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RESUMEN

La relacion Burnout-Engagement ha sido estudiada como constructos opuestos por
varios autores segun la revision de literatura del presente trabajo. Esta propuesta de
investigacion se enfocara en el estudio del sindrome de estar quemado pero desde la
perspectiva de la Psicologia positiva, al incluir la evaluacién del Engagement como una
aproximacion diferencial y complementaria al estudio del Burnout. Metodologia: Se propone
utilizar metodologia correlacional para poder identificar la relacion entre las dos variables
Engagement-Burnout en trabajadores administrativos. Resultados: Se espera que al aplicar
las escalas de medicion tanto para Burnout como para Engagement los resultados indiquen
que mientras mayores sean los niveles de Engagement menores seran los niveles de Burnout.

Palabras Claves: Burnout, Engagement, niveles, escalas MBI-GS, UWES



ABSTRACT

The relationship Burnout-Engagement has been studied as opposed constructs by
several authors according to the literary review of this work, but at the same time can
complemented each other so that workers within the organization feel happy in their work
place. The present study will focus on the study of the syndrome of burnout but from the
perspective of Positive Psychology, by including the evaluation of Engagement as a
differential and complementary approach to the study of Burnout. Methodology: Correlation
methodology was used to identify the relationship between the two variables Engagement-
Burnout on administrative workers. Results: It is expected that when applying the
measurement scales for both Burnout and Engagement the results will be that at higher levels
of Engagement lower Burnout levels.

Keywords: Burnout, Engagement, levels, scales MBI-GS, UWES
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ANTECEDENTES:

Engagement y su relacion con el burnout de trabajadores administrativos

El estrés es la respuesta fisiolégica no especifica de un organismo ante toda
exigencia que se le haga. (Ayuso, 2005, p. 2) Es decir que el estrés es la reaccion del ser
humano ante toda situacion que considere amenazante o demandante. El estrés le permite al
ser humano generar respuestas eficaces para que se adapte a las circunstancias de una mejor

manera. (Leira, M. 2011)

Cuando el ser humano se enfrenta a una situacion nueva el cerebro recibe informacion
que es analizada a través de los sentidos, a su vez comienza a realizar comparaciones con
vivencias y experiencias del pasado (Ayuso, J. 2005), las emociones también juegan un papel
importante en la evaluacion del estimulo estresor. (Leira, M. 2011), si la evaluacién realizada
es negativa se comienza a liberar adrenalina, lo que permite poner al cuerpo en estado de alerta,

para que este a su vez pueda reaccionar de forma adecuada ante la situacion. (Ayuso, J. 2005)

Si el ser humano esté expuesto a largo plazo a niveles elevados de estrés comenzara a
experimentar sintomas de cansancio y fatiga, llegando al sufrimiento fisico y mental, una vez

que el estimulo estresor desaparece el cuerpo comienza a recuperarse. (Ayuso, J. 2005, p.2)

Los primeros estudios acerca del Burnout aparecieron en el afio de 1970 cuando el
psicologo Herbert Freundenberger trabajaba con un grupo de voluntarios, €l pudo detectar un
conjunto de sintomas tanto fisicos como psiquicos, entre los cuales pudo observar la percepcion
de un estado de agotamiento como consecuencia de trabajar hasta el limite, él se dio cuenta de
que de no tomar en consideracion las propias necesidades se llegarian a quemar. (Redo, N.

2009, p.833) Mas adelante en los afios 80’s la psicéloga social Cristina Maslach continu6 con



las investigaciones y fue quien nombrd a este conjunto de sintomas como “Burnout” y lo
definié como “un sindrome de cansancio emocional que lleva a una pérdida de motivacion y
progresa hacia sentimientos de inadecuacién y fracaso” (Maslach & Jackson, 1981, p.1); el
Burnout fue estudiado en un inicio en trabajadores que tienen contacto directo con clientes o

pacientes, para mas adelante ser estudiado en distintos profesionales.

Por otro lado el engagement pertenece al estudio de la Psicologia Positiva, la cual es
definida por Seligman (2005) como “El estudio cientifico de las experiencias positivas, 10s
rasgo individuales positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas
que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos, mientras previene o reduce la

incidencia de la psicopatologia” (Contreras, F & Esguerra, G, 2006, p.1)

Segun Wefald (2009), el engagement es entendido como el compromiso del empleado
con la empresa. Es un estado cognitivo/afectivo persistente en el tiempo que le permite al
empleado permanecer en la organizacion, el engagement le proporciona al trabajador altos
grados de energia para realizar sus tareas diarias, la implicacion lo compromete con los
objetivos de la organizacion, la pertenencia le ayuda a sentirse parte de la organizacion y la
eficacia colabora en el cumplimiento de tareas y objetivos organizacionales. (Serrano & Luque

2012)

El término engagement fue utilizado por primera vez en el afio de 1993, pero no fue
sino hasta el afio 2002 cuando Schaufeli lo defini6 como “Un estado mental positivo,
relativamente persistente, relacionado con el trabajo y que se caracteriza por el vigor, la

dedicacion y la absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roméa & Bakker, 2002, p. 963).

El vigor es un componente del engagement que se traduce como la vitalidad, la energia
tanto fisica como mental que el trabajador invierte en su lugar de trabajo, la misma que usara

en toda circunstancia en su desempefio diario, y que lo ayudara en momentos de dificultad. La



dedicacion por otro lado es la implicacion que el empleado siente por su trabajo, el entusiasmo
por las tareas realizadas en el dia a dia, la pasion y el reto que para €l su trabajo le inspira. La
absorcion (dimension cognitiva) implica estar totalmente concentrado en el trabajo, sentir que
el tiempo pasa y uno disfruta del trabajo que esta realizando, y que se cuenta con la suficiente

concentracion para desempefiar dicha funcion. (Farias, J. 2016)

El problema

La problemaética que se abordara en el presente proyecto de investigacion es como
afecta el Burnout a los trabajadores administrativos dentro de la organizacion; dentro de una
organizacion los trabajadores administrativos se encuentran expuesto a altos niveles de estres,
dependiendo el tipo de puesto pueden contar con una gran carga de trabajo y jornadas laborales

extensas, todo esto los hace propensos a desarrollar el sindrome de Burnout.

El Burnout es un tipo de estrés relacionado al ambito laboral, el mismo que tiene tres
dimensiones separadas que son agotamiento emocional, despersonalizacion (falta de empatia)

y al desempefio laboral. (Maslach & Jackson, 1981, p.1)

El agotamiento emocional se genera cuando el trabajador se siente sobre exigido y sin
motivacion para llevar a cabo las tareas diarias en el lugar de trabajo, adicionalmente sienten
niveles bajos de energia por lo que se sienten debilitados y agotados todo el tiempo, la principal
causa de este componente del Burnout es la sobre carga de trabajo y conflictos laborales.

