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Resumen

En el contexto empresarial actual, el alza de signos de desgaste emocional y
descontento laboral en sectores técnicos revela una problematica latente. Habiendo una brecha
de conocimiento sobre como el Engagement actua frente al Burnout, afectando directamente
la motivacion, estabilidad y desempefio en entornos de alta exigencia. El objetivo principal de
este estudio fue determinar la influencia del Engagement en la manifestacion del Sindrome de
Bumout en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, identificando cémo sus
dimensiones afectan el estado emocional y el rendimiento laboral dentro de un entorno
organizacional altamente demandante. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo,
con disefio no experimental, transversal y correlacional. La poblacion estuvo compuesta por
198 trabajadores, de los cuales se encuestod a una muestra de 130. Se utilizaron los cuestionarios
UWES-17 y MBI-GS, validados internacionalmente. Los datos fueron procesados en SPSS
v27, y se aplicd la prueba de correlacion de Pearson. Los resultados del andlisis estadistico
evidenciaron una correlacion negativa significativa entre el Engagement y el Sindrome de
Burnout (r =-0.979; p <.001), lo cual confirma que, a mayor compromiso laboral, menor es el
nivel de agotamiento emocional y cinismo. Entre las dimensiones evaluadas, el Vigor presentd
la mayor influencia protectora (r =-0.979; p <.001), seguido por la Dedicacion y la Absorcion.
Estas asociaciones validan el rol del Engagement como un factor determinante en la reduccion
del desgaste laboral en entornos operativos exigentes. Se concluye que, fortalecer el
Engagement puede reducir significativamente el impacto del Burnout, mejorando el clima
laboral y la sostenibilidad organizacional. Este estudio aporta evidencia local relevante para el
desarrollo de estrategias de gestion del talento humano centradas en el bienestar emocional y
el rendimiento operativo.

Palabras clave: Engagement; sindrome de Burnout; bienestar laboral, motivacion;

desempefio organizacional.
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Abstract

In the current business context, the rise of signs of emotional exhaustion and job
dissatisfaction in technical sectors reveals a latent problem. There is a knowledge gap on how
Engagement acts against Burnout, directly affecting motivation, stability and performance in
highly demanding environments. The main objective of this study was to determine the
influence of Engagement in the manifestation of Burnout Syndrome in the employees of Grupo
Empresarial G&T, identifying how its dimensions affect the emotional state and work
performance within a highly demanding organizational environment. The methodology applied
was quantitative, with a non-experimental, cross-sectional and correlational design. The
population consisted of 198 workers, of which a sample of 130 was surveyed. The
internationally validated UWES-17 and MBI-GS questionnaires were used. The data were
processed in SPSS v27, and Pearson's correlation test was applied. The results of the statistical
analysis evidenced a significant negative correlation between Engagement and Burnout
Syndrome (r = -0.979; p <.001), which confirms that the higher the work Engagement, the
lower the level of emotional exhaustion and cynicism. Among the dimensions evaluated, Vigor
presented the greatest protective influence (r = -0.979; p < .001), followed by Dedication and
Absorption. These associations validate the role of Engagement as a determining factor in
reducing job burnout in demanding operating environments. It is concluded that strengthening
Engagement can significantly reduce the impact of Burnout, improving work climate and
organizational sustainability. This study provides relevant local evidence for the development
of human talent management strategies focused on emotional well-being and operational
performance.

Keywords: Engagement; Burnout syndrome; work wellbeing; motivation;

organizational performance.
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Introduccion

El entorno laboral contemporaneo enfrenta crecientes desafios relacionados con la
salud mental y emocional de los trabajadores. Uno de los sindromes mas relevantes en este
ambito es el Burnout, caracterizado por el agotamiento emocional, el cinismo y la baja eficacia
profesional. Frente a ello, el Engagement se presenta como un estado positivo vinculado al
compromiso, entusiasmo y energia del colaborador, que puede actuar como un factor protector.
Sin embargo, en el contexto peruano, persiste una limitada evidencia sobre la interaccion entre
ambos constructos, especialmente en sectores operativos con alta carga laboral.

El Grupo Empresarial G&T, ubicado en Arequipa, representa un caso significativo por
sus niveles de exigencia técnica en actividades como el alquiler de grias y transporte
especializado de manera nacional e internacional. Aunque cuenta con personal calificado, se
han reportado signos de descontento laboral, lo que justifica la necesidad de comprender el
vinculo entre el compromiso y el desgaste emocional.

