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Resumen

Este trabajo analiza la relacion entre el en-
gagement y el burnout. Se propuso como
hipétesis que el engagement y el burnout
se relacionan negativamente. En este es-
tudio se tomaron cinco investigaciones en
las que se relacionan ambas variables y
se describieron los resultados, para des-
pués compararlos entre investigaciones.
Los resultados arrojados por este estudio
apoyan la hipétesis propuesta. Por lo tan-
to, cuando una empresa logra que su tra-
bajador realice sus labores de forma mas
enérgica, dedicada e inmersa haciendo
su trabajo existen menos probabilidades
de que se genere estrés cronico y falta de
sentido por lo que se hace. Implicaciones
practicas y teoricas son discutidas y se ha-
cen recomendaciones para futuras inves-
tigaciones.

Palabras Claves: Engagement; burnout;
psicologia positiva; bienestar laboral.

Abstract

This study analyzes the relationship be-
tween engagement and burnout. It was
proposed as a hypothesis that engage-
ment and burnout are negatively rela-
ted. In this study, five investigations were
taken in which both variables are related
and the results are described, and then
compared between investigations. The
results produced by this study support the
proposed hypothesis. Therefore, when
a company manages to get its worker to
perform its tasks more vigorously, involved

and immersed in doing their job, there is
less chance of chronic stress and lack of
meaning for what is done. Practical and
theoretical implications are discussed and
recommendations are made for future re-
search

Keywords: Engagement; burnout; positi-
ve psychology; labor welfare.

Introduccion

En la actualidad, la globalizacion es un
factor que ha cambiado los modelos de
negocio de las organizaciones, que “ahora
estan dominadas por los activos intan-
gibles y por las personas que, o bien los
componen o bien los utilizan” (1). Debido
a esto, las empresas estan en constante
busqueda de aspectos que mejoren sus
resultados, uno de esos cambios ha sido
a partir del direccionamiento de su tal-
ento humano. Para adaptarse al cambio,
algunas empresas deben modificar las
condiciones de trabajo y asi promover las
“‘conductas organizacionales positivas”,
es decir, fomentar comportamientos en
los que los trabajadores estén motivados,
tanto para desempenarse mejor en sus la-
bores, como en las que les permitan pro-
mover positivamente la salud fisica y men-
tal de ellos y sus companeros (2).

En Colombia, las organizaciones han sufri-
do importantes cambios econémicos, tec-
noldgicos y sociales, lo que ha generado
que desde el ano 2000 a 2013, las tasas
de desempleo disminuyan, sin embargo,
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el indice de calidad de vida laboral es bajo,
es decir, entre los factores que se utilizan
para hacer dicha valoracion se miden as-
pectos como la calidad de los salarios, el
lugar de trabajo, los horarios y las percep-
ciones de los trabajadores en relaciéon con
sus condiciones de trabajo y que a partir
del analisis de los resultados se concluye
que la vida laboral en Colombia es de baja
calidad (3)

Estas condiciones hacen necesario pro-
mover mejores ambientes laborales, para
asi fomentar empleados mas motivados
y productivos (3) el “engagement” es una
variable positiva que se ve relacionada
con la motivacion y productividad de los
trabajadores, ya que, resultados investi-
gativos han sefnalado los efectos positivos
de éste sobre el compromiso organizacio-
nal (4), la resiliencia (5) comportamientos
de ciudadania organizacional (6) y el des-
empefo (7) el engagement también media
la relacion entre el liderazgo transforma-
cional y el desempefio grupal (8) este es
un constructo que da una perspectiva en
donde la conducta del empleado y su rol
en la organizacion se vinculan.

Actualmente el engagement es entendido
como “un estado de animo positivo, satis-
factorio y relacionado con el trabajo que
se caracteriza por el vigor, la dedicacién y
la absorciéon”(9). Esta es una variable que
suele confundirse con el compromiso or-
ganizacional, pero para entenderlo mejor,
y evidenciar las diferencias entre estas, se
deben especificar en qué consisten sus di-
mensiones. El vigor refiere a altos niveles
de energia a la hora de realizar una labor,
el placer de esforzarse y la persistencia al
solucionar un problema. La dedicacion es
el sentimiento de mantenerse fuertemente
envuelto en un trabajo, creer que lo que
hace tiene un significado y estar entusias-
mado, inspirado y orgulloso por lo que se
hace. Por ultimo, la absorcion es un es-

tado de completa concentracion y fluidez
del tiempo o sentir que el tiempo pasa mas
rapido mientras realiza una labor.

