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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del sindrome de burnout y
engagement en el personal administrativo de una entidad educativa privada de Trujillo.
Por su alcance, la investigacion fue de tipo correlacional, tuvo un muestreo aleatorio simple, en el
cual participaron 182 trabajadores administrativos. Para la recoleccion de datos se utilizé el
Maslach Burnout Inventory — General Survey y la Escala Utretch de Engagement en el Trabajo
para medir las variables respectivas. Los resultados psicométricos fueron satisfactorios tanto a
nivel de confiabilidad (.833 y .922 respectivamente) como a nivel de andlisis factorial. Se encontré
una asociacion altamente significativa e inversa entre el sindrome de burnout y el engagement
(x?= 27.001, p= .000). Se detectd que el 25% de la poblacion presenta sindrome de burnout,
mientras que el 52% manifiesta un nivel promedio de engagement. En lo que respecta a las
dimensiones de cada variable, se concluyé que la correlacién entre el vigor con el desgaste
emocional y la dedicacién con el cinismo es negativa y moderada; en cuanto a la absorcién y
eficacia profesional la correlacién es negativa y muy débil. Al final de la investigacién se discuten

las implicancias tedricas y practicas.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory — General

Survey, Utrecht Work Engagement Scale.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between burnout and engagement
in the administrative staff of an educative institution in the city of Trujillo. Its scope, the research
was correlational, it had a simple random sampling in which participated 182 administrative
workers. The tests used in data collection were The Maslach Burnout Inventory - General Survey
and Ultretch Work Engagement Scale was used to measure the variables. Psychometric results
were satisfactory at the level of confiability (.833 and .922, respectively) and in terms of factor
analysis. A significant inverse relationship between burnout and engagement (r= 27.001, p= .000)
was found. It was found that 25% of the population suffers from burnout syndrome, while 52% have
an average level of engagement. It was concluded that the correlation vigor - exhaustion and
dedication - cynicism is negative and moderate; in terms of absorption and professional efficacy the
correlation is negative and zero. At the end of the investigation the theoretical and practical

implications are discussed.

Keywords: Burnout, Engagement, Maslach Burnout Inventory — General Survey, Utrecht Work

Engagement Scale.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Pedro Gil-Monte, define al sindrome de burnout como “una respuesta al estrés laboral
cronico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las personas con las que se
trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse
emocionalmente agotado”. Ademas menciona que esta respuesta ocurre mayormente en
profesiones de la salud y en profesionales que trabajan en contacto directo con los clientes.
(Gil-Monte, 2001)

Las primeras investigaciones del sindrome de burnout fueron realizadas en profesiones
asistenciales. En 1976, Maslach definié el burnout como “un estrés crénico producido por el
contacto con los clientes que lleva a la extenuacién y al distanciamiento emocional con los
clientes en su trabajo”. En base a este enfoque, principalmente asistencial, se realizé la
elaboracién del Maslach Burnout Inventory de Maslach y Jackson en 1981, en el cual
propusieron tres factores: cansancio emocional, despersonalizacién y realizacién personal,
posteriormente se realizaron estudios en poblaciones no asistenciales y los resultados eran
confusos y ambiguos dado a que los problemas psicométricos del Maslach Burnout
Inventory aparecian en otro numero de factores. Por lo tanto era necesaria una
reelaboracion teérica del constructo y operacional del inventario. (Moreno, Rodriguez y
Escobar, 2001)

Recién en la tercera edicion del Maslach Burnout Inventory de Maslach, Maslach y
Jackson, 1996, se aprecia de manera explicita la reelaboracion teérica y operacional del
burnout aplicado a profesiones no asistenciales. En el “Maslach Burnout Inventory- General
Survey”, se redefine el sindrome de burnout como “una crisis en la relacién con el propio
trabajo, sin que signifiqgue necesariamente una crisis de las relaciones con las personas en
el trabajo” y se mencionan las subescalas: desgaste emocional, cinismo y eficacia

profesional. (Moreno, Rodriguez y Escobar, 2001)
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La importancia del estudio del sindrome de burnout es debido a tres factores
fundamentales: la influencia que los servicios humanos tienen como participes del bienestar
individual y de la comunidad; la valoracion de los usuarios hacia los servicios sociales,
educativos o sanitarios; y los conocimientos por parte de los investigadores sobre los
perjudiciales efectos del sindrome de burnout tanto en las personas como en los ambientes

en los que se desenvuelve. (Perliman & Hartman, 1982)

En Latinoamérica se realizé un estudio el cual revelé que el 46% de los latinoamericanos
habian sufrido estrés, 45% falta de energia/desgano y 22% de sufrir depresiéon. (TNS -
Wellbeing, 2007)

En México, el Instituto Mexicano del Seguro Social realizé un estudio en el que el estrés
puede ser una de las principales causas de mas de 75 mil infartos al afio. Asimismo indica
qgue el 75% de empleados de México parece de algun tipo de estrés, perjudicando su
productividad y su vida personal, ademas el sindrome de burnout afecta al 18% de los que
sufren estrés. (Gutiérrez, 2013)

En Colombia, un grupo de investigadoras de la Universidad del Cauca observaron los
casos de 44 profesores de dos universidades ubicadas en Popayan, quienes tenian entre 20
y 40 afios. La investigacién demostrd que los docentes desarrollaron actitudes negativas y
de insensibilidad hacia sus alumnos debido al estrés generado por su trabajo. (Noticias
Universia Colombia, 2014)

En el Perl las enfermeras presentan un 11% de indice de burnout y en el caso de las
médicas/os es un 11%, siendo esta cifra la mas baja en relacion a Argentina, Brasil y Costa

Rica. (Organizacién Panamericana de la Salud [OPS], 2012)

Una encuesta realizada por REGUS en el Perq, indica que en el afio 2012, el 33% de los
peruanos habia sufrido un aumento en sus niveles de estrés en el Ultimo afio. Los factores
mas influyentes fueron el trabajo (61%), clientes (51%) y finanzas personales (47%).
Asimismo de una muestra de 4,000 trabajadores, el 78% dijo haber sufrido de estrés laboral
en alguna ocasioén, generado por exceso de trabajo, reuniones u obligaciones propias de su
labor. (Sanchez, 2012)

Alban Bartra, A 2
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Por otro lado, las empresas modernas estan exigiendo a sus empleados proactividad,
iniciativa personal, colaboracion entre compafieros, asumir responsabilidades y estar
comprometido con la tarea a realizar; las cuales son caracteristicas propias del

engagement. (Silva, Carena & Canuto, 2013)

Para la psicologia positiva el constructo teéricamente opuesto al sindrome de burnout es

el engagement. (Raigosa & Marin, 2010)

El engagement se define como un estado mental positivo y satisfactorio frente al trabajo, el
cual se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcién del trabajador con respecto al

trabajo que realiza. (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou, 2011)

La fundacion Cientifica y Tecnolégica ha determinado que el engagement es “un
constructo motivacional positivo relacionado con el trabajo, que puede considerarse como el
conjunto de caracteristicas intrinsecas de las personas que refuerzan la capacidad para

enfrentar enérgicamente los estresores laborales”. (FCT, p.1)

Un estudio realizado por Aon Hewitt, 2016 Trends in Global Employee Engagement
concluye que los niveles de engagement se han aumentado de manera global. Segun el
informe de este estudio, el cual se publica anualmente, en el 2016 el nivel de engagement
de los trabajadores es de un 68% teniendo 3 puntos porcentuales méas que el 2015 ; en
américa latina este porcentaje también es alto con un 73% pero la diferencia porcentual es
s6lo de 1 punto mas que el afio 2015, con 72%. (Aon Hewitt, 2016)

La consultora Gallup ha estado realizando estudios sobre los niveles de engagement de
los empleados estadounidenses desde el afio 2000. Segun este informe, el 32% de
empleados estadounidenses han estado engaged en sus puestos de trabajo estos ultimos

15 afios; de manera global, s6lo el 13% de los trabajadores. (Mann y Harter, 2016)

En el informe de la universidad de Deloitte “Tendencias Globales de Capital Humano
2015: Liderando en el nuevo mundo del trabajo.”, el 87% de los lideres a nivel mundial de
recursos humanos y de negocio considera que el engagement (falta de compromiso) de los
colaboradores es el principal problema que afrontan las compafiias hoy en dia. El 60% de
ellos dijo no contar con un programa adecuado para la medicion y perfeccionamiento del
compromiso laboral. (Gestion, 2015)
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Asimismo los empleados con un nivel alto de engagement tienen mayor compromiso
laboral, mejor desempefio laboral y una Optima calidad de servicio, es por eso que les
resultaria positivo a las empresas tener empleados con altos niveles de engagement. (Silva,
Carena & Canuto, 2013)

Por otro lado, la mayoria de los estudios sobre el sindrome de burnout se han realizado en
el ambito de la salud pero pocos son en el area organizacional; respecto al engagement las

investigaciones se han dado en poblaciones extranjeras.

En nuestra localidad no existe una investigacion que incluya ambas variables por lo que no
existe una nocion cuantitativa sobre la realidad del estrés laboral y engagement del personal

administrativo en las entidades educativas privadas.

Es por eso que cabe mencionar la importancia de un estudio sobre la relacion del estrés
laboral con el engagement que se encuentra en el personal administrativo de una entidad
educativa privada, debido a que los trabajadores de dicha empresa tienen a su cargo la
atencion a estudiantes y realizacién de tareas, que influyen directamente en el servicio que

se les brinda a ellos, enfrentandose asi a diferentes situaciones de estrés.

Formulaciéon del problema

¢,Cual es la relacién entre el sindrome de burnout y el engagement en el personal
administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo?

Justificacion

La investigacion se justifica en poder demostrar que las dimensiones del sindrome de
burnout estén relacionadas de manera negativa con el engagement, y asi poder realizar, a
partir de esta investigacion, diversos programas para disminuir el sindrome de burnout y

como consecuencia lograr un aumento en los niveles de engagement del trabajador.

Alban Bartra, A 4
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En nuestro medio nacional y local no se han encontrado investigaciones que involucren a
ambas variables, ni en la misma poblacién por lo que esta nueva investigacion brindaria a

las entidades educativas privadas estadisticas reales de la situacion de su capital humano.

Con esta investigacion se contribuye a resolver las contradicciones tedricas existentes

respecto a la correlacion entre el sindrome de burnout y engagement.

1.4. Limitaciones

La limitacion del estudio fue la poblacién, ya que sélo se pudo utilizar informaciéon de

referencia en el personal administrativo.