(Maslach, C & Jackson, S. 1981)

La despersonalizacién como segunda dimension del Burnout hace referencia a la apatia
que el trabajador muestra por la organizacién y las tareas que desempefia en la misma, por lo
tanto es una respuesta negativa hacia el trabajo y también a las personas que forman parte de

la organizacion, como resultado tenemos trabajadores que cumplen sus tareas pero que solo
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aportan lo minimo para lograrlas, por lo que la calidad del trabajo se ve afectada. (Maslach, C

& Jackson, S. 1981)

El mal desempefio laboral como la tercera dimension del burnout se refiere al bajo
rendimiento laboral del empleado y por lo general como consecuencia de ello tenemos que el
trabajador genera sentimientos y una actitud negativa hacia si mismo, hacia la organizacion y
comparfieros de trabajo. El sindrome de burnout es una consecuencia del estrés cronico, el
individuo que experimenta este tipo de estrés desarrolla una idea de fracaso profesional,

llevandolo a sentirse quemado. (Maslach, C & Jackson, S. 1981)

El sindrome de Burnout es mas comun que ocurra entre trabajadores con las siguientes

caracteristicas:

e Esperan demasiado de si mismos.

e Sienten que el trabajo que estan haciendo en la organizacién no es bueno.
e Se sienten inadecuado o incipientes.

e No sienten aprecio por sus esfuerzos en la oficina

e Se sobre exigen demasiado

e Estan en un trabajo poco adecuado para ellos
(Brown, & Campbell, 2013. p.9)

Una persona que tiene el sindrome de Burnout en el trabajo por lo general presentara

los siguientes sintomas.

¢ Reduccion de la eficiencia y la energia
e Disminucion en los niveles de motivacion
e Aumento en la posibilidad de cometer errores

e Fatiga
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e Dolores de cabeza
e lIrritabilidad

e Incremento de la frustracion

(Brown & Campbell, 2013, p.9)

La necesidad de que las organizaciones busquen alternativas para prevenir el Sindrome
de Burnout se debe a que un empleado quemado se traduce en un mayor nivel de rotacion
laboral, lo que implica costos adicionales para la empresa, disminucién en la productividad y
la calidad en el trabajo. (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro & Grau 2000). Por estas razones,
es importante que las organizaciones trabajen en la prevencion del Sindrome de Burnout en sus

trabajadores.

“Existe evidencia empirica de la relacién entre el engagement en el trabajo y otras
variables tedricas (actitudes y conductas). Los empleados engaged se sienten
energizados, se perciben como personas autoeficaces (Salanova, Llorens & Schaufeli,
2011); son capaces de crear su propia retroinformacion positiva, apreciacion,
reconocimiento y éxito (Bakker, 2008); estan mas comprometidos con la organizacion
(Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006) y presentan conductas extrarrol (Salanova, Agut
& Peiro, 2005; Salanova, Lorente, Chambel & Martinez, 2011).” (Rodriguez, Salanova

& Martinez, 2013, p.17)

A través del Engagement organizacional se puede lograr prevenir el sindrome y contar

con trabajadores mas comprometidos y saludables.
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Pregunta de investigacion

Con el presente proyecto de investigacion se pretende conocer como y hasta qué punto
el Sindrome de Burnout disminuye con el aumento en los niveles de Engagement en

trabajadores.

El significado del estudio

La reduccion del Burnout a través del Engagement organizacional tiene gran
importancia en los Recursos Humanos, debido a que permitird que los trabajadores
administrativos se sientan comprometidos e identificados con la organizacion, que exista una
menor rotacion laboral y que el trabajo que desempefian los empleados sea un trabajo eficiente

y eficaz, lo que se traducira en la obtencién de logros para la organizacion.

Resumen

Como hemos visto el presente estudio pretende determinar como el Engagement
organizacional permite reducir el Burnout en los trabajadores administrativos y por qué es
importante dentro de los Recursos Humanos. A continuacion se describira la Revision de la
Literatura donde se explicard mas acerca del Burnout y el Engagement. Esto esta seguido de la
explicacion de la metodologia de investigacion que se utiliza en este estudio, el anélisis de los

datos encontrados y las conclusiones y discusion.
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REVISION DE LA LITERATURA

Fuentes

La informacion que se utilizard para la realizacion de la presente propuesta de
investigacion provendra de articulos cientificos, libros, trabajos de investigacion, articulos de
revistas cientificas. Para acceder a esta informacion se utilizaran palabras claves como: Estrés,

burnout, engagement, prevencion del Burnout.

Formato de la Revision de la literatura

A continuacion se describira la revision de la literatura, se ha optado por realizarla por
temas, por lo que se decidié comenzar con el estres laboral, qué es el burnout, engagement y
este Gltimo concepto permitird conectar el tema con la prevencion del burnout a través del

engagement dentro de la organizacion.

El Estrés

Es importante definir el término estrés debido a que este proyecto de investigacion
estudiara como podemos prevenir el Burnout a través del Engagement organizacional, siendo
el Burnout un tipo de estrés cronico, como ya se defini¢ al inicio de este trabajo el estres, segun
Hans Selye es "Es la respuesta no especifica del organismo a toda demanda que se le haga"
Selye considerd6 que cualquier estimulo podria derivar en un estresor, siempre que
provocase en el organismo su correspondiente respuesta biologica de reajuste. (Ayuso, J.

2005, p.2)

El estrés le permite al cuerpo prepararse para la toma de decisiones, la produccién de

adrenalina tiene efectos en el organismo los mismos que constituyen mecanismos de defensas
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que le permite al cuerpo estar alerta y reaccionar de manera rapida y efectiva. (Atalaya, M.

2001)

Por otro lado se denomina estresores a todos aquellos estimulos que pueden ser externos
0 internos que causa la desestabilizacion del equilibrio en el organismo y que provocan una
respuesta bioldgica y psicoldgica llegando a convertirse en enfermedades. Se ha clasificado los

factores del estrés segun trece criterios que se listan a continuacion. (Orlandini, A, 2012, p.20)

- Momento en que se originan

- Periodo en gue se originan

- La repeticion del estresor

- Las veces en que se presentan
- La intensidad del impacto

- La naturaleza del agente estresor
- La magnitud social

- El tema traumaético

- La realidad del estimulo

- La localizacién de la demanda
- Sus relaciones intrapsiquicas

- Los efectos sobre la salud

- La formula distres/estrés

(Orlandini, A, 2012, p.21)

El estrés laboral puede ser definido como la tension que se produce cuando un individuo

siente que una situacion laboral o tarea propia del trabajo se encuentran por encima de sus
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capacidades y que no cuenta con recursos suficientes para poder enfrentarlos. (Atalaya, M.