Como podemos evidenciar, la dimensio-
nes del engagement estdn mayormente
enfocadas en como una persona se com-
promete con la tarea, mas no con su rol
en la empresa. Para entender mejor la
diferencia, actualmente se tiene que “es
un constructo especifico de caracter psi-
cologico que dada su complejidad, hoy en
dia no se ha podido hallar un término en
espafol que dé cuenta de lo distintivo del
mismo” (10). Si bien la traduccién de en-
gagement es “compromiso” este no es un
término equivalente a lo que realmente los
autores que han trabajado este concepto
quieren referirse.

William Kahn fue uno de los primeros
en conceptualizar esta variable y la de-
nominé como “engagement personal” y
lo describié como “el aprovechamiento de
los miembros de la organizacién de sus
propios roles de trabajo: en el engage-
ment, las personas utilizan y se expresan
a si mismas fisica, cognitiva, emocional y
mentalmente durante el desarrollo de sus
roles” (11). Es decir, Kahn enfatizé en la
forma como los trabajadores cumplen su
funcién y asumié que estos poseen un
mejor rendimiento, dado que se identifican
con su rol y por lo tanto estan motivados
a desempefiarlos de la manera apropiada.
En aspectos tedricos de instrumentos que
miden el engagement e investigaciones
sobre esta variable se menciona que sus
dimensiones son opuestos directos a las
dimensiones del burnout (12). Es decir, el
engagement funciona como factor protec-
tor del burnout. Entendiendo el burnout
como un concepto que hace referencia al
estrés laboral crénico que puede traer con-
sigo danos fisicos y mentales (13).Dichas
afirmaciones que ponen al engagement
como una opcién oportuna para contrar-



restar el burnout que puedan estar gene-
rando los trabajadores de las empresas.

Como ya se venia mencionando el burn-
out es un estrés laboral crénico, el cual
cuenta con tres dimensiones que son
descritas en el instrumento mas utilizado
para medir este fendmeno y que permiten
entenderlo mejor. La primera es el can-
sancio emocional (CE) el cual refiere a la
pérdida constante de energia y sensacién
de fatiga, agotamiento, etc. La desperson-
alizacion (DP) la cual se caracteriza por ir-
ritabilidad, cambios de actitudes negativas
constantes, falta de motivacion en el tra-
bajo e incompetencia laboral y personal.
Por ultimo, la falta de realizacién personal
(FRP) la cual consiste en una pérdida del
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sentido de lo que se hace con conductas
y pensamientos negativos hacia el mismo
trabajador o la empresa. (12)

Como ya se mencionaba anteriormente,
lo que se pretende con éste articulo es
profundizar en la forma como el engage-
ment se considera una variable protectora
en contra del burnout; y a partir de ello,
se propone analizar la relacion que existe
entre el engagement y el burnout, a partir
de la literatura existente que relaciona es-
tas variables. Para ello se van a presentar
algunos resultados de investigaciones en
las que se hicieron correlaciones entre el
engagement y el burnout.

Resultados:

Tabla 1: Caracterizacion de las referencias bibliograficas:

No |Autores Titulo afo  (Instrumento engagement |Instrumento Burnout Relacion
Lopez R; Martin L; Villalobos |Bumouty engagement académico en Uthecht Work Maslach Burnout inventory
1|C;ParraP fonoaudiologia 2015|Engagement (UWES) student survey (MBI-SS)  |Negativa
Relacion entre burnouty engagement
Cahallero C; Hederich C; académicos convariables Uthecht Work Maslach Burnout inventory
2|GarciaA sociodemograficas y académicas 2011|Engagement (UWES) student survey (MBI-SS)  |Negativa
Hacia un modelo espiral de |as creencias
Salanova M; Breso E; Shaufeli |de eficacia en el estudio del burnouty Student Academic Maslach Burnout inventory
3|W. del engagement. 2005|Engagement Scale (SAES) |student survey (MBI-SS)  |Negativa
Inteligencia emocional y su relacion con
los niveles de burnout,engagementy Student Academic Maslach Burnout inventory
4|Duran A; ExtremeraN; Rey L. |estrés en estudiantes universitarios 2005|Engagement Scale (SAES) |student survey (MBI-SS)  |Negativa
Engagementy Burnout en el dmbito
docente: Andlisis de sus relaciones con
Auxiliadora M; Extremera N; |la satisfaccion laboral y vital en una Uthecht Work Maslach Burnout inventory
5|Montalban M; Rey L muestra de profesores 2005|Engagement (UWES) {MBI) Negativa

Es importante destacar que casi todas las
investigaciones utilizaron los mismos ins-
trumentos, si bien en 4 se utilizd el MBI-
SS y en una el MBI para la medicion del
burnout, fue porque la mayoria de investi-
gaciones fue realizada a estudiantes, por
lo que fue necesario utilizar esa version,
sin embargo, sigue midiendo las mismas
variables y maneja la misma teoria (12).