Se utilizé una adaptacion espafiola del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-
GS) aplicada en una muestra multiocupacional de la ciudad de Madrid, esta adaptacién fue

realizada por Moreno, Rodriguez y Escobar en el 2001 en Espafa.

Esta limitacion se super6 realizando una validacion previa en la ciudad de Trujillo con un
estudio piloto.

Existen pocas investigaciones relacionados con sindrome de burnout y engagement en
entidades educativas privadas que antecedan a esta investigacion, lo cual limité la

disponibilidad de referencias para el presente estudio.

Sin embargo se utilizaron referencias internacionales para sustentar el presente estudio.

Alban Bartra, A 5
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1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacion del sindrome de burnout y engagement en el personal

administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de Truijillo.

1.5.2. Objetivos especificos

Obtener la confiabilidad del Maslach Burnout Inventory — General Survey en base a

las caracteristicas psicométricas del mismo.

Obtener la confiabilidad de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en base a

las caracteristicas psicométricas de la misma.

Identificar la presencia de sindrome de burnout en el personal administrativo de una

entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo.

Determinar los niveles de engagement en el personal administrativo de una entidad

educativa privada de la ciudad de Trujillo.

Establecer la relaciébn de las categorias de vigor, dedicacion y absorcion
(dimensiones de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo) con las categorias
de desgaste emocional, cinismo y eficacia profesional (dimensiones del Maslach

Burnout Inventory — General Survey) respectivamente.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

a)

Antecedentes

Internacionales

Contreras (2015), realizo la investigacion “Determinacién del nivel de engagement
laboral en trabajadores de una planta de producciéon de petréleo y gas Costa Afuera”
publicada en la revista Ciencia y Trabajo de México. El método utilizado fue observacional,
transversal y descriptivo. Como resultado se obtuvo que el promedio general del nivel de
engagement fue alto en el 50,8% de la poblacion mientras que el 23% de trabajadores

presentaron un nivel muy alto de engagement.

Millan y D’Aubeterre (2012), realizaron la investigacidén “Propiedades psicométricas del
Maslach Burnout Inventory - GS en una muestra multiocupacional venezolana” publicada
en la Universidad Metropolitana, en Venezuela. En la cual concluyé que fue necesario
eliminar el item 1 para asegurar la validez de constructo del mismo y hacer que la prueba
sea confiable; ademas se presentan indicadores que revelan la validez divergente del MBI-
GS sobre el grado de Bienestar Psicolégico de los participantes. La poblacion fue de 233
participantes provenientes de Caracas, el 18.88% de ellos poseia un nivel socioeconémico
Alto, el 44.64 % un nivel socioeconémico Medio y el 36.48% restante un nivel

socioeconémico Medio — Bajo.

Nobrega (2012), elaboré el estudio “Satisfaccion laboral y sindrome de burnout en
operarias de caja registradora de supermercados en Valencia, 20712”y fue publicada en la
Universidad de Carabobo, en Espafia. Donde concluy6 que se evidencian valores medios
de satisfaccion laboral y los valores bajos de satisfaccion fueron debido a factores
intrinsecos. Ademas se detectd que un 12.5% presentaron el sindrome de burnout, en
estos casos se evidenciaron niveles medios de satisfaccion laboral. El objetivo fue
determinar la satisfaccién laboral y el sindrome de burnout en operarias de caja
registradora de supermercados y relacionarlas con variables epidemiol6gicas. Fueron
encuestadas 24 mujeres a quienes se le aplicaron la escala de satisfaccion de Warr, Cook

y Wall y el cuestionario Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI — GS).
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Spontén, Medrano, Maffei, Spontén y Castellano (2012), realizaron la “Validacion del
cuestionario de Engagement , Escala Utrecht de engagement en el Trabajo (UWES), a la
poblacién de trabajadores de Coérdoba, Argentina” y fue publicada en la Revista de
Psicologia de la Universidad de San Martin de Porres, en el Peri. Donde se obtuvo
resultados psicométricos preliminares satisfactorios, se observaron valores 6ptimos y
aceptables de consistencia interna (comprendidos entre .69 y .90) y los estudios de grupos
contrastados resultaron coherentes con investigaciones anteriores. Tuvo como objetivo
realizar una validacion del cuestionario a la poblacion de trabajadores de Cdrdoba
(N=674).

Davila (2009), realizé la tesis “Clima organizacional y sindrome de burnout en una
empresa mediana de manufactura”y fue publicada en el instituto politécnico nacional, en
México. Se concluy6 que a mayor nivel jerarquico en la estructura organizacional, menor el
agotamiento emocional, menor cinismo y mayor eficacia profesional percibida. Su objetivo
principal fue estudiar la relacién entre el clima organizacional y el sindrome de burnout.
Fue un estudio transversal, descriptivo, correlacional y no experimental. La muestra estuvo
conformada por 108 participantes (23 hombres y 85 mujeres) a quienes se le aplicaron un

cuestionario de clima laboral y el Maslach Burnout Inventory —General Survey (MBI-GS).

Moreno, Rodriguez y Escobar (2001), realizaron una investigacién “La evaluacion del
burnout profesional factorializacién del MBI-GS. Un analisis preliminar”y fue publicada en
la Universidad Auténoma, en Espafia. Donde concluyeron que el manual tuvo una
consistencia interna entre 0.85 a 0.89 en las 3 dimensiones, ademas el andlisis factorial
indica que los datos encontrados corresponden con bastante exactitud al modelo tedrico
original de la prueba, la cual se realizO6 con una muestra de 114 trabajadores
administrativos.

Alban Bartra, A 8
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Caro (2015), realiz6 la tesis “Sindrome de Burnout y Satisfaccién de Necesidades
Psicolégicas Basicas en docentes”y fue publicada en la Universidad Catélica del Peru, en
el Pert. Donde concluy6 que el nivel de burnout era menor cuando el docente labora en
un ambiente adecuado y sus necesidades psicologicas basicas estan siendo satisfechas.
Su principal objetivo fue analizar la relacién entre los componentes del sindrome del
burnout, la satisfaccion y frustracion de necesidades psicologicas basicas en docentes. La
muestra final fue de 100 docentes (78 mujeres y 22 hombres), el 50% pertenecian a una
institucion privada y el otro 50% a una publica. Se les aplico6 la adaptacion peruana de
Manuel Fernandez del Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI-GS), un
cuestionario de necesidades psicoldgicas basicas (NPB) y un Cuestionario de areas de la
vida laboral.

Bobadilla, Callata y Caro (2015), realizaron la tesis “Engagement laboral y cultural
organizacional: el rol de la orientacion cultural en una empresa global” y fue publicada en
la Universidad del Pacifico, en Perd. Se concluyd que los tipos de cultura organizacional
mision e involucramiento predicen de manera positiva y significativa el engagement en los
colaboradores; ademas los participantes de la investigacion demostraron tener altos
niveles de engagement. La muestra estuvo conformada por 219 trabajadores

pertenecientes a 9 locales de la empresa, la cual opera a nivel global.
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Bases tedricas

1. Sindrome de Burnout

e Conceptualizacion de Sindrome de Burnout

La palabra sindrome de burnout se utiliz6 en el ambito laboral gracias al psiquiatra
Herbert Freudenberger, quien denominé al sindrome de burnout o sindrome del quemado,
como “un conjunto de sintomas médicos-biolégicos y psicosociales inespecificos, que se
desarrollan en la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia.”
(Freudenberger, 1974)

Seis afos mas tarde Cherniss lo defini6 como “Un proceso en el que las actitudes y
las conductas de los profesionales cambian de forma negativa en respuesta al estrés
laboral”. (Rubio, 2003)

Al afio siguiente, y de manera oficial, la psicéloga Christina Maslach, definié el
burnout como un “sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional,
despersonalizacién y baja realizacién personal, que puede ocurrir entre individuos que

trabajan en contacto directo con clientes o pacientes”. (Maslach, 1982)

Se puede concluir que el sindrome de burnout es una respuesta del organismo ante
el estrés cronico, que se da cuando fallan las estrategias de afrontamiento que

habitualmente utiliza el individuo para manejar los estresores laborales. (Gil-Monte, 2003)

Schaufeli y Enzmann definen al sindrome de burnout como “un estado mental
persistente negativo, relacionado con el trabajo en personas normales, que se caracteriza
principalmente por agotamiento emocional, que se acompafia de malestar, un sentimiento
de reducida competencia y motivacion, y el desarrollo de actitudes disfuncionales en el

trabajo”. (Raigosa, Marin, 2010)
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e Diferencias entre el estrés y el sindrome de burnout

Es importante poder diferenciar las caracteristicas y los sintomas del estrés y del
sindrome de burnout para poder identificarlos correctamente.
El estrés tiene como sintoma primario el dafo fisiologico, falta de energia fisica o
agotamiento, la persona esta emocionalmente hiperactiva y se involucra de manera
externa en los problemas, ademas en caso de depresion puede interpretarse como una
reaccion a preservar las energias fisicas. Por otro lado el estrés puede llegar a tener
efectos positivos en exposiciones moderadas. (Fidalgo, 2013)

El sindrome de burnout tiene como sintoma primario el dafio emocional, el
agotamiento afecta la motivacion y la energia fisica, ademéas se da una ausencia de
implicacion en los problemas, y en el caso de alguna depresion, esta se manifiesta como
una pérdida de ideales de referencias-tristeza. Y al contrario del estrés soélo tiene efectos
negativos en la persona. (Fidalgo, 2013)

e Caracteristicas del sindrome de burnout

Segun la teoria de Maslach y Jackson el burnout estd caracterizado por tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y una reducida realizacion
personal. El agotamiento emocional mide la sensacion de estar sobreextendido y agotado
por el trabajo. La despersonalizacién mide la respuesta impersonal e insensible que puede
tener el trabajador hacia sus clientes. Por dltimo la realizacion personal mide los

sentimientos de competencia y éxito en el trabajo. (Maslach y Jackson, 2010)

e Factores que producen el sindrome de burnout

El sindrome de burnout se produce en la persona tras la combinacién de diferentes
factores, como los personales, organizativos, sociales, entre otros. Sin embargo, es
importante recalcar que el factor desencadenante del sindrome de burnout son las
variables organizativas, ya que el sindrome se desarrollar4 porque las cosas no andan
bien en la organizacion. (Bosqued, 2008)