2001, p.2)

El trabajador que experimenta estrés laboral generard sentimientos negativos, los
mismos que incidirdn en su productividad y calidad de vida laboral, el estrés le hara
cuestionarse sobre sus capacidades, eleccién de carrera, y la persona podria considerar
abandonar su puesto de trabajo. Es importante también sefialar que existen fuentes potenciales
de estrés laboral; segun el Modelo de Cooper y Payne existen tres categorias de fuentes

potenciales de estrés: ambientales, organizacionales e individuales (Atalaya, M, 2001, p.4)

Factores Ambientales

Entre los factores ambientales con mayor incidencia tenemos:

- Incertidumbres Econdmicas: Todos los cambios de caracter econémico
que estén ocurriendo en el pais, politicas de caracter econémico pueden provocar
desconcierto y angustia en el trabajador. (Atalaya, M. 2001, p.4)

- Incertidumbre Politica: Sobre todo en paises con conflictos politicos la
incertidumbre sobre estabilidad del pais y como esta puede afectar a la organizacion,
puede provocar angustia en el trabajador. (Atalaya, M. 2001, p.1)

- Incertidumbre Tecnologica: Actualmente con los constantes cambios
tecnoldgicos, los trabajadores pueden sentirse amenazados por no poseer las suficientes
habilidades o experiencia necesaria para poder hacerle frente a estos cambios. (Atalaya,

M. 2001, p.5)

Factores Organizacionales

Entre la clasificacion de los factores organizacionales con mas importancia como

fuentes de estrés tenemos los siguientes:
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- Las demandas de la Tarea: Tiene que ver con todo lo referente al disefio
del puesto, esto quiere decir actividades propias del puesto, condiciones laborales como
temperatura, luz, ruido es decir factores fisico-ambientales. (Atalaya, M. 2001, p.5)

- Demandas del papel: Es la presion que el trabajador experimenta en
funcidn a su rol dentro de la organizacién, la sobrecarga de tareas y la falta de claridad
en las funciones propias del puesto provocan conflicto con el trabajador. (Atalaya, M.
2001, p.5)

- Demandas Interpersonales: Estas se presentan cuando el trabajador
carece de sistemas de apoyo social, cuando el trabajador cuenta con relaciones
interpersonales muy poco satisfactorias, lo que le ocasiona angustia y tristeza. (Atalaya,
M. 2001, p.5)

- La Estructura Organizacional: Es la jerarquia dentro de la organizacion,
reglas, normas y el nivel de toma de decisiones. Un ambiente poco participativo y con
un clima laboral estricto podrian ser fuentes de estrés para los trabajadores. (Atalaya,
M. 2001, p.5)

- El Liderazgo Organizacional: Representa el estilo administrativo de los
ejecutivos de la organizacion. Un ambiente poco participativo y con un clima laboral

estricto podrian ser fuentes de estrés para los trabajadores. (Atalaya, M. 2001, p.5)

Factores Individuales

Los problemas inherentes al trabajador como problemas familiares, problemas

economicos e individuales son fuente de estrés para el trabajador. (Atalaya, M. 2001,

p.6)
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- Problemas Familiares: Problemas maritales, problemas con los hijos o con familiares
cercanos pueden ser estresores para el trabajador, afectando su desempefio dentro de la
organizacion. (Atalaya, M. 2001, p.6)

- Problemas Econémicos: Otra fuente de estrés es el manejo de la economia individual,
una mala situacion financiera repercutira en el trabajador, llenandolo de ansiedad y

provocando estrés. (Atalaya, M. 2001, p.6)

El Sindrome de Burnout

El término Burnout traducido al espafiol “estar quemado” se refiere a un sindrome que se
presenta especificamente en el ambiente laboral, con el cual se identifica a los trabajadores que
presentan altos niveles de tensién, frustracion personal y que tienen actitudes inadecuadas para

poder enfrentar situaciones conflictivas. (Gallego, E 1991)

Como se definié en el primer capitulo de este trabajo el Burnout es un tipo de estrés
relacionado al ambito laboral, el mismo que tiene tres dimensiones separadas que son
agotamiento emocional, despersonalizacion (falta de empatia) y el desempefio laboral.

(Maslach, C & Jackson, S. 1981)

En un inicio los primeros estudios realizados sobre como afecta el Burnout se los realizo
en trabajadores que tienen contacto directo con personas como enfermeras, maestros etc., luego
se concluyo que todos los trabajadores de distintas areas pueden ser susceptibles a quemarse

en situaciones de estrés cronico.

La aparicion del Burnout tiene tres fases, la primera fase se presenta de manera paulatina y
se va incrementando progresivamente en severidad, en esta primera fase las demandas laborales
exceden los recursos materiales y humanos generandose en el trabajador una situacién de

estrés. La segunda fase del desarrollo del Burnout se presenta con un sobreesfuerzo por parte
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del individuo, lo que conlleva a que se presente una respuesta emocional para hacer frente a
este desajuste, signos como ansiedad, frustracién y fatiga se presentaran. La tercera fase del
Burnout el individuo tomara una postura defensiva en la que se va a producir un cambio de
actitudes y de conductas, todo esto con el fin de defenderse de las tensiones que se encuentra

experimentando. (Gallego, E 1991)

ESTADOS SUCESIVOS DEL BURNOUT

1.2 Fase 2.2 Fase 3.2 Fase

Stress laboral Exceso o sobreesfuerzo Enfrentamiento ]
—
f defensivo
Demandas Tensién
Distanciamiento

E— Fatiga A emocional

Recursos Retirada.

Irritabilidad Cinismo
Rigidez J

(Gallego, E 1991)

El Sindrome de Burnout en un inicio estuvo vinculado con aquellas profesiones que
tienen relacion con otras personas por lo que en funcion de este enfoque, prioritariamente
asistencial; en base a este grupo se elabor6 el MBI (Maslach y Jackson, 1981) que supuso una
operacionalizacion instrumental del constructo que permitié un antes y un después en los
estudios sobre el sindrome del “burnout” (Salanova, M & Llorens, S, 2008, p. 59), el MBI-
HSS (Maslach Burnout Inventory Human Service Survey) al momento de ser aplicado a otras
profesiones que no son necesariamente asistenciales se encontraba que los resultados eran
ambiguos, por lo que la aparicion en 1996 del MBI-GS (Maslach Burnout Inventory;
General Survey; Maslach, Jackson y Leiter, 1996) suplia esas deficiencias en ambitos
laborales no asistenciales y enriquecia el modelo teorico. (Salanova, M & Llorens, S, 2008,

p. 59)
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Se asume que independientemente de la ocupacidn, una falta de confianza en las propias
competencias resulta un factor critico en el desarrollo del burnout, que un trabajador no se
sienta capaz de realizar las tareas encomendadas 0 que sienta que no cuenta con los recursos
necesarios ya sea a nivel personal u organizacional lo llevaria a que con el tiempo generé el

sindrome de estar quemado. (Cherniss, 1993).

