Estoy cansado cuando me levanto por la manana y tengo que afrontar

otro dia en mi puesto de trabajo (A)

Trabajar todo el dia es una tension para mi (Al

Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo (E)
6. Estoy "quemado” por el trabajo (A)

7. Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion (E)

5. He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto (C)

7. He perdido entusiasmo por mi trabajo (C]

10. En mi opinion soy bueno en mi puesto (E)

11. Me estimula consequir objetivos en mi trabajo (E)

2. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto (E)

13. Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi trabajo (C)

4. Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo (C]

15. En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacién de las cosas (E)

Agotamiento = (A]/5
Cinismo = [C)/4

Eficacia profesional = [E)/6
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