Dentro de los factores organizativos tenemos: el contacto continuo con el dolor y las
emociones de los demds, en donde el trabajador estd en constante contacto con los
aspectos emocionales mas probleméticos e intensos de sus clientes (por ejemplo
psicélogos, docentes, enfermeras, entre otros); la sobrecarga de trabajo; falta de medios
para realizar las tareas encomendadas, va acompafiada con lo anterior debido a que si ya

se estd aumentando las funciones del trabajador el no tener las herramientas adecuadas
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dificultara el desarrollo de estas; falta de una definicion clara de las funciones que
pertenecen a su puesto dentro de la empresa; cambios sociales y/o tecnoldgicos
continuos a los que el trabajador debe adaptarse rapidamente; falta de participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones dentro de su area o relacionadas a la misma; la
existencia de un clima socio laboral poco facilitador; falta de apoyo y reconocimiento al
trabajador; estructura de la organizacion; y como Ultima variable esta la falta de
retroalimentacién acerca de sus resultados y la calidad de su labor profesional. (Bosqued,
2008)

Se consideran también factores organizativos los turnos laborales nocturnos debido a
las alteraciones biologicas y emocionales que generan en la persona; también se
considera que en época de crisis de empleo influye la seguridad y estabilidad que tiene el
trabajador en su puesto y por Ultimo la estrategia empresarial que maneja su centro de
trabajo ya que a veces se realiza la minimizacién de costos, poca inversién en equipo y

material de trabajo, limitacién de descansos, etc. (Apiquian, 2007)

En cuanto a los factores personales, existen diferentes variables que dependen de la
personalidad de cada trabajador, entre ellas resalta el deseo de destacar y obtener
resultados brillantes, autoexigencia, perfeccionismo y poca tolerancia al fracaso,
necesidad de controlar todo, ambicién, sentimiento de ser indispensables para la empresa,
dificultad para conocer y expresar sus emociones, competitividad, y pocos intereses en

relacionarse con sus compaferos de trabajo. (Bosqued, 2008)

Otros factores personales son: la edad del sujeto en relacion a la cantidad de
experiencia que tiene en su profesién / puesto (Cherniss & Maslach, 1982); el sexo de la
persona y las variables familiares de ésta, el género femenino es el mas propenso a
desarrollar el sindrome de burnout ya que desarrolla una gran cantidad de tareas tanto
laborales como domesticas (Maslach & Jackson, 1985) y por ultimo el tipo de personalidad
de la persona también es considerada una variable importante para el desarrollo del
sindrome de burnout (McCaulley, 1981)

Los factores socioculturales van a ser los menos influyentes en el desarrollo del
sindrome de burnout ya que influyen de manera indirecta sobre los factores personales y
organizativos. (Bosqued, 2008)
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e Etapas del sindrome de burnout

Las etapas mencionadas a continuacion no necesariamente se desarrollaran en este
orden y al mismo tiempo, sino que van a depender de la persona y su entorno laboral y
familiar. (Edelwich & Brodsky, 1980)

La primera etapa es la del idealismo y entusiasmo: en la que el individuo tiene un alto
nivel de energia frente a su trabajo y las expectativas son poco realistas sobre él, posee
ademas un involucramiento excesivo con la clientela y una sobrecarga de trabajo
voluntario. (Edelwich & Brodsky, 1980)

Tiene altas motivaciones y una supervaloracion de su capacidad profesional, sin
reconocer los limites internos y externos que pueden influenciar el trabajo que realice. La
frustracion de las expectativas de esta etapa hacen que se genere un sentimiento de

desilusion, haciendo que pase a la siguiente etapa. (Edelwich & Brodsky, 1980)

El estancamiento es la segunda etapa en la que se da una diminucion de actividades
desarrolladas, perdiendo el idealismo y entusiasmo. Aqui, el individuo se da cuenta que
necesita realizar ciertos cambios, repensando su vida profesional. (Edelwich & Brodsky,
1980)

A la tercera etapa se la denomina apatia, esta etapa es considerada como la fase
nacleo del sindrome de burnout, en la cual el individuo paraliza sus actividades,
desarrollando asi apatia y falta de interés. Se generan los problemas fisicos, emocionales
y de comportamiento. Como respuesta a esto el individuo evita las situaciones frustrantes,

ausentandose en su trabajo, abandono del puesto, etc. (Edelwich & Brodsky, 1980)

Como etapa final se tiene la del distanciamiento, en esta etapa la persona ya esta
frustrada en su trabajo, tiene sentimientos de vacio los cuales se reflejan en el &rea
profesional mediante una desvalorizacion y distanciamiento emocional de su trabajo. Al
contrario de la primera etapa, la persona evita a toda costa el contacto con el cliente
porque tiene miedo de fallar y tenga un mayor riesgo de perder su puesto de trabajo, por
lo tanto se conforma con hacer sus funciones basicas y recibir su compensacion (sueldo)
minima. (Edelwich & Brodsky, 1980)
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e Sintomas del sindrome de burnout:

A continuacion se mencionan los diferentes sintomas del sindrome de burnout que
pueden presentar las personas dependiendo de su personalidad y contexto laboral y
familiar, para hacerlos més claros, se dividieron en base a los diferentes aspectos de la

persona. (Bosqued, 2008)

Sintomas fisicos o fisiologicos: cansancio (sin haber realizado una actividad que lo
genere), tension muscular, insomnio, taquicardias, aumento o disminuciéon del apetito,
dolores de cabeza como producto de la tension muscular, dificultades respiratorias,
alteraciones gastrointestinales, disfunciones sexuales, mayor riesgo a padecer
enfermedades de tipo vascular y empeoramiento de alguna enfermedad que ya se tenia
previamente. (Bosqued, 2008)

Sintomas emocionales se dan: la irritabilidad y enojo en exceso que no guardan
relacibn con las situaciones que se viven, sensacién de vacio, de alineacion, de
impotencia, de fracaso, ausencia de sentido del humor, baja autoestima, menor motivacién
hacia el trabajo, inseguridad, distanciamiento, desinterés y hasta rechazo hacia los demas,
negatividad, poca tolerancia a la frustracion, culpabilidad por no cumplir las expectativas

en el desempefio laboral, entre otros. (Bosqued, 2008)

Se presentan también sintomas cognitivos, que son: los problemas de atencion,
dificultades de memoria, negacion del problema, percepcién subjetiva de falta de logro,
desinterés en el trabajo, pensamientos de abandono de la profesién y en caso extremos

ideacion suicida. (Bosqued, 2008)

Finalmente se dan sintomas en el comportamiento, tales como: disminucion en el
rendimiento laboral, evitacion de responsabilidades, tendencia a olvidar reuniones,
absentismo laboral por enfermedad, criticas exageradas hacia la empresa, conflictividad
interpersonal con las personas a las que atiende, tendencia a tener conductas de riesgo y

abuso de sustancias (café, tabaco, alcohol, entre otras). (Bosqued, 2008)
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e Prevencién del sindrome de burnout

La primera medida para evitar el sindrome de burnout en los trabajadores es
capacitar a los trabajadores para que conozcan cémo es que se manifiesta este sindrome
y cuéles son sus sintomas. Sin embargo, ademés de considerar programas que permitan
conocer los sintomas se deben considerar otras estrategias. Estas estrategias se dan en

tres niveles: nivel individual, nivel grupal y nivel organizacional. (Gil — Monte, 2001)

En el nivel individual, se recomienda emplear estrategias de afrontamiento de control
del problema ,estrategias para la solucion de problemas, estrategias de asertividad y
dentro de las técnicas y programas dirigidos a fomentar las primeras se encuentran el
entrenamiento en solucién de problemas, el entrenamiento de la asertividad, y estrategias
para el manejo eficaz del tiempo. Otras recomendaciones son olvidar los problemas
laborales al terminar la jornada laboral, tener pausas activas durante el trabajo y

plantearse objetivos reales y posibles de lograr. (Gil-Monte, 2001)

En lo que respecta al nivel grupal, las estrategias son interpersonales, fomentando el
apoyo entre los compaferos y supervisores. Este apoyo debe ser ademas de emocional,
estar vinculado con lo profesional mediante evaluaciones periddicas y retroalimentacion
sobre el desarrollo que tienen en su rol laboral, para asi poder tener motivacién a mejorar.
(Gil-Monte, 2001)

Finalmente, en el nivel organizacional, las estrategias deben estar enfocadas en
mejorar el clima organizacional y el ambiente laboral. Se recomienda desarrollar
programas de socializacion anticipatoria, con el fin de que los nuevos colaboradores estén
cerca a la realidad laboral y asi prevenir el choque con las falsas expectativas que puedan
tener. Ademas de los procesos de retroalimentacién grupales e interpersonales deben
realizarse retroalimentacién desde la direccion organizacional y desde el departamento en
el que se encuentre el trabajador. Otras estrategia es reestructurar y redisefiar el lugar de
trabajo haciendo que otros trabajadores se involucren en diferentes tareas y den sus
puntos de vista, establecer objetivos claros, aumentar las recompensas hacia los
trabajadores (no necesariamente econdmicas), establecer lineas claras de jerarquia y

mejorar las redes de comunicacion dentro de la organizacion. (Gil-Monte, 2001)

Alban Bartra, A 15



“SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

N

2. Engagement

e Definicién de engagement

En el 2001, Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker, definen al engagement
como “un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por
vigor, dedicacion y absorciébn. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e influyente, que
no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta en particular. El vigor se
caracteriza por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante
las dificultades. La dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y
experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La
absorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente inmerso en el
trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se experimenta desagrado por

tener que dejar el trabajo”. (Valdez y Ron, 2011)

Posteriormente en el 2003, Forte define al engagement como “la conexién de los
empleados con sus respectivos trabajos, la sensacion de ser un elemento importante y

critico para su éxito”. (Jara, 2015)

Hoy en dia las organizaciones buscan que el compromiso del trabajador sea un
enganche con la empresa y se genera un vinculo emocional fuerte en el que el trabajador
esté dispuesto a entregar mas de si mismo y no sentirse limitado a lo que la empresa le

exige o esta establecido en el contrato (Saracho, 2011)

El engagement, a diferencia de la satisfaccion laboral, es una experiencia mucho mas
activa ya que genera sentimientos de satisfaccion en el momento en que se realiza la
actividad laboral. De igual manera se diferencia de la adiccién al trabajo en el valor que se
le da a la experiencia laboral, en el caso del engagement éste valor siempre es positivo y

agradable para el individuo. (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou, 2011)
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e Caracteristicas del engagement laboral

Una persona que se encuentra “engaged” con su ambito laboral presenta tres
caracteristicas: vigor, dedicacién y absorcion. El vigor se manifiesta por altos niveles de
energia y resistencia mental durante el desarrollo de las labores. La dedicacion se da
cuando el individuo estad involucrado totalmente con el trabajo que realiza y a su vez
experimenta sentimientos de entusiasmo y significado. La Ultima caracteristica, absorcion,
tiene que ver directamente como una concentracion y fascinacién con el trabajo. (Bakker,