Adicional a esto investigaciones han demostrado que el sindrome de burnout se
desarrolla como consecuencia de crisis sucesivas de auto eficacia (Llorens, Garcia, y Salanova,
2005). La presencia de altas demandas y pobres recursos podria generar estas crisis sucesivas
que con el tiempo generarian burnout; esto es, agotamiento, distancia mental (cinismo y

despersonalizacion) e ineficacia profesional. (Salanova, M & Llorens, S 2008, p.59)

Un estudio longitudinal realizado a una muestra de trabajadores holandeses, determing
que mientras se presenten altos niveles de agotamiento emocional los niveles de

despersonalizacion también aumentaran. (Salanova, M & Llorens, S, 2008, p. 59)

Para poder identificar las posibles intervenciones en Burnout se debe como primer
punto comenzar con la evaluacion, es decir utilizando las herramientas de medicion tal como
el MBI-GS, y en funcion de los resultados las intervenciones deberan estar estructuradas en
cambios en el ambiente de trabajo (por ejemplo, reduccién de demandas laborales y aumento
de recursos ) o cambios a nivel personal en el trabajador (por ejemplo, incremento de recursos
personales mediante acciones formativas), y en la interaccion persona-trabajo (ej., reduccion
de demandas y/o aumento de recursos laborales, y aumento de recursos personales). (Salanova,

M & Llorens, S 2008, p.59)

Partiendo de la evaluacién se podré plantear estrategias de intervencion Utiles y eficaces

para ya sea prevenir o mitigar el Burnout, las intervenciones pueden ser aplicadas desde un



20

nivel mucho més individual hasta llegar a intervenciones de caracter organizacional, 0 en su

defecto poder combinarlas, estas pueden ser programadas en el corto, mediano y largo plazo.

El estudio del burnout debe ser tomado de manera seria por parte del area de Recursos
Humanos, factores como la falta de apoyo por parte de la organizacion, puestos toxicos y la
carencia de un adecuado clima laboral son todos desencadenantes de este sindrome en los
empleados, adicional es importante comprender que cuando un trabajador tiene sindrome de
burnout las repercusiones no Unicamente seran a nivel laboral sino que también sobre su vida

personal y social. (Ferrer, R. 2011)

El Engagement

El Engagement hace referencia a los recursos y fortalezas que tienen los colaboradores
dentro de la organizacion. Los resultados del engagement, son las actitudes positivas hacia el
trabajo y la organizacion. Entre estos resultados se encuentran la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional, la baja intencién de abandonar el trabajo, el desempefio exitoso

en las tareas y la salud. (Salanova 2003, p. 120).

El engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo de largo plazo, el mismo que
no esta focalizado en un objeto, evento o situacion particular, sino que es intrinseco del
individuo. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002, p. 72). Las investigaciones
sobre el engagement ha permitido identificar tres dimensiones: El vigor, la dedicacion y la

absorcion. (Spontén, Medrano, Maffei & Castellano, 2012, p.2)

El vigor hace referencia a altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja, la
vitalidad con la que se realiza el trabajo, incluso cuando aparecen dificultades en el camino.
Por dedicacion se entiende el compromiso y esfuerzo que un trabajador entrega a las tareas

diarias, es el entusiasmo e inspiracion por su trabajo. Finalmente la absorcion es estar
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complemente concentrado en la tarea, es tener la atencidn puesta en el trabajo que se realiza,
y al mismo tiempo de estar concentrado y totalmente involucrado sentir disfrute y conexion

con el trabajo. (Sponton, Medrano, Maffei & Castellano, 2012, p.2)

El engagement permite que el trabajador se sienta parte de la organizacién y que se
incremente su actitud positiva. Sentirse comprometidos con la organizacion permite que exista
menor rotacion de empleados, debido a que el trabajador se sentird a gusto en la empresa y no
pensara en salir de la organizacion, al mismo tiempo su productividad aumentara ya que al
sentirse comprometido, sus resultados en el trabajo son de calidad, lo que beneficia a la

compaiiia.

Como podemos ver en la figura que antecede existen dos procesos uno de deterioro y

otro de motivacion:

Proceso de deterioro

Demandas ) /f-—"’B_ - —> +) l/,_.--‘l\-i-l—- T
( _— I )
Laborales B umout S 8 _.a es?{ §
0,
R : Ty, Q) B i —
L:g;;r;’]iz E— < ) Engagement I>4b /\ Bienestar >

(+)
Proceso de motivacién

Figura 1: Modclo de demandas-recursos laborales

: Modelos Teéricos de Salud Ocupacional (Salanova, 2009a)

(Salanova, 2009)

Las demandas son consideradas negativas pues requieren del trabajador un
esfuerzo fisico o psicologico que con el tiempo generan costos para él. En especial
tiene esta caracteristica negativa cuando son percibidas como amenaza (Christian &

Slaughter, 2011); mientras que los recursos son los elementos funcionales necesarios para el
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cumplimiento de las exigencias laborales, por tal razdn su connotacion es positiva ya que

disminuyen las demandas y favorecen el desarrollo personal (Salanova, 2008, p.61)

Los recursos laborales estan relacionados con el bienestar psicosocial de los
trabajadores y mejoran la calidad de vida laboral. Ademas estan relacionados con el
Engagement, ya que pueden facilitar el afrontamiento de demandas percibidas como

obstaculos para lograr el desempefio esperado (Gracia, Bresd, & Lorente, 2004)

Los recursos laborales pueden entenderse desde diferentes niveles por ejemplo: nivel
organizacion, de tarea y sociales. Los primeros contemplan las practicas de direccion y de
gestion humana, los segundos las caracteristicas del rol laboral y finalmente las relaciones

interpersonales derivadas del trabajo. (Lopez, J & Meneghel, | 2016)

Algunos  estudios sefialan que es posible incrementar los niveles de
Engagement a través de practicas saludables implementadas por la organizacion (Salanova
& Schaufeli, 2008), principalmente las practicas de la salud psicosocial, conciliacion
familia—trabajo, prevencién del mobbing, desarrollo de habilidades, desarrollo de carrera,
equidad, comunicacion e informacion organizacional promocion y responsabilidad social

empresarial. (Lopez, J & Meneghel, |1 2016, p.23)

Segun un estudio realizado en el 2010 por Raigosa Gallego, D y Marin Londofio, B,
denominado “Formacion en creencias de eficacia. Una propuesta para reducir el burnout y
optimizar los niveles de engagement en empleados”, publicado en la International Journal of
Psychological Research, valida que a mayor nivel de Engagement menor probabilidad de que

se generé el Sindrome de Burnout en los trabajadores.