Por otra parte, en el engagement se utilizd
mayormente el UWES en su version corta
y en castellano (9) y en el resto de investi-
gaciones el SAES. Si bien son instrumen-
tos diferentes, miden las mismas dimen-
siones y manejan la misma teoria en sus
constructos (14).
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Discusion y Conclusiones.

El propésito de esta investigacion fue ana-
lizar la relacidon entre en engagement y el
burnout, con una muestra de multiples in-
vestigaciones donde se correlacionan es-
tas variables. En la hipotesis se planteaba
que la relacion entre el engagement y el
burnout seria negativa, es decir, que el en-
gagement es un fuerte aspecto protector
del burnout al ser sus dimensiones polos
opuestos. Esta hipdtesis se vio apoyada
por los resultados y las conclusiones a las
que llegan las investigaciones encontra-
das, lo cual indica que si una persona se
siente enérgica, dedicada y absorbida por
su trabajo es muy poco probable que pa-
dezca el sindrome del quemado (burnout).
Es importante resaltar que todas las in-
vestigaciones encontradas utilizan practi-
camente los mismos instrumentos. Si bien
varian en versiones en cuanto a la medi-
cion del burnout y en el engagement se
utilizan dos diferentes, estos utilizan los
mismos marcos teoricos, incluso Schaufeli
W.B participa en la creacién de todos los
instrumentos (9)(14)(15). Lo cual fue una
limitacién a la hora de ser mas objetivos
con los resultados, por lo cual, se propo-
ne que seria interesante encontrar o crear
otro instrumento que midiera estos cons-
tructos y entrar a compararlos.

Estos resultados ponen en evidencia las
implicaciones practicas que genera este
estudio. Es interesante ver como se de-
muestra en una investigacion que aquellos
estudiantes que pagaban ellos mismo sus
estudios, mostraron tener mejor engage-
ment y les iba mejor académicamente y
que por el contrario los que sus padres pa-
gaban eran propensos al burnout (4) Por
lo que el formar parte de lo que se hace
se ve relacionado con realizarlo con mayor
motivacion y concentrado.

Esto también aplica en los trabajadores,
ya que cuando se les toma en cuenta en
las decisiones que toman las empresas.
Se demuestra como enfocar esfuerzos en
realizar practicas saludables, que las distri-

buciones de los recursos y las recompen-
sas de manera equitativa, la informacion
es brindada de tal forma que los trabaja-
dores perciban que es precisa, veridica,
no tiene sesgo y que ellos pueden influir
en ella, y que ademas se sientan tratados
con respeto, las personas empezaran a
experimentar una mayor concentracion,
bienestar y motivacién en su trabajo, por
lo cual, tendran un mejor desempefio en
sus organizaciones (6)(16).

El engagement es un fuerte predictor de
la satisfaccion laboral y de otras varia-
bles, como el compromiso organizacional
y el entusiasmo laboral. (17) Ademas, el
engagement no solo tiene efectos positi-
vos en los contextos laborales, en donde
el burnout se relaciona positivamente con
pensamientos de incompetencia perso-
nal, profesional y colectiva, cuando por el
contrario, el engagement se relaciona con
auto eficacia y sentirse competente (18)

Para estos resultados se recomienda a las
empresas seguir modelos tedéricos que fo-
menten practicas saludables y asi generar
engament en sus trabajadores, por ejem-
plo, el modelo teorico DRL (Demandas y
Recursos Laborales). Este “explica como
las demandas y recursos laborales tienen
efectos directos e indirectos sobre el es-
trés laboral y la motivacion” (19) refirién-
dose a las demandas como esos aspectos
fisicos que le exigen al trabajador un coste
de energia, ya sea fisico o psicologico y a
recursos como aquellos aspectos fisicos,
psicologicos, organizacionales o sociales
que sirven para facilitar o reducir los cos-
tos de energia a la hora de culminar una
meta, ya sea personal o de la organiza-
cion. Las demandas y los recursos funcio-
nan como predictores de aspectos tanto
positivos como negativos, es decir, estas
variables actuan como procesos indepen-
dientes, en donde las demandas predicen
principalmente variables negativas como
por ejemplo el sindrome burnout, los re-
cursos predicen variables positivas como
el engagement.(19)



Otra propuesta del modelo DRL consiste
en que, si bien las demandas y los recur-
sos inician procesos independientes, es-
tos pueden relacionarse y tener efectos
conjuntos. La interaccion entre estas dos
variables predice el bienestar laboral, esto
puede suceder de dos posibles formas, la
primera es que los recursos faciliten o dis-
minuyan el coste energético de la deman-
da, lo cual reduciria el estrés, y la segunda
es que las demandas aumentan la utilidad
o el impacto de los recursos sobre aspec-
tos como el engagement (19).
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