Demerouti, Xanthopoulou, 2011)

Es béasicamente el reflejo de cdmo el individuo vive su trabajo como una experiencia
enérgica y estimulante, la cual los motiva a querer invertir su tiempo y esfuerzo, ya que es
algo que los apasiona y motiva. (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou, 2011)

Otra caracteristica de una persona “engaged” es que generalmente estan
involucradas en actividades fuera del trabajo, por ejemplo, trabajos voluntarios,
actividades deportivas o0 pasatiempos. Es importante recalcar que éstas personas no
llegan a ser adictas a su trabajo, dado que disfrutan del tiempo libre que tienen fuera de su
jornada laboral y no tienen un fuerte impulso por trabajar arduamente dado que para ellos
realizar sus actividades laborales es algo agradable. (Bakker, Demerouti, Xanthopoulou,
2011)

e Engagement en el ambito laboral

Todo tipo de empresa tiene como motor de avance y crecimiento su capital humano, y
para que una empresa sea exitosa es importante que este capital humano tenga un alto
nivel de compromiso y de esta forma poder alcanzar los objetivos, cumplir las tareas
asignadas, trabajar en equipo, utilizar su creatividad y ademas internalizar los valores

propios de la empresa en el dia a dia dentro y fuera de la misma. (Cuevas, 2012)

Ademas es importante que un empleado esté “enganchado” con la empresa ya que
interaccionard de forma positiva con sus pares, tendra un gran deseo de seguir
trabajando, realizara un esfuerzo extra para alcanzar el éxito de la empresa en caso de
ser necesario, presentara bajos niveles de estrés laboral y generara satisfaccion en el
cliente. (Cuevas, 2012)

Alban Bartra, A 17



“SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

N

e Engagement como un estado mental

Cuando se plantea al engagement como un estado mental, se explica por qué hay
individuos mas comprometidos con su trabajo en ciertos dias especificos. Es por esto que
hay que referirse al engagement como estado como una experiencia momentanea y
transitoria, la cual varia segun la persona por cortos periodos de tiempo. Este enfoque
permite identificar cuando las personas se sientes comprometidas con su trabajo, y si es
gue existen o no ciertas caracteristicas situacionales que deban generarse en un dia

especifico para que el empleado se sienta comprometido. (Bakker, 2011)

El engagement como estado es mayor en dias en que los trabajadores se sienten
recuperados por la mafiana, a diferencia de los trabajadores que no se sienten de la
misma manera. (Sonnentag, 2003)

e Consecuencias del engagement laboral

Las consecuencias del engagement se ven reflejadas en las actitudes que tiene el
colaborador hacia el trabajo, la organizacién y el desempefo de las tareas y su salud. Los
empleados engaged se sientes mas comprometidos y leales con la organizacion en la que
trabajan y tienen un nivel bajo de abandono. Asimismo presentan conductas proactivas,
iniciativa personal, altos niveles de motivacion para aprender tareas nuevas y emprender
nuevos retos laborales. (Salanova y Schaufeli, 2004)

Es decir, el engagement es el desempefio positivo del colaborador, en el que tiene
conductas que van mas alld de lo esperado por un colaborador estandar. Estos
colaboradores presentan una motivacion intrinseca que los hace realizar tareas extras sin

necesidad de ser requeridas por sus jefes. (Salanova y Schaufeli, 2004)

e Competencias claves de los empleados engaged (“enganchados”)

Es importante que en el proceso de seleccién de futuros empleados se puedan
detectar ciertas competencias psicosociales que permitirdn a los trabajadores tener un
buen nivel engagement en la empresa. (Vazquez, 2012)

En el ambito emocional, el individuo debe tener confianza en si mismo, ser optimista,
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tener un buen nivel de autoestima, empatia con los demas y ademas inteligencia
emacional. Debera tener una gran capacidad de concentracion, atencién, creatividad e
innovacioén para tener un mejor desempefio dentro de la empresa. Ademas ser flexible y
estar dispuesto a adaptarse a los cambios, las nuevas experiencias y una gran voluntad

por aprender cosas nuevas y un buen autocontrol y autoeficacia. (Vazquez, 2012)

Por ultimo pero no menos importante debera contar con habilidades para la
negociacion, para nocion y accion del tiempo y ademas de habilidades de comunicacion,
de relaciones interpersonales y sociales. (Vazquez, 2012)

e COmo aumentar el engagement en el ambito laboral

Existen actividades positivas de tipo conductual, cognitivo y volitivo, las cuales
fortalecen el engagement en el trabajo, sin necesariamente tener que realizarse en el lugar
de trabajo. Estas actividades, si bien dependen Unicamente de cada persona, la empresa
puede promover su desarrollo en el &mbito laboral para asi conseguir el bienestar de todos

sus colaboradores. (Salanova y Schaufeli, 2009)

A continuacién se describen las tres primeras categorias, pertenecientes a la
conducta del individuo; las dos siguientes estan relacionadas con la cognicién y creencias
y las de la dltima categoria a las motivaciones que adopta el individuo de manera
voluntaria. (Salanova y Schaufeli, 2009)

A. Cuidado de la mente y del cuerpo: Hacer ejercicio fisico, dormir bien, meditar
y ser feliz generan efectos psicolégicos positivos en la persona, un estudio demostré que
un programa de cuatro meses de ejercicios es igual de eficaz que un tratamiento

farmacéutico para combatir la depresién, en ancianos. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Estos efectos positivos se dan debido a que la persona tiene un dominio de su
propia salud, se distrae mentalmente de cualquier preocupacion que tenga y ademas si se
realizan actividades fisicas grupales la persona establece nuevos contactos sociales fuera
de su ambito laboral. Ademas algunos estudios cientificos han demostrado que los
ejercicios fisicos liberan una endorfina relacionada con la felicidad. (Salanova y Schaufeli,
2009)

Alban Bartra, A 19



UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

4
1 .
}4 “SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

Las empresas pueden implementar un modelo fitness corporativo, en el cual se
garantiza el descanso apropiado de sus trabajadores, evitando la sobrecarga de jornadas
laborales extensas, asignar de quince a treinta minutos diarios para practicar meditacion o

ejercicios de relajacion. (Salanova y Schaufeli, 2009)

B. Practicas de las virtudes: Es importante que el trabajador identifique sus
virtudes y fortalezas para poder ponerlas en practica, ademas investigaciones han
demostrado que si el empleador le pide utilizar sus fortalezas de manera innovadora, estas

seran se pondran en practica durante mayor tiempo. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Realizar actos de amabilidad también aumenta la sensacion de felicidad, como
consecuencia se da una retroalimentacion positiva de forma reciproca. De igual manera el
expresar gratitud fortalece los vinculos sociales que tiene la persona, ademas se eliminan
sentimientos 0 emociones negativas como el enojo, el resentimiento, entre otras. Estos

actos de gratitud pueden ser escritos o verbales. (Salanova y Schaufeli, 2009)

El perdonar genera también en la persona una actitud mas positiva frente a
distintas situaciones laborales, ya que diversos estudios han demostrado que el perdonar
mejora el bienestar propio méas que el de la persona que ha sido perdonada. El tener esta
tranquilidad con uno mismo hace que las emociones negativas se vayan. (Salanova y
Schaufeli, 2009)

Finalmente, la ultima virtud es la espiritualidad, la cual consisten en encontrarle
sentido a la vida, mas alla del yo. (Salanova y Schaufeli, 2009)

La empresa puede poner en practica las virtudes del trabajador de la siguiente
manera (Salanova y Schaufeli, 2009):

e Les ayuda a identificar sus habilidades y les permite ponerlas en practica
en sus tareas laborales.

e Cuando promueve un ambiente de amabilidad en la empresa.

e Cuando los jefes expresan gratitud hacia sus colaboradores y fomentan la
practica entre ellos.

e Cuando hay conflictos entre los colaboradores y se superan mediante el
perdon.

e Cuando los trabajadores estdn ocupando esos puestos laborales por
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vocacion, esto les ayuda en su busqueda de sentido a la vida.

C. Fortalecer las relaciones sociales: Esto se logra mediante el intercambio
social de experiencias positivas y el cuidad de las relaciones sociales que tiene la persona.
Esta en la naturaleza del ser humano el socializar y estar en contactos con otros, es por
€s0 que quien saber cuidar sus redes sociales también esta cuidando su propia felicidad,
siendo asi un ciclo en el que la persona feliz atrae a personas felices y relaciones mas

duraderas y sinceras. (Salanova y Schaufeli, 2009)

En lo laboral se fomenta el aumento de engagement mediante los espacios que
tienen los trabajadores para socializar entre ellos, compartiendo experiencias ya sean
laborales o personales. Fomentando asi que cada colaborador encuentre apoyo social

dentro de su lugar de trabajo. (Salanova y Schaufeli, 2009)

D. Generar y ensayar pensamientos positivos: La primera actividad para
generar pensamientos positivos es mantener un conteo, ya sea escrito o mental, de las
acciones o satisfacciones positivas que experimenta la persona cada dia, por mas minima
gque sea se debe tratar de hacer por lo menos una vez a la semana para no volverla en

una actividad aburrida o monétona. (Salanova y Schaufeli, 2009)

La segunda actividad es poner en practica el optimismo, el hecho de que la
felicidad sea mayor en las personas optimistas se debe al efecto de la “profecia auto
cumplida”, debido a que la persona cree que sus expectativas se cumpliran a futuro por lo
tanto son ellas mismas quienes de manera consciente o inconsciente realizar los actos
necesarios para que estas expectativas se cumplan. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Por ultimo es importante realizar un reforzamiento frente a las experiencias
positivas y placenteras de la vida, por lo que para prolongar el disfrute de estas
experiencias es necesario recordar las experiencias pasadas para volver a disfrutar de
estas mentalmente. Recordando experiencias, valorando a las personas involucradas e
identificando las causas y efectos es que se generan pensamientos positivos. (Salanova y
Schaufeli, 2009)

Alban Bartra, A 21



UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

4
1 .
}4 “SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

La organizacion puede promover el optimismo facilitando espacios y tiempos para
que los colaboradores compartan y recuerden momentos agradables, independientemente

si estos se dieron dentro o fuera de la empresa. (Salanova y Schaufeli, 2009)

E. Toma de decisiones: La teoria constructiva ha demostrado que las personas
son felices al tomar decisiones adaptativas, es decir que enfocan sus energias y creencias
en las oportunidades positivas existentes en vez de desgastarse en intentar tomar la mejor

decision. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Otra accion para tomar decisiones correctas es el evitar insistencias intrusivas,
esto quiere decir que la persona es capaz de desconectarse con facilidad de si mismo
para tener distracciones agradables y no preocuparse en la accion que se realiza.
(Salanova y Schaufeli, 2009)