La propuesta de este estudio es incrementar los niveles de Engagement a través de la
formacion de eficacia en el trabajador y asi reducir los niveles de Burnout, se debe entender

a la eficacia como:
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“Las creencias de eficacia son la confianza en los propios niveles de competencia
actual respecto a un dominio especifico, por ejemplo “realizo un trabajo excelente;”
estas certezas determinan el esfuerzo y la persistencia empleada por las personas para
superar los obstaculos y experiencias dificiles; mientras que los sentimientos de
fracaso anticiparian la retirada de una situacion de conflicto o el abandono de la tarea
que se esta desempefiando sin que esta se encuentre culminada satisfactoriamente”

(Raigosa Gallego, D., Marin Londofio, B. 2010, p.90)

El objetivo de dicho estudio fue probar un modelo causal sobre los efectos de la auto
eficacia sobre el bienestar psicoldgico (engagement) de los trabajadores, para lo cual para la
realizacion de ese estudio se tom6 una muestra de 874 trabajadores, todos de diferentes
grupos ocupacionales, el 47.4% fueron mujeresy el 52.6% fueron hombres, la edad media de
los participantes fue de 38 afios, el instrumento que se utiliz6 para la medicién fue el
Cuestionario de Experiencias Relacionadas con el Trabajo (CET) y las variables que se
midieron fueron Autoeficacia, recursos laborables y Engagement. Los resultados obtenidos
fueron que los niveles elevados de auto eficacia incrementan el engagement. (Raigosa

Gallego, D., Marin Londofio, B. 2010, p.91)

La creencia de que la autoeficacia permite incrementar los niveles del Engagement en
los empleados también ha sido estudiada en el 2015 a través de un estudio que analizo el
papel del liderazgo de apoyo y de la autoeficacia en el desarrollo en los niveles de
engagement en el lugar de trabajo. Este estudio evaluo el papel que desempefia la
autoeficacia entre el liderazgo y el engagement en el trabajo. La muestra estuvo compuesta
por 271 empleados que pertenecen a una Administracion Pablica. (Tripiana, J & Llorens, S

2015, p.637)
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Por otro lado un estudio que evalud la relacion entre los diferentes estilos de
liderazgo, el engagement y el burnout de los trabajadores de una empresa de servicios
ubicada en la ciudad de Cérdoba, Argentina, en el que se uso tres herramientas para la
medicion tanto el Cuestionario de liderazgo CELID-S, el MBI-GS y el UWES, y que fueron
aplicados a una muestra de 125 trabajadores de dicha empresa, llegd a la conclusion de que el
desarrollo de las competencias intelectuales de los trabajadores, el mantener un clima
organizacional en el cual se tomen en cuenta las necesidades y aspiraciones del personal, pero
sobre todo segun el analisis de regresién maltiple de este estudio se evidencio que el estilo de
liderazgo es decir el carisma y la motivacion constituyen aspectos importantes a la hora de
incrementar los niveles de engagement y por consiguiente la disminucion de los niveles de
burnout en los trabajadores, con lo que se contribuye al desarrollo de organizaciones
saludables que se preocupan por el bienestar de su recursos humano. (Trégolo, Pereyra &

Sponton 2013, p.155)

Otro estudio realizado en el afio 2015 con una muestra de 271 empleados
pertenecientes a una empresa de administracion publica de Murcia, analizé el papel del
liderazgo de apoyo y de la autoeficacia en el desarrollo del engagement en el trabajo, como

una manera de poder generar mayor niveles de este constructo.

“Los resultados de los Modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM) mostraron que, tal
y como se esperaba, la autoeficacia media la relacion entre el liderazgo y el
engagement en el trabajo en el personal de la Administracion Publica. De manera
especifica, el liderazgo se relaciond de forma positiva y significativa con la
autoeficacia, que a su vez se relaciono de manera positiva y significativa sobre el

engagement.” (Tripiana, J & Llorens, S 2015, p.642)
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Este estudio demuestra que hay varios métodos a través de los cuales se puede
incrementar los niveles de engagement en los empleados, los trabajadores de esta
administracion pablica percibieron un estilo de liderazgo de apoyo, sintieron que se
incrementaron los niveles de auto eficacia, por lo que sintieron mayor confianza en sus
habilidades para realizar con éxito su trabajo, y ademas experimentaron mayores niveles de
compromiso “engagement”, es decir energia, dedicacion y absorcion. (Tripiana, J & Llorens,

S 2015. P.639)

Con lo anteriormente dicho las organizaciones deben propender a generar engagement
en sus trabajadores, por lo cual es importante que se realicen practicas que permitan establecer
este objetivo. Este tipo de practicas tendran como punto focal conseguir que los empleados
dentro de una organizacion se sientan felices, y por lo tanto la organizacién estard formada por
trabajadores “engaged”, lo cual es un indicador de una organizacion saludable. (Aguillon, A;
Pefia, J & Decanini, M, 2014) Organizacién saludable es aquella en la que se realizan practicas
orientadas a estructurar y gestionar procesos de trabajo que influyen en el desarrollo de
empleados saludables y comprometidos con la organizacién, asi como la gestion de resultados

organizacionales positivos. (Aguillon, Pefia & Decanini 2014).

La escala de medicion para el Engagement se denomina UWES Utrecht Work
Engagement Scale, la misma que mide las tres dimensiones del Engagement que son: el vigor,

la dedicacion y la absorcion.

METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

En esta investigacion se pretende responder la pregunta ;,como y hasta qué punto el
Sindrome de Burnout disminuye con el aumento en los niveles de Engagement en personal
administrativo? La metodologia que se utilizara para responder la pregunta de investigacion

sera cuantitativa y correlacional.
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Justificacion de la metodologia seleccionada

El presente estudio tiene como objetivo saber si los niveles de Burnout disminuyen
con el aumento en los niveles de Engagement en el personal administrativo, para lo cual se
utilizaran escalas de medicion que arrojaran datos que nos permitiran medir la relacion entre
niveles de engagement y reduccion del Burnout; por lo que la metodologia adecuada para la

realizacion del presente estudio sera cuantitativa.

La metodologia cuantitativa “es secuencial y probatorio. Cada etapa tiene su orden,
por lo cual no se puede saltar de una etapa a la otra, debemos mantener un orden establecido,
usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, p. 4)

Para el presente estudio se utilizara la investigacion correlacional misma que tienen

como finalidad determinar el grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables.

“La utilidad y el propésito principal de los estudios correlacionales es saber como se
puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras
variables relacionadas. Es decir intentar predecir el valor aproximado que tendré una
variable en un grupo de individuos, a partir del valor obtenido en la variable o

variables relacionadas.” (Arias, F 2014, p.25)

Se espera que al aplicar a un total de 100 participantes en edades comprendidas entre
los 24 a 45 afios tanto el Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) y el (UWES)
Utrecht Work Engagement Scale se logre conocer la relacion entre estos dos constructos, para

asi poder responder a la pregunta de investigacion.
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Herramientas de investigacion utilizada

Este estudio esta enfocado en el Burnout por un lado y el Engagement por otro, para
lo cual se utilizardn dos herramientas de investigacion que nos permitirdn medir estas dos

variables y poder contestar nuestra pregunta de investigacion.

Por un lado para el caso del Burnout como se ha sefialado en un inicio fue estudiado
en profesionales de servicios humanos, es decir profesionales de la salud, maestros etc. Por lo
que en los inicios de la década de los afios 80°s, el Maslach Burnout Inventory, version
Human Services Survey - (MBI-HSS) (Maslach & Jackson, 1981) fue el instrumento de
medicion mas utilizado para medir el sindrome de burnout en los trabajadores que se
desempefian en actividades que se relacionan con personas. (Manso, J 2006), sin embargo
como el foco de estudio del presente trabajo son los trabajadores administrativos, el MBI-
HSS no es una escala que podamos usar, para lo cual se aplicara una version distinta del

MBI-HSS.

Schaufeli, Leiter, Maslach, y Jackson elaboraron una escala que permite evaluar el
sindrome en cualquier tipo de trabajador el Maslach Burnout Inventory-General Survey
(MBI-GS), mismo que a diferencia del MBI-HSS que consta de 22 items, el MBI-GS

Unicamente consta de 16 items.

El MBI-GS evalua la crisis que existe entre una persona y su trabajo, es por esto que
esta herramienta de medicion es Util para profesiones administrativos como en los que se esta
enfocando el presente estudio, el MBI-HSS esta mas enfocado entre la crisis de una
trabajador con las personas con las que se relacionan en su trabajo. (Pando, Aranda & L6pez

2015, p.29)

Las tres escalas que mide el MBI-GS son:
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Desgaste Emocional: Se refiere a todos los sentimientos negativos que se genera por
el estrés crdénico que el trabajador ha venido experimentando, lo que repercute en su

desempefio laboral.

Cinismo: Son las actitudes de indiferencia y distanciamiento que el trabajador refleja
hacia su trabajo, ademas que se refiere a la actitud defensiva que adopta el individuo hacia las

demandas provenientes de su trabajo. (Moreno, B, Rodriguez, R & Escobar, E 2001)

Eficacia profesional: Actitud apatica hacia el propio desempefio laboral, el
trabajador siente que el esfuerzo laboral o resultados laborales no son lo suficiente. (Moreno,

B, Rodriguez, R & Escobar, E 2001)

Por otro lado para poder medir el engagement se utilizara la escala (UWES) Utrecht
Work Engagement Scale. Este cuestionario se desarrollé en Holanda por Schaufeli y Bakker
en el 2003, inicialmente este cuestionario tenia un total de 24 items, y su version final con 17

items. (Muller, R, Exequel, C & Ramirez, L 2013)

Los 17 items del Utrecht Work Engagement Scale estan distribuidos en tres
dimensiones, es decir se mediran los tres constructos del Engagement: vigor, dedicacion y
absorcion. (Muller, R, Exequel, C & Ramirez, L 2013). EI UWES es una escala de alta

confiabilidad y que puede ser utilizada en futuras investigaciones sobre engagement laboral.

“Los andlisis factoriales confirmatorios muestran que la estructura hipotética del
UWES de tres factores, es superior al modelo de un solo factor y se ajusta a los datos
de las diversas muestras tomadas en Holanda, Espafia y Portugal” (Benavidez,

Camargo & Porto 2009, p.8)
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Descripcidn de participantes

Para la elaboracion de esta propuesta de investigacion se recomienda contar con 100
participantes que ocupen cargos administrativos, tanto hombres y mujeres, que oscilen entre
las edades de 24 a 45 afios, los participantes de esta investigacion seran trabajadores que se

sientan desmotivados, estresados o quemados en sus puestos de trabajo.

Reclutamiento de los participantes

El reclutamiento se deberd realizar a través del area de Recursos Humanos de varias
empresas y para la aplicacion de este estudio se recomienda reclutar a trabajadores que se
encuentren estresados o que ya presenten niveles de Burnout. El incentivo de este estudio sera
que al finalizar este proyecto todos los participantes conoceran mas acerca de cOmo preveniry
reducir quemarse en el trabajo y cdmo incrementar sus niveles de compromiso organizacional,

lo que se traducird en mejores oportunidades laborales y mejor calidad en el trabajo.

Consideraciones éticas.

Para la realizacion de este estudio se debera respetar todas las consideraciones éticas
relacionadas a un estudio con individuos, para lo cual cada uno de los participantes de este
estudio debera leer detenidamente el acuerdo de participacion, deberan entenderlo y firmarlo
en el caso de aceptar participar en el mismo. En dicho documento se detallaran los objetivos
del estudio, las fases del mismo, y se aclarara que la participacion es completamente voluntaria,
en el caso que uno de los participantes decida salir del estudio también se especificard que no

existiran implicaciones negativas ya sea de caracter laboral o personal.
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Se aconseja que a los participantes de estudio se les asigne codigos de participantes
para de esta manera garantizar su identidad, se trabajara Unicamente con los codigos de

participante a lo largo de la investigacion.

Por otro lado este estudio pretende promover la mejora en la vida laboral a través del
estudio correlacional del Engagement y Burnout, al conocer los resultados se esperaria que el
area de Recursos Humanos aplique procedimientos para aquellos participantes que se

encuentren con el Sindrome de Burnout.

RESULTADOS ESPERADOS

Con el presente estudio se esperaria que después de que se apliquen tanto el Maslach
Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) y el Utrecht Work Engagement Scale los
resultados que se obtenga sean que a mayores niveles de Engagement en trabajadores

administrativos, menores niveles de Burnout se presenten.