Por ultimo se debe evitar el compararse con los demas, si bien es cierto estas
comparaciones pueden tener un aspecto positivo como motivacidén para esforzarse mas,
pero la mayoria de veces generan sentimientos de depresién al ver que otra persona esta
en una situacion mejor. (Salanova y Schaufeli, 2009)

En lo laboral es dificil que la organizacion promueva estas acciones directamente
ya que dependen del propio trabajador, pero pueden promoverse mediante el ejemplo. En
este caso los jefes deben evitar comparar a sus colaboradores 0 a las areas internas de la
empresa. (Salanovay Schaufeli, 2009)

F. Modificar objetivos y motivaciones: Como primera actividad principal es
establecer metas personales, independientemente si son a corto o largo plazo, es
importante tener suefios, aspiraciones y objetivos para asi tener una motivacion de vida y
ser mas felices, mientras més especificas sean las acciones, mas facil sera realizarlas.
(Salanova y Schaufeli, 2009)

Otra actividad mas contemporanea y no tan conocida es el encontrar el flow, este
€s un nuevo concepto psicolégico que describe lo que siente una persona al encontrar el
equilibrio entre los retos de una actividad y sus propias habilidades para desarrollarla. Esta
satisfaccion es intrinseca, la persona siente un control total de sus habilidades y su
entorno. (Salanova y Schaufeli, 2009)
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Por ultimo es necesario desarrollar estrategias de afrontamiento. Esto es
necesario ya que tras el paso de muchos retos importantes y significativos, algunas
personas logran sobrevivir, otras tienen una pronta recuperacion frente a estos y vuelves a
ser como antes, y otras personas logran crecer profesionalmente logrando asi fortalecer
su funcionamiento y estardn mas preparadas para afrontar cualquier adversidad futura.

Generando asi mayor confianza en sus propias capacidades. (Salanova y Schaufeli, 2009)

e COmo mantener el engagement en los trabajadores

Las oportunidades de desarrollo personal (linea de carrera), relaciones de apoyo
entre los comparfieros de trabajo, la constante retroalimentacion del desempefio y el
optimo desarrollo de las competencias de los trabajadores ayudan a aumentar los niveles
de engagement de los trabajadores, por lo tanto es fundamental que la empresa promueva
el engagement en sus trabajadores brindandoles Optimos recursos y presentandoles
tareas desafiantes y atractivas para que los trabajadores puedan cumplirlas estando
motivados. (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011)

Ademas es importante que los jefes directos o superiores estimulen el proceso de
engagement ya que son un ejemplo y autoridad para los trabajadores que tienen una
funcién que cumplir dentro de la empresa para que esta tenga el éxito esperado. (Bakker,
Demerouti & Xanthopoulou, 2011)

El enfoque social cognitivo indica que la autoeficacia proporciona a los individuos
un mecanismo auto motivador, ya que como consecuencia de la auto observacién de las
propias competencias, las personas se imponen a si mismas, metas que a Su vez
movilizan el esfuerzo, la orientacion y la persistencia en el tiempo. (Raigosa & Marin,
2010)

Otra manera de mantener o aumentar el engagement en los trabajadores es
mediante el manejo de las cuatro fuentes de creencias (Hermosa 2007) para aumentar los

niveles de engagement en el individuo:
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e Las experiencias de dominio y éxito fortalecen la creencia en relacion a la eficacia
personal del individuo.

e Observar los logros y fracasos de los demas, aumenta las creencias del observador en
sus propias capacidades.

e Convencer al trabajador acerca de sus capacidades mediante la persuasion verbal
fomenta la sensacion de eficacia personal.

¢ Fomentar el sentimiento de eficiencia, genera estados de activacion afectiva, como

energizantes y dinamizadores de su actividad cotidiana.

c) Hipodtesis

Hipotesis General

El engagement se relaciona negativamente con el sindrome de burnout en el personal
administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo.

Hipotesis especificas

Existe una relacion negativa entre las dimensiones (vigor, dedicaciéon y absorcién) del
indicador engagement con las dimensiones (desgaste emocional, cinismo y eficacia
profesional) del indicador sindrome de burnout en el personal administrativo de una entidad

educativa privada de la ciudad de Trujillo.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

3.1 Operacionalizacion de variables

“SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

CIUDAD DE TRUJILLO.”

DEFINICION DEFINICION DIMEN-

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES ITEMS
¢ Me siento emocionalmente
agotado(a) por mi trabajo (1)
¢ Me siento fatigado al
levantarme por la mafiana y
tener que enfrentarme a otro
Er?]scgc?cs);zl dia de trabajo (3)
¢ Trabajar todo el dia
realmente es estresante
para mi (4)
¢ Me siento quemado por mi
trabajo (6)
¢ Desde que comencé el
empleo, he ido perdiendo
Es una interé_s en mi t_rabajo (8)
sensacion de * He ido perdiendo el
fracaso y una entus_lasmo en mi trabajo (9)
- - ¢ Me siento realizado cuando
existencia llevo a cabo algo en mi
agotada o Puntajes y Cinismo trabajo (11)
gastada que dimensiones ¢ He realizado muchas cosas
resultaba de obtenidos que valen la pena en mi
Burnout una luego de la _ trabajo (12) .
sobrecarga aplicacion del ¢ Solo quiero hacer mi trabajo
por exigencias . estionario y que no me molesten (13)
de energias, MBI - GS ¢ Dudo sobre _eI valor de mi
recursos ' trabajo (15)
personales o
fuerza e Me siento acabado al final
espiritual del de la jornada (2)
trabajador. e Soy capaz de resolver
eficazmente los problemas
que surgen en mi trabajo (5)
¢ Siento que estoy haciendo
una contribucion eficaz a la
actividad de mi organizacion
Eficacia (7
Profesional e En mi opinién, soy muy

bueno haciendo mi trabajo
(10)
¢ Me he vuelto mas cinico

acerca de si mi trabajo vale
para algo (14)

e En mi trabajo estoy seguro

de que soy eficaz haciendo
las cosas (16)
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DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL

DEFINICION DIMEN- :
OPERACIONAL SIONES ITEMS

Es un estado
mental
positivo,
satisfactorio y
relacionado al
trabajo
caracterizado
por vigor,
dedicacién y
absorcién.
(Maslach y
Leiter, 1997)

Engagement

e En mi trabajo me siento
lleno de energia (1)
¢ Mi trabajo esté lleno de
significado y proposito (2)
¢ El tiempo vuela cuando
estoy trabajando (3)
¢ Estoy entusiasmado con mi
Dedicacion trabajo (5)
¢ Mi trabajo me inspira (7)
e Cuando me levanto por las
mafanas tengo ganas de ir
a trabajar (8)
¢ Estoy orgulloso del trabajo
que hago(10)
¢ Mi trabajo es retador (13)

Puntajes y
dimensiones
obtenidos e Cuando estoy trabajando
luego de la olvido todo lo que pasa
aplicacion del alrededor de mi (6)
Cuestionario ¢ Soy feliz cuando estoy
de la Escala absorto en mi trabajo (9)
Ultretch de e Estoy inmerso en mi trabajo

(11)
¢ Me “dejo llevar” por mi
trabajo (14)
e Me es dificil
“desconectarme” de mi
trabajo (16)
¢ Incluso cuando las cosas
no van bien, continuo
trabajando (17)

Engagement  Apsorcion
en el Trabajo.

e Soy fuerte y vigoroso en mi
trabajo (4)
) e Puedo continuar trabajando
Vigor durante largos periodos de
tiempo (12)
e Soy muy persistente en mi
trabajo (15)
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Disefio de investigacién

La investigacion fue no experimental debido a que las variables no se manipulan, sino se

observa el desarrollo del fenémeno en su contexto natural, para luego analizarlo.

Es de tipo correlacional dado a que se orienta a determinar el grado de relacion que existe

entre dos 0 mas variables en una misma muestra de personas. (Sanchez y Reyes, 2006)

Unidad de estudio

Personal administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo.

Poblacién.
La poblacion de la investigacién estuvo conformada por un total de 320 trabajadores

administrativos de 2 sedes de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo.

Tabla 1

Datos sociodemograficos del personal administrativo de una entidad educativa privada
de la ciudad de Truijillo

Caracteristica F %
Sexo Femenino 95 52.2
Masculino 87 47.8
Estado civil Soltero 112 61.5
Casado 58 31.9
Conviviente 11 6
Divorciado 1 0.5
Viudo - -
Edad 21-25 43 23.6
26 - 31 69 37.9
32 -40 49 27
40 a mas 21 115
Tiempo de trabajo 1 afio 49 26.9
1 a 2 afios 37 20.3
2 a 3 afios 29 15.9
Maés de 3 afios 67 36.8
Turno de trabajo Rotatorio 153 84.1
Fijo 29 15.9
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3.5 Muestra.

El estudio presenté un Muestreo Aleatorio Simple, el cual permitié obtener estimaciones
de alguna caracteristica de la poblacion, asi como una medida de confianza y error de las
estimaciones. (Elorza, 2008)

3 Z x%.N.p.q
"TeN-—D+Zotpg

Donde:

n= Tamafio de muestra.

Z«x = Valor correspondiente a la distribucién de Gauss cuando «= 0.
N= Poblacién.

p= Prevalencia esperada del parametro a evaluar.

q=1-p

e= Error esperado.

B 1,962.347.0,5.0,5
~0,052(320 — 1) + 1,962.0,5.0,5

n

n =182
Donde:
n= Tamafio de muestra.
Zx =1,96
N= 347.
p=0,5.
g=0,5
e=0,05.

Como criterios de inclusion se consideré que los evaluados tengan un tiempo de
permanencia de minimo 1 afio en la sucursal de la entidad educativa privada de la ciudad
de Trujillo, podian ser de ambos géneros y ademas debian firmar una carta de
consentimiento informado.

Por otro lado, los criterios de exclusion consideraban a los trabajadores que no deseen
colaborar con la investigacion, que hayan sido contratados por terceros y personal que se
encuentre de vacaciones o con descanso médico en las fechas en las que se aplico los

cuestionarios.
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La muestra estuvo conformada por 182 trabajadores del personal administrativo, de los
cuales 95 eran mujeres y 87 eran hombres. Las edades de éstos varian entre los 21 y los
57 afios. La mayoria eran solteros (61.5%) y no hubo ningiln viudo en la investigacion. En
cuanto al tiempo de trabajo, el 36.8% ha trabajado mas de 3 afios en su puesto actual. El
turno de trabajo que realizaban la mayoria de los trabajadores era fijo (84.1%) y el 15.9%

restante era rotatorio.

Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de datos se coordiné con el area de recursos humanos de la entidad

educativa privada, quién autorizé la aplicacion de los cuestionarios.

Los cuestionarios fueron aplicados de manera individual en cada &rea de la institucion y
entregados personalmente a cada trabajador, quienes respondieron de manera anonima.

Ademas se anex6 en los cuestionarios una carta de consentimiento informado.

Se realiz6 un piloto en el cual participaron 50 trabajadores del area administrativa de una

entidad educativa privada.

Después se validaron ambas pruebas con una poblacién de 347 personas, los resultados de

esta validacion fueron validos y no fue necesario eliminar items.

Finalmente se realiz6 la evaluacion de la muestra. En ambos cuestionarios se completaron
los items sin responder con el puntaje promedio obtenido por cada individuo segun el area

donde se hall6 dicho item.

Métodos, instrumentos y procedimientos de andlisis de datos

Instrumento 1:

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) de Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker, 2003. Traducida al espafiol por Valdez y Ron (2011) en Jalisco, México. La
primera version en espafiol del instrumento fue desarrollada por Benevides, Fraiz y Porto,
en Agosto del 2009.

Alban Bartra, A 29



UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

4
1 .
}4 “SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

El cuestionario cuenta con 17 items valorados con una escala tipo Likert, en un rango de 7
adjetivos que van de “Nunca/Ninguna vez” (0) a “Siempre/Todos los dias” (6). Ademas

tiene 3 dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.
Validez

El vigor y el agotamiento emocional estan débilmente interrelacionados a comparacion de
lo que se esperaria, mientras que la (falta de) realizacion profesional esta mucho mas

relacionada a los tres aspectos del engagement.

Como consecuencia, un modelo de analisis factorial de segundo orden, en el cual las tres
subescalas cargan juntas en la (falta de) realizacion profesional en un factor y el cansancio
emocional y cinismo, en otro factor, se adapta mejor a los datos obtenidos. Demerouti
(1999), obtuvo un resultado similar usando analisis discriminatorios. En dicho estudio, las
tres escalas del engagement, mas la falta de realizaciéon profesional, cargaron en una
funcion discriminante, mientras que las otras escalas de burnout cargaron en la segunda
funcion restante. Una posible explicacion para estos descubrimientos puede ser que la
falta de realizacion profesional se evalua con items formulados en sentido positivo, que
tienen que ser subsecuentemente invertidos para obtener un puntaje “negativo” que se
supone es indicador de la falta de realizacion profesional. Recientemente, Bouman, Ten
Brake y Hoogstraten (2000) demostraron que las notablemente bajas correlaciones
negativas entre la falta de realizacién profesional y las otras dimensiones de burnout, se
convierten dramaticamente en correlaciones positivas cuando, en lugar de invertir los
items formulados positivamente, se utilizan items negativos, para acceder a los
indicadores de falta de eficacia. Estudios aun no publicados de Bélgica asi como estudios
Holandeses (Walgenmakers, 2003) y espafioles replican este notable resultado. En otras
palabras, probablemente se debe al hecho de que los items de realizacién del MBI fueron
formulados positivamente en lugar de negativamente, otra razén por la que la realizacion
profesional se relacione mas fuertemente con el engagement que con el burnout. Sin
embargo también puede concebirse que el engagement en el trabajo derive en

sentimientos de realizacion profesional.
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Confiabilidad

En todos los estudios se aplico igualmente el Maslach Burnout Inventory (Maslach, Leiter
& Jackson, 1986) a excepcion de dos estudios noruegos (N=2114). Esto nos permitio
examinar la correlacion entre las tres dimensiones del burnout: agotamiento,
despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo, y el engagement en el trabajo. Era
de esperarse que burnout y engagement estuviesen correlacionados de manera negativa,

especialmente entre las escalas de vigor y agotamiento, y dedicacion y cinismo.

Las consistencias internas son bastante buenas tanto para la versiéon corta como para las
versiones largas. El a de Cronbach se incrementa con el tamafo de la prueba, en la
escala UWES-9 (.90) es un poco mas baja que los valores correspondientes de las
subescalas mas grandes del UWES-15 (.92) y el UWES-17 (.93).

Las versiones de las escalas de vigor y absorcion de 6 items, incluidas en la version
UWES-17 son ligeramente mas consistentes internamente que las versiones de 5 items
del UWES-15. Solo en una muestra especifica, la de los vendedores franceses, se
observa una discrepancia mayor; el a [1de Cronbach para la escala de vigor de 5 items, es
solamente de .56 a comparacion de la escala de 6 items cuyo a [de Cronbach es de .66.

Instrumento 2:

Maslach Burnout Inventory — General Survey (1996), de Maslach y Jackson

En la tercera edicién del “Maslach Burnout Inventory Manual (Maslach, Maslach y
Jackson, 1996) aparece de forma explicita la reelaboracién teérica y operacional del
burnout aplicado a profesiones no asistenciales. En la parte tercera del manual, titulada
“MBI- General Survey”, se exponen las subescalas y se redefine el “burnout” como “una
crisis en la relacién con el propio trabajo, sin que signifiqgue necesariamente una crisis de
las relaciones con las personas en el trabajo” (p. 20). Inmediatamente después propone el
MBI-GS como un instrumento para la evaluacién de las actitudes ante el propio trabajo

que van desde la implicacién o compromiso hasta el “burnout”.

Las tres escalas propuestas por el MBI-GS son :

Desgaste Emocional: Se define de forma genérica, sin el énfasis en los aspectos
emocionales acerca de los “recipientes del propio trabajo” presentes en el MBI-HSS.

Todos los items provienen del MBI-HSS, modificados o sin modificar.
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Cinismo: Refleja la actitud de indiferencia, devaluacion y distanciamiento ante el propio
trabajo y el valor y significacion que se le pueda conceder, representa igualmente una

actitud defensiva ante las agotadoras demandas provenientes del trabajo.

Eficacia profesional: Se define como una subescala semejante a la anterior de
Realizacion Personal pero insistiendo en las expectativas segun el modelo de Bandura
(2977).

Se realiz6 una traduccion y adaptacion de los 16 items del cuestionario MBI- GS (Maslach
y Jackson, 1996) mediante un proceso de expertos independientes y posterior consenso
en la adaptacion . La escala de respuesta utilizada es la original, de tipo Likert de 7 de

puntos, distribuidas de la siguiente manera:

(0) Nunca

(1) Muy raras veces a lo largo del afio

(2) En algunas ocasiones a lo largo del afio
(3) En bastantes ocasiones a lo largo del afio
(4) Frecuentemente a lo largo del afio

(5) Casi cada dia

(6) Cada dia
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CAPITULO 4. RESULTADOS

Como primer resultado se presenta la confiabilidad de cada prueba, seguido del analisis
factorial general y de sus dimensiones, resultados que se obtuvieron de la validacion de las
mismas. Luego se presentan los resultados descriptivos y las correlaciones, éstos van de

acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion y sus hipotesis respectivas.

Se aplicé la formula de Kolmogorov — Smirnov para determinar la distribucion normal de la

muestra debido a que ésta es mayor a 50 personas.

Para el instrumento de la variable sindrome de burnout, el indice de Kaiser-Meyer-Olkin —
KMO— dio como resultado un valor de 0.897, la prueba de esfericidad de Bartlett dio como
resultado de chi-cuadrado aproximado de 3344.863 y una significancia de .000. Estos
hallazgos indican la pertinencia de realizacion del analisis factorial de los datos recolectados.

Respecto a la variable engagmenet, el indice de Kaiser-Meyer-Olkin —.KMO— dio como
resultado un valor de 0.817, la prueba de esfericidad de Bartlett dio como resultado de chi-
cuadrado aproximado de 2078.275 y una significancia de .000. Estos hallazgos también

indican la pertinencia de realizacion del andlisis factorial de los datos recolectados.

Tabla 2

Tabla de frecuencia de la variable Sindrome de burnout y sus factores, en el personal
administrativo de una entidad educativa privada

f %
Sindrome de Burnout Presencia 45 24.7
Ausencia 137 75.3
Cinismo Alto 48 26.4
Promedio 86 47.3
Bajo 48 26.4
Eficacia Profesional Alto 45 24.7
Promedio 90 49.5
Bajo 47 25.8
Desgaste Emocional Alto 49 26.9
Promedio 82 45.1

Bajo 51 28

Nota: En la tabla 2 se observa que el 75.3 % de la poblaciéon no presenta sindrome de burnout,
el 24.7 % si presenta. La mayoria de la poblacion presenta un nivel promedio de eficacia
profesional (49.5 %), cinismo (47.3%) y desgaste emocional (45.1%).
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Tabla 3

Tabla de frecuencia de la variable de Engagement y factores en el personal administrativo de
una entidad educativa privada

f %
Engagement Alto 41 22.5
Promedio 95 52.2
Bajo 46 25.3
Dedicacion Alto 67 36.8
Promedio 65 35.7
Bajo 50 27.5

Absorcion Alto 60 33
Promedio 76 41.8
Bajo 46 25.3
Vigor Alto 50 27.5
Promedio 88 48.4
Bajo 44 24.2

Nota: En la tabla 3 se observa que el 52.2 % de la poblacion presenta un nivel promedio, el
24.3% un nivel bajo y el 22.5% un nivel alto de engagement. Respecto a las dimensiones, la
mayoria de la poblacién presenta un nivel promedio de vigor (48.4%) y absorcion (41.8 %), y

un nivel alto de dedicacion (36.8%).
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Tabla 4

Tabla de Pruebas de Normalidad

Kolmogorov — Smirnov *

Estadistico gl Sig.
Sindrome de ,198 100 ,000
Burnout
Engagement 172 100 ,000

* Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: En la tabla 4 se observa que la significancia de ambas variables es de .000.
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Tabla 5

indices de consistencia de la dimension de Cinismo, Eficacia Profesional y Desgaste
Emocional del Maslach Burnout Inventory — General Survey

DIMENSIONES ITEMS FIABILIDAD

CINISMO ,857

8. Me siento fatigado(a) al levantarme por la mafiana y
tener que enfrentarme a otro dia de trabajo.

9. He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo. , 740
11. Me he vuelto mas cinico, inseguro, acerca de si mi