En la Revision de la Literatura se mencionaron varios estudios que demuestran que a
mayores niveles de Engagement los niveles del Burnout en los trabajadores se reducen, en
dichos estudios como por ejemplo el estudio realizado en el 2010 por Raigosa Gallego, D y
Marin Londofio, B, denominado “Formacion en creencias de eficacia. Una propuesta para
reducir el burnout y optimizar los niveles de engagement en empleados”, publicado en la
International Journal of Psychological Research, se valida que a mayor nivel de Engagement
menor probabilidad de que se genereé el Sindrome de Burnout en los trabajadores. Este

estudio se basé en el incremento de los niveles de Engagement a través del incentivo de la
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auto eficacia en el trabajador, como consecuencia de este incremento los niveles de Burnout

en los trabajadores se redujeron. (Raigosa Gallego, D., Marin Londofio, B. 2010)

Por otro lado un estudio adicional a través del cual se propone elevar los niveles de
Engagement desarrollando habilidades directivas basadas en la estimulacion intelectual de los
trabajadores, podria constituir una estrategia para incrementar los niveles de este constructo y
de esta manera poder reducir los niveles de burnout de los empleados (Trdgolo, Pereyra &

Sponton 2013, p.151)

Con lo anteriormente expuesto se puede decir que es posible incrementar los niveles de
engagement de los trabajadores administrativos a través de acciones formativas sobre la auto
eficacia del personal. (Raigosa, D & Marin, B 2011) La autoeficacia es la competencia que
les permite a los profesionales poder hacer frente a los desafios laborales, poder gestionar
adecuadamente las situaciones de crisis sin llegar a sentir que estas son amenazantes o
estresantes, cuando un trabajador percibe su desempefio como poco competente o eficaz,
comienza a generar estrés y por consiguiente alta probabilidad de que pueda desarrollar el

sindrome de burnout. (Sanchez, Guillen & Leon, 2006, p.496)

Adicional se puede decir que el hacer uso de varios metodos para incrementar los
niveles de Engagement en los trabajadores administrativos, propuestas de estudios como el de
los estilos de liderazgo, sirven de herramientas para poder tener trabajadores comprometidos
con bajos niveles de Burnout, permitiendo asi que los trabajadores dentro de las
organizaciones puedan enfrentar los retos que se les presenten, tales como “turnos rotatorios,
horarios nocturnos y fines de semana, presion asistencial, escasa posibilidad de predecir las
demandas laborales, situaciones de urgencia y emergencia”. (Raigosa Gallego, D., Marin

Londofio, B. 2010, p.89)
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Los resultados de tener empleados administrativos “engaged” sera que la organizacion
contara con personal con competencias saludables como dedicacion, absorcion y vigor, lo
cual les permitira tener un desempefio exitoso en las tareas asignadas, una mayor calidad
del servicio a los clientes, menor intencion de abandono del cargo y alta motivacion.
(Carrasco, Dela Corte & Leon, 2010, p.14)

El estudio del concepto de engagement constructo considerado como el opuesto al
“burnout” y vinculado a la “psicologia positiva”, se lo considera como pieza clave en las
organizaciones modernas (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir¢ y Grau, 2000) ya que permite
la reduccion en los niveles de Burnout en los trabajadores y la formacidn de organizaciones
saludables tanto internamente con un adecuado clima organizacional, asi como de forma

externa es decir la imagen de la organizacion. (Redondo, A 2015)

DISCUSION

Al culminar el presente estudio y para responder a la pregunta de investigacion como y
hasta qué punto el Sindrome de Burnout disminuye con el aumento en los niveles de
Engagement en trabajadores administrativos, se puede responder a la misma diciendo que
incentivar el Engagement en la organizacion reduce los niveles del Sindrome de Burnout, ya
que este constructo contribuye al funcionamiento 6ptimo de una organizacion, ya que
promueve la salud en el trabajo, el desarrollo de los trabajadores, da énfasis a los fenémenos
positivos como fortalezas, virtudes y recursos personales y de esta manera estos pueden ser

utilizados como proteccion frente a los riesgos laborales (Suarez, Y & Mendoza, J 2014, p.135)

La relacion entre Burnout y Engagement es opuesta ya que de aplicarse las escalas tanto
del MBI-GS que mide el Burnout como el Utrecht Work Engagement Scale que mide los

niveles de Engagement, esperaremos tener como resultado que a mayores niveles de
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engagement menores niveles de Burnout. De acuerdo a varios estudios citados, podemos decir
que a través de la utilizacion de varias estrategias como la autoeficacia, estilos de liderazgo
etc., podemos incrementar los niveles de engagement dentro de la organizacion, incentivar la
autoeficacia en los trabajadores administrativos permite que los mismos tengan los suficientes
recursos que les permitan hacer frente a crisis laborales, por otro lado el correcto uso del
liderazgo permite también el incremento del engagement, como consecuencia la organizacion

tendra menores niveles de burnout en su personal.

Por otro lado el estudio del Burnout dentro de los recursos humanos es de gran
importancia, en la actualidad con un mundo laboral tan competitivo, los niveles de estrés son
cada vez mayores, por lo que optar por el uso de practicas positivas como el engagement
permitira el desarrollo de organizaciones saludables, lo que se traducira en reduccidon de quejas,
mejora de la imagen corporativa, los trabajadores administrativos generardn un aumento de
emociones positivas relacionadas con el trabajo, mejorando relaciones con clientes y

comparieros, (Suarez, Y & Mendoza, J 2014, p.138)

Finalmente, se puede concluir que el uso de la investigacion correlacional y el método

cuantitativo fue adecuado para responder a la pregunta de investigacion.

Limitaciones del Estudio

La limitacion de este estudio es al ser correlacional Unicamente podemos analizar la
relacion entre las dos variables Burnout y Engagement, ademas que al buscar incrementar el
engagement se encontrd que es una variable dificil de ser modificada ya que es una varibale

multicausal.
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Otra de las limitaciones que se encontraron es que el Estrés y el Burnout tienen alta
influencia situacional, condiciones laborales pueden ser modificadas de manera importante, y

a pesar de que los trabajadores se encuentren engaged podrian empezar a experimentar estrés.