,566

o ,731
trabajo sirve para algo.
12. Me siento “quemado(a), hastiado(a)” de mi trabajo. , 784
13. Sdlo quiero hacer lo mio y que no me molesten. 470
15. Dudo sobre el valor de lo que realizo laboralmente. ,646
EFICACIA ,781
PROFESIONAL
2. Soy capaz de resolver adecuadamente los 390
problemas. '
5. He realizado muchas cosas que valen la pena en mi 341
trabajo. '
7. Siento que estoy haciendo una buena contribucién a
- ) ,640
la actividad de mi centro laboral.
10. En mi opinién, soy muy bueno en lo que hago. ,601
14. Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi 540
trabajo. '
16. En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz 703
haciendo las cosas. '
DESGASTE ,701
EMOCIONAL
1. Me siento emocionalmente agotado(a) por mi 509
trabajo. '
3. Desde que comencé este trabajo, he ido perdiendo 504
mi interés en él. '
4. trabajar todo el dia, es realmente estresante para 515
mi. '
6. Me siento acabado(a) al final de la jornada. 410

Nota: En la tabla 5 se observa que la confiabilidad de la prueba fue de .857, siendo esta
una confiabilidad alta. Se identific6 que la dimension mas consistente fue la de cinismo,

seguida de la eficacia profesional y el desgaste emocional.
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Tabla 6

indices de consistencia de la dimension de Dedicacién, Absorcion y Vigor de la Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo

DIMENSIONES ITEMS FIABILIDAD
DEDICACION ,925
1. En mi trabajo me siento lleno de energia. ,818
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito. ,748
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando. ,597
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo. ,843
7. Mi trabajo me inspira. ,849
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo
; A ,849
ganas de ir a trabajar.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 734
13. Mi trabajo es retador. ,582
ABSORCION ,811
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
; ,530
pasa alrededor de mi.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. ,616
11. Estoy inmerso en mi trabajo. ,625
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo. ,569
16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo. ,608
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo
. ,554
trabajando.
VIGOR 716
4. Soy fuerte y vigoroso en im trabajo. ,540
12. Puedo continuar trabajando durante largos
. ; ,550
periodos de tiempo.
15. Soy muy persistente en mi trabajo. 571

Nota: En la tabla 6 se observa que la confiabilidad de la prueba fue de .925, siendo esta
una confiabilidad alta. La dimensién con mayor confiabilidad fue la dedicacion, seguida de

la absorcién y vigor.
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Tabla7

Tabla de Asociacion de chi cuadrado entre el Sindrome de Burnout y Engagement, en el
personal administrativo de una entidad educativa privada

Sindrome de Burnout

Engagement Presencia Ausencia Prueba
% f %
Alto 3 1.6 38 20.9 5
Promedio 18 9.9 77 42.3 X" =27.001
) ' ' P=.000**
Bajo 24 13.2 22 12.1
TOTAL 45 24.7 137 75.3
**p<0.01

Nota: En la tabla 7 se observa que la asociacion entre el Sindrome de Burnout y el

Engagement es significativa (.000).
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Tabla 8

Tabla de correlaciones entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y Engagement, en el
personal administrativo de una entidad educativa privada

Sindrome de Burnout —— Engagernent -
Dedicacion Absorcion Vigor
Cinismo -.501(**) -.309(**) -541(**)
Eficacia Profesional -.365(**) -.196(**) -407(**)
Desgaste Emocional -463(**) -.291(**) -.493(**)

** p<0,01.

Nota: En la tabla 8 se observa que la correlacién entre todas las dimensiones del Sindrome
de Burnout y el Engagement es inversa. Se encontrd una correlacion muy débil entre la

eficacia profesional y absorcion (-.196).
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CAPITULO 5. DISCUSION

En la presente investigacion se confirma la hipdtesis general, la cual plantea que el
engagement se relaciona negativamente con el sindrome de burnout en el personal administrativo
de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo, ya que los resultados reflejan que la
relacion entre el engagement y el sindrome de burnout es inversa y altamente significativa (r=
27.001, p=.000).

La hipotesis especifica refiere que las dimensiones de vigor y dedicacion (Escala de Utrecht
de Engagement en el Trabajo) se relacionan con las dimensiones de desgaste emaocional y
cinismo (Maslach Burnout Inventory — General Survey), respectivamente, acorde a los resultados
obtenidos en estas correlaciones se acepta la hip6tesis debido a que existe una relacion negativa

moderada de -.493 y -.501, respectivamente.

Sin embargo respecto a la relacion entre la dimension de absorcion (Escala de Utrecht de
Engagement en el Trabajo) y la dimensién de eficacia profesional (Maslach Burnout Inventory —
General Survey), acorde a los resultados obtenidos en esta correlacién no es aceptada ya que la
correlacién negativa es muy débil de -.196. Estos resultados coinciden con una investigacion
previa realizada por Valdez y Ron en el 2011, en la cual la dimensién de eficacia profesional se
correlacionaba Unicamente con las dimensiones de vigor y dedicacién, ya que con la dimension de

absorcién la correlacion era muy baja.

Los resultados obtenidos indican que, las caracteristicas psicométricas del Maslach Burnout
Inventory — General Survey son altamente satisfactorias y confiables debido a que la confiabilidad
es de .833, la confiabilidad de las propiedades psicométricas del Maslach Burnout Inventory en
una muestra multiocupacional venezolana realizado por Moreno, Rodriguez y Escobar en el 2001
fue entre .85 a .89. Asi mismo la confiabilidad de las propiedades psicométricas de la Escala de
Utretch de Engagement en el Trabajo también es alta, siendo esta .922. Estos resultados se
asemejan a la validacién de la escala realizada por Sponton, Medrano, Maffei, Spontén y

Castellano (2012), en la que se obtuvo una confiabilidad de ,90.

Respecto a la prueba de KMO, el resultado encontrado en esta investigacion también se
asemeja al de la investigacion anteriormente mencionada, la prueba de esfericidad de Bartlett se
obtuvo .000 lo cual coincide con la investigacion anteriormente mencionada aplicada en una

muestra multiocupacional venezolana realizada por Moreno, Rodriguez y Escobar en el 2001.
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Los indices de consistencia de las dimensiones del sindrome de burnout encontrados en el
actual estudio son menores en comparacion al estudio realizado por Moreno, Rodriguez y Escobar
(2001), en donde la confiabilidad era entre .85y .89, en cambio en el estudio actual la confiabilidad
de las dimensiones es de .70 a .86; sin embargo esta cifra es aceptable y se consideran
confiables.

Los resultados del andlisis factorial encontrados en la presente investigacion no coinciden con
los de la Adaptacién Espafiola del Maslach Burnout Inventory — General Survey realizada por
Moreno, Rodriguez y Escobar en el 2001, debido a que en la adaptacion, los items 8, 9, 13, 14 y
15 corresponden a la dimensién de cinismo, sin embargo en la presente investigacion en la misma

dimension estan los items 8, 9, 11, 12, 13y 15.

En la dimension de Eficacia profesional coincide en los items 5, 7, 20 y 26, pero en ambas

investigaciones se consideran 6 items para esta dimension.

Finalmente en la dimension de desgaste emocional en la presente investigacién se considera
4 items, a comparacion de la adaptacién espafiola de Moreno, Rodriguez y Escobar en el 2001 en

la que se consideran 5 items, agregando el item 2.

Antes de analizar los resultados obtenidos vale mencionar que en nuestra localidad no se
encontraron estudios que relacionen el sindrome de burnout y engagement en el personal
administrativo. Si bien es cierto el sindrome de burnout puede llegar a afectar a todo tipo de
trabajador, los estudios encontrados enfocan su poblacién en trabajadores de la salud (médicos,
enfermeras, entre otros) a quienes se les evalud con el Maslach Burnout Inventory de 22 items, sin
embargo para esta investigaciéon se utilizé el Maslach Burnout Inventory - General Survey de 16
items, con el cual, segun las investigaciones encontradas, se han realizado estudios con una
poblacion de docentes o atencion al publico, pero no de personal administrativo de alguna
organizacion.

En este estudio se identifico que un 24.7% del personal administrativo presenta el sindrome de
burnout, dentro de los cuales la dimension mas alta fue la de eficacia profesional, seguida por
cinismo y por ultimo el desgaste emocional. Estos resultados se asemejan a los de Caro (2015),
quien evalud a docentes e identifico que los niveles de burnout eran menores cuando se trabajaba

en un ambiente adecuado y sus necesidades psicoldgicas basicas estaban siendo satisfechas.

Alban Bartra, A 41



UNIVERSIDAD ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

4
1 .
}4 “SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
PRIVADA DEL NORTE CIUDAD DE TRUJILLO.”

Por otro lado los resultados en relacion a la segunda variable, engagement, fueron que el
52.2% de la poblacién obtuvieron un nivel promedio de engagement , siendo la dedicacién la
dimension que obtuvo un nivel alto en 36.8%, vigor en un nivel promedio con 48.4% y por ultimo
absorcion en un nivel promedio también con un 41.8%. Estos resultados son bajos si se comparan
con la investigacion realizada por Contreras (2015), quién evalud a trabajadores de una planta de
produccién, en donde el 50,8% de ellos obtuvieron un nivel alto de engagement y el 23% un nivel
muy alto de engagement.

Respecto a la poblacion utilizada en la muestra, la diferencia entre la cantidad de hombres y
mujeres era so6lo de un 5%. La edad de la mayoria de trabajadores se encuentra en un rango de
26 a 31 afios (37.9%) lo cual puede influir en los resultados debido a que es un promedio de edad
joven y probablemente sin mayor responsabilidades ajenas a las personales. Estos resultados
coinciden con la investigacion realizada por Davila (2009), en la cual se encontré6 que mientras
mas jévenes eran los colaboradores, estos presentaban mayores niveles de agotamiento
emocional y cinismo; ademas ésta poblacion obtuvo niveles bajos en las tres dimensiones del
sindrome de burnout.

El estado civil de los trabajadores fue un factor influenciable en los resultados debido a que la
mayoria de los encuestados eran solteros (61.5 %) por lo que no tenian grandes
responsabilidades familiares y econdmicas fuera del trabajo, lo cual puede influenciar de manera
indirecta en un estudio similar. Estos resultados se asemejan a los de NGbrega (2012), en la que el
12.5% de la poblacién presentaba sindrome de burnout y eran solteras en su totalidad.

La investigacion de Millan y D’Aubeterre (2012) sobre las propiedades psicométricas del MBI —
GS, el cinismo fue la dimension con mayor consistencia interna y el agotamiento emocional fue la
dimension con menor consistencia interna. De igual manera fueron los resultados obtenidos en la

actual investigacion.

En la presente investigacion, sélo el 23% de la poblacion presenta niveles altos de
engagement, este porcentaje se considera bajo en comparacion al estudio realizado por Bobadilla,
Callata y Caro (2015) quienes evaluaron a trabajadores de una empresa global y en su mayoria
obtuvieron puntajes altos de engagement; vale recalcar que en aquella investigacion también se
identificé que los tipos de cultura organizacional misién e involucramiento predicen de manera

positiva y significativa el engagement, justificando asi los altos niveles hallados.
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La entidad educativa privada en la cual se realizé la presente investigacion no cuentan con un
programa para medir y perfeccionar el compromiso laboral, esto se asemeja al informe de la
universidad de Deloitte en el que la mayoria de lideres, 60%, manifestd no contar con un

programa que pueda medir y perfeccionar el compromiso laboral de los trabajadores hacia la
empresa.
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CONCLUSIONES

e El sindrome de burnout se asocia con el engagement en el personal administrativo de una

entidad educativa privada de Trujillo de manera inversa y altamente significativa (.000).

e Las caracteristicas psicométricas del Maslach Burnout Inventory — General Survey son

altamente satisfactorias y confiables (.833).

e Las caracteristicas psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo son

altamente satisfactorias y confiables (.922).

e El 25% del personal administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de

Trujillo presenta el sindrome de burnout.

e El 52% del personal administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de

Trujillo presenta un nivel promedio de engagement.

e [Existe una relaciéon negativa y moderada entre las dimensiones de vigor y dedicacion
(engagement) con las dimensiones de desgaste emocional y cinismo (sindrome de

burnout).

e En lo que respecta a la dimensién de absorcion (engagement), esta se relaciona con la
dimension de eficacia profesional (sindrome de burnout) de manera negativa sin embargo

es una relaciéon muy débil.
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RECOMENDACIONES

En base al enfoque social cognitivo, se recomienda utilizar la persuasion verbal de manera
positiva con los colaboradores con el fin de generar en ellos la eficacia personal. Esta
persuasion verbal se puede llevar a cabo mediante comentarios positivos y alentadores
hacia el trabajador y sus pares, ademas es importante dar estos comentarios en el
momento en el que se realiza la tarea con el fin de que el trabajador sienta que su trabajo

es valioso y considerado.

A los jefes se les recomienda mostrar a sus colaboradores los logros de otras areas o
departamentos de la organizacién para que se motiven en cumplir los objetivos a mediano

o corto plazo.

Poner en practicas las virtudes del trabajador, realizar actos de amabilidad entre sus
pares, expresar sentimientos de gratitud y saber perdonar errores laborales. A su vez
fomentar actitudes positivas, enfocandose en los logros de los trabajadores en vez de los

errores que puedan cometer.

Fomentar la socializacion entre los trabajadores, esto puede ser mediante actividades

extra laborales que les permita integrarse fuera del lugar de trabajo.

A la organizacién, se recomienda realizar un control interno anual de los niveles de
engagement de los trabajadores con el fin de detectar si se encuentran en un nivel
promedio o alto, con el fin de crear nuevas estrategias que permitan contrarrestar la

probabilidad de aparicion del sindrome de burnout en algin colaborador.

Capacitar a los jefes de area para evitar comparar a sus colaboradores con otras areas de
la empresa, ya que esta comparacién puede disminuir la motivacién de sus colaboradores

al sentir que no podran alcanzar las mismas metas que sus pares.

Se recomienda cuidar la mente y cuerpo de los trabajadores garantizando el descanso
apropiado, evitar jornadas laborales extensas, incentivar las pausas activas y si esti
dentro del presupuesto organizacional adaptar un espacio adecuadamente implementado

para la realizacion de ejercicios de meditacion y relajacion.
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A los interesados en realizar estudios sobre psicologia organizacional se recomienda

estudiar ambas variables de nuestra localidad pues este tema esta ha cobrado gran
importancia en los Ultimos afios en nuestro pais.
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Anexo 1

Carta de consentimiento informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento manifiesto que se me ha brindado informacion para la participacion en la
investigacion cientifica titulada engagement y sindrome de burnout en el personal administrativo de una
entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo, la misma que esta registrada en la Universidad Privada del
Norte. Se me ha explicado que:

o El objetivo del estudio es determinar la relacion del engagement y el sindrome de burnout
en el personal administrativo de una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo.

 El procedimiento consiste en utilizar la técnica de encuesta, aplicada de manera anénima,
mediante dos instrumentos: Escala Ultretch de Engagement en el Trabajo (UWES) de Valdez y Ron
(2011) y el Maslach Burnout Inventory — General Survey (MBI - GS), de Maslach y Jackson (1996).
o No se identificard mi identidad y se reservara la informacién que yo proporcione. Sin
embargo, se me ha informado que los resultados agrupados de manera conjunta con los demas
participantes serdn publicados en la tesis sin que mi nombre se revele. Solo sera revelada la
informacion que proporcione cuando haya un riesgo o peligro potencial para mi persona o para los
demas o en caso de mandato judicial.

e Puedo contactarme con Andrea Alban Bartra mediante el correo electrénico para
presentar mis preguntas y recibir respuestas.

Finalmente, bajo estas condiciones acepto ser participante de la investigacion.
Investigador: Andrea Alban Bartra.

Lugar y fecha: Trujillo, Setiembre del 2014.

En caso de alguna duda o inquietud relacionada a la participacion en el estudio puede llamar al teléfono
956295740 o escribir al correo electronico: andreaalbanbartra@hotmail.com.

El documento ser& conservado por el investigador responsable durante un minimo de cinco afos.

GRACIAS.
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Anexo 2
Tabla de analisis factorial del Maslach Burnout Inventory — General Survey

EFICACIA DESGASTE
ITEMS CINISMO PROFESIONAL EMOCIONAL

8 417

9 755

11 74

12 837

13 682

15 736

2 556

5 466

7 765

10 785

14 688

16 843

1 678

3 487

4 362

6 736
% VARIANZA 31.45 % 17.86 % 8.05 %
0
ACUMULADA  57:30%

Nota: Para realizar el analisis factorial del MBI-GS, se utiliz6 una rotacion Varimax con la cual
se encontraron 3 factores cuyos valores explican en conjunto el 57.36% de la varianza total.
La dimension de mayor peso factorial es Cinismo ya que explica el 31.45% de la varianza
total, seguido por la dimension de Eficacia Profesional (17.86%), siendo Desgaste Emocional

la dimension que menos varianza explica con un 8.05%.
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Anexo 3

PRIVADA DEL NORTE

Tabla de analisis factorial de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

“SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
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CIUDAD DE TRUJILLO.”

ITEMS DEDICACION ABSORCION VIGOR
1 ,845
2 , 746
3 ,697
5 ,817
7 ,805
8 ,859
10 ,69
13 419
6 ,66
9 ,601
11 ,689
14 ,566
16 732
17 ,685
4 ,31
12 ,677
15 ,399
% VARIANZA 48.91 % 10.16 % 575%

% VARIANZA ACUMULADA 64.82 %

En el andlisis factorial del UWES, se utilizé una rotacion de Varimax con la cual se han

encontrado 3 factores, los cuales presentan valores superiores que explican en conjunto el

64.82% de la varianza total. La dimension de mayor peso factorial es Dedicacion ya que

explica el 48.91% de la varianza total, seguido por la dimensién de Absorcion (10.16%),

siendo Vigor la dimensién que menos varianza explica con un 5.75%. (anexo 3)
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Anexo 4
Maslach Burnout Inventory — General Survey

DATOS

PRIVADA DEL NORTE

Iniciales: Edad: __

Tiempo de trabajo:
INSTRUCCIONES

Turno de Trabajo: Fijo ( )

“SINDROME DE BURNOUT Y ENGAGEMENT EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE UNA ENTIDAD EDUCATIVA PRIVADA DE LA

ESCALA MASLACH - ENCUESTA PERSONAL

Sexo: (M) (F)

Rotatorio ( )

CIUDAD DE TRUJILLO.”

GENERALES

Estado Civil:

A continuacién encontrard una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus sentimientos en él. Le pedimos su colaboracion respondiendo a ellos como lo siente. No
existen respuestas mejores o peores, la respuesta correcta es aquella que expresa veridicamente su propia existencia. Los resultados de este cuestionario son estrictamente

confidenciales y en ningun caso accesible a otras personas.

Su objeto es contribuir al conocimiento de las condiciones su trabajo y mejorar su nivel de satisfaccion.
Por favor, coloque el puntaje que considere mas adecuado para la frase:
Muy raras En algunas En bastantes Frecuentemente .
| . Casi Cada
ITEMS Nunca veces alo ocasiones alo | ocasiones alo alo largo del . .
~ - - ~ cada dia dia
largo del afio largo del afio largo del afio afo

1.- Me siento emocionalmente agotado (a) por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
2.- Me siento acabado (a) al final de la jornada. 0 1 2 3 4 5 6
3.- Me siento fatigado al levantarme por la mafiana y tener que 0 1 2 3 4 5 6
enfrentarme a otro dia de trabajo.
4.- Trabajar todo el dia es estresante para mi. 0 1 2 3 4 5 6
5.- Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi 0 1 2 3 4 5 6
trabajo.
6.- Me siento quemado por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
7.- Siento que estoy haciendo una contribucién eficaz a la actividad de 0 1 2 3 4 5 6
mi organizacion.
8.- Desde que comencé el empleo, he ido perdiendo interés en mi 0 1 2 3 4 5 6
trabajo.
9.- He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6
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10.- En mi opinidn, soy muy bueno haciendo mi trabajo.

11.- Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo.

12.- He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo.

13.- Sélo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten.

14.- Me he vuelto mas cinico acerca de si mi trabajo vale para algo.

15.- Dudo sobre el valor de mi trabajo.

16.- En mi trabajo estoy seguro de que soy eficaz haciendo las cosas.

O| O] O] O] ©O| Of ©
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Anexo 5
Escala Ultrecht de Engagement en el Trabajo — UWES

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)
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Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido

de esta forma.

Si nunca se ha sentido asi conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nUmero que aparece en la

siguiente escala de respuesta.

ITEMS

Ningun
avez

Pocas veces
al afio al
afio o
menos

Una vez al
mes o
menos

Pocas
veces al
mes

Unavez
por
semana

Pocas
veces
por
semana

Todos
los dias

. En mi trabajo me siento lleno de energia.

=

. Mi trabajo esté lleno de significado y propésito.

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

. Mi trabajo me inspira.

. Cuando me levanto por las mafiana tengo ganas de ir a trabajar.

©| 0O N| O O] | W[ N|

. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

13. Mi trabajo es retador.

O| Ol O] Ol O] Ol O] O| O]l O]l O| O| O
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14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
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