Recomendaciones para futuros estudios

La prevencion del Burnout es un tema de importancia para las organizaciones en la
actualidad, es necesario que se realicen estudios de como detectar a tiempo un trabajador con
Burnout, asi mismo de como realizar una adecuada prevencion dentro de la organizacion. El
estudio de la auto eficacia y como esta aporta al incremento de los niveles de Engagement
dentro de la organizacién es de vital importancia, ya que como hemos visto en este estudio
altos niveles de Engagement se traducen en la reduccion de niveles de Burnout en los

trabajadores.
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Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos
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El Comité de Revision Institucional de la USFQ
The Institutional Review Board of the USFQ

Formulario Consentimiento Informado

Titulo de la investigaciéon: Engagement y su Relacién con el Burnout de Trabajadores
Administrativos

Organizacion del investigador Universidad San Francisco de Quito
Nombre del investigador principal Gabriela Cristina Bermudez Burbano
Datos de localizacion del investigador principal
0999465277/022299159/gabriela.bermudez@estud.usfq.edu.ec
Co-investigadores n/a

DESCRIPCION DEL ESTUDIO

Introduccion (Se incluye un ejemplo de texto. Debe tomarse en cuenta que el lenguaje que se utilice en este documento no puede ser subjetivo;
debe ser lo mds claro, conciso y sencillo posible; deben evitarse términos técnicos y en lo posible se los debe reemplazar con una explicacion)

Este formulario incluye un resumen del propdsito de este estudio. Usted puede hacer todas las preguntas
que quiera para entender claramente su participacion y despejar sus dudas. Para participar puede tomarse
el tiempo que necesite para consultar con su familia y/o amigos si desea participar o no.

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre el estudio del sindrome de Burnout pero desde
la perspectiva de la Psicologia positiva, al incluir la evaluacidn del Engagement, el cual busca conocer como a
mayores niveles de Engagement menores niveles de Burnout existe.

Propésito del estudio (incluir una breve descripcion del estudio, incluyendo el nimero de participantes, evitando términos técnicos e
incluyendo solo informacion que el participante necesita conocer para decidirse a participar o no en el estudio)

El presente estudio se enfocara en el estudio del sindrome de Burnout pero desde la perspectiva de la
Psicologia positiva, al incluir la evaluacion del Engagement, busca conocer como a mayores niveles de

Engagement menores niveles de Burnout existes. El objetivo serd buscar a través del Engagement una

alternativa para reducir el Burnout.

Descripcic’m de los procedimientos (breve descripcion de los pasos a seguir en cada etapa y el tiempo que tomara cada intervencién en
que participara el sujeto)

e Medir los niveles de Engagement.
e Medir los niveles de Burnout.
e Conocer larelacién entre Engagement y Burnout.
Como utilizar el Engagement para poder eliminar los niveles de Burnout dentro de la organizacién.
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Rlesgos V' beneficios (explicar los riesgos para los participantes en detalle, aunque sean minimos, incluyendo riesgos fisicos, emocionales y/o
sicoldgicos a corto y/o largo plazo, detallando cémo el investigador minimizara estos riesgos; incluir ademds los beneficios tanto para los participantes
como para la sociedad, siendo explicito en cuanto a cdmo y cuando recibiran estos beneficios)

De aplicarse el estudio se podra conocer cual es la relacion entre Engagement y Burnout

Confidencialidad de los datos (se incluyen algunos ejemplos de texto)

Para nosotros es muy importante mantener su privacidad, por lo cual aplicaremos las medidas necesarias para
gue nadie conozca su identidad ni tenga acceso a sus datos personales:

1) La informacion que nos proporcione se identificara con un cédigo que reemplazara su nombre y se guardara
en un lugar seguro donde solo el investigador tendran acceso.

2A) Si se toman muestras de su persona estas muestras seran utilizadas solo para esta investigacion y
destruidas tan pronto termine el estudio (No aplica)

2B) Si usted esta de acuerdo, las muestras que se tomen de su persona seran utilizadas para esta investigacidn
y luego se las guardaran para futuras investigaciones removiendo cualquier informacion que pueda
identificarlo (No aplica)

3) Su nombre no serd mencionado en los reportes o publicaciones.

4) El Comité de Bioética de la USFQ podra tener acceso a sus datos en caso de que surgieran problemas en
cuando a la seguridad y confidencialidad de la informacién o de la ética en el estudio.

Derechos y opciones del participante (se incluye un ejemplo de texto)

Usted puede decidir no participar y si decide no participar solo debe decirselo al investigador principal o a la
persona que le explica este documento. Ademdas aunque decida participar puede retirarse del estudio cuando
lo desee, sin que ello afecte los beneficios de los que goza en este momento.

Usted no recibird ninglin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0999465277 que
pertenece a Gabriela Bermudez, o envie un correo electrénico a gabriela.bermudez@estud.usfg.edu.ec

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. William F. Waters, Presidente del Comité
de Bioética de la USFQ, al siguiente correo electrdnico: comitebioetica@usfq.edu.ec
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Consentimiento informado (Es responsabilidad del investigador verificar que los participantes tengan un nivel de comprension lectora

adecuado para entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el documento debe ser leido y explicado frente a un testigo, que corroborard con
su firma que lo que se dice de manera oral es lo mismo que dice el documento escrito)

Comprendo mi participacién en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un
lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo
suficiente para tomar la decision de participar y me entregaron una copia de este formulario de
consentimiento informado. Acepto voluntariamente participar en esta investigacion.

Firma del participante Fecha

Firma del testigo (si aplica) Fecha

Nombre del investigador que obtiene el consentimiento informado

Firma del investigador Fecha




ANEXOS

Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS)
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ITEMS ESCALA

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2. Me siento acabado al final de la jornada.

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

4. Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi.

5. Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo.

6. Me siento quemado por mi trabajo.

7. Siento que estoy haciendo una contribucion eficaz a la actividad de mi organizacion.

8. Desde que comencé el empleo, he ido perdiendo interés en mi trabajo.

9. He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo.

10. En mi opinion, 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. S6lo 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.

(Moreno, B, Rodriguez, R & Escobar, E 2001)
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Version en espaiiol
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente
cada pregunta v decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentide asi conteste ‘0’ (cero), v en caso
contrario indigue cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el niimero que aparece en la siguiente escala de
respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca  Algunas veces Regularmente  Bastante veces  Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez  Pocasveces  Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todos los
al anlo 0 menos al mes semana por semana dias
I En mi trabajo me siento lleno de energia (V7/)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DE!)
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (48/)
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (V12)*
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (482)
7 Mi trabajo me inspira (DE3)*
8. Cuando me levanto por las mailanas tengo ganas de ir a trabajar (V/3)*
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (4B3)*
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (4B84)*
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V74)
13. Mi trabajo es retador (DES)
14. Me “‘dejo llevar™ por mu trabajo (4B83)*
15. Soy muy persistente en mi trabajo (¥75)
16. Me es dificil *‘desconectarme’ de mi trabajo (4B6)
17. Incluso cuando las cosas no van bien. continuo trabajando (¥V76)

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

(Valdez, H & Ron, C 2011)