Esta tesis se estructura en cinco capitulos. En el primer capitulo se presentan el
problema, los objetivos y la justificacion del estudio. El segundo capitulo expone el desarrollo
del marco tedrico, incorporando estudios y modelos relevantes de Maslach, Schaufeli y otros
autores, ademas de antecedentes nacionales e internacionales. El tercer capitulo expone las
hipotesis e identifica las variables y sus dimensiones. El cuarto, describe la metodologia, con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y correlacional, aplicada a una muestra de 130
colaboradores mediante los instrumentos UWES y MBI-GS. Finalmente, el quinto capitulo
presenta los resultados, discute los hallazgos y formula conclusiones y recomendaciones

orientadas a fortalecer la gestion del talento humano y mejorar el bienestar organizacional.
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1. Delimitacion de la investigacion

1.1.1. Territorial

El presente trabajo de investigacion se llevd a cabo en el Grupo Empresarial G&T
ubicado en El Cural, Variante de Uchumayo Km 5.5, Cerro Colorado 04000, en la ciudad de
Arequipa.

1.1.2. Temporal

El estudio se realizd desde el mes de abril hasta diciembre del afio 2023.

1.1.3. Conceptual

La presente investigacion se conceptualiza de la siguiente manera:

Campo: Ciencias Econdmicas Empresariales
Area: Administracion
Linea: Recursos Humanos

1.2. Planteamiento del problema

El estudio del Burnout ha ido incrementando fuertemente las ltimas décadas debido a
que esta considerado como un riesgo psicosocial en el mundo laboral. Traducido al castellano
como Sindrome de quemarse por el trabajo (Carrasco et al., 2018).

El sindrome de Burnout se expresa en tres dimensiones principales: agotamiento
extremo, cinismo o distanciamiento frente al trabajo, y una percepcion de ineficacia personal
(Maslach, 1993). Aunque muchas organizaciones minimizan su importancia, asociandolo a
problemas personales o dias dificiles (Maslach, 2009), este sindrome tiene un impacto directo
en el rendimiento laboral y genera costos, tanto para la empresa como para el colaborador.
Quienes lo padecen son mas propensos a cometer errores y mostrar menor creatividad. Por
ejemplo, un estudio evidenci6 que enfermeras con altos niveles de Burnout ofrecian una

atencion de menor calidad segun la percepcion de los pacientes (Leiter et al., 1998). Ademas,
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el Burnout puede influir negativamente en el ambiente laboral, generando ausentismo,
abandono del trabajo y afectando a otros compaiieros. En contraste, el Engagement, su opuesto,
se asocia con energia, dedicacion y concentracion. Como sefiala Maslach (2009), la energia
puede degradarse en agotamiento, el compromiso transformarse en actitudes cinicas y la
percepcion de eficacia disminuir hasta generar sentimientos de inefectividad.

El estudio del sindrome de Burnout surge en paises desarrollados e industrializados,
donde los cambios laborales comenzaron a afectar no solo el aspecto fisico, sino también el
mental. En Alemania, por ejemplo, en dos décadas los casos se duplicaron, con un aumento del
20% al 25%, seglin un estudio en 700 empresas por el experto en salud laboral, Trault (Illner,
2011).

En Latinoamérica, se ha ido indagando cada vez mas el Sindrome del Burnout en el
ultimo siglo debido a su incremento en el contexto laboral. Antes de la pandemia, la prevalencia
de este sindrome en estudiantes de medicina variaba entre el 4.3 % y el 43.9 %, aumentando en
los afios avanzados de estudio. Esta tendencia plantea la necesidad de intervenciones que
aborden problemas asociados al Burnout (Trends in Psychiatry and Psychotherapy, 2024).

En el Pert, una encuesta realizada por Bumeran en el afio 2022, lanz6 resultados
preocupantes, ya que 72% de los trabajadores encuestados experimenta este sindrome, esto se
dividi6 de la siguiente manera:

e 24% por sobrecarga laboral

e 17% por tareas inconcretas

e 14% por exceso de presion

e 14% por malos tratos por parte de sus superiores
e 12% no tenia tiempo para actividades personales
e 11% se sentia incapaz de cumplir con las metas
¢ 8% no se identificaba con la empresa

G&T SAC es una empresa fundada en Arequipa hace 20 anos, dedicada al alquiler de

gruas, transporte especializado y obras civiles electromecanicas, brindando servicios a nivel
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nacional e internacional en los sectores minero, industrial y de construccién. La empresa cuenta
con personal calificado y equipos modernos, lo que le ha permitido posicionarse como una
organizacion confiable. En el &mbito internacional, ha desarrollado experiencia en proyectos
de transporte en paises como Bolivia y Guyana, ademas de mantener relaciones de
colaboracion con empresas de prestigio como Aenza, Fluor, Bechtel y Acciona. De esta manera,
G&T consolida su presencia en el mercado, respaldada por la confianza de compaiiias
internacionales. No obstante, en los ultimos afios se han evidenciado ciertos casos de
descontento laboral y abandono de puestos, pese a que la rotacion de personal no es alta. Entre
los posibles factores estdn la falta de una remuneracion competitiva frente al mercado, una
cultura organizacional poco solida y deficiencias en la comunicacion interna, que han generado
rumores y tensiones entre los colaboradores. Aunque G&T promueve una comunicacion
horizontal, estas problematicas persisten.

Por esta razon, se plantea investigar la relacion entre el Engagement y el Sindrome de
Burnout en sus trabajadores, con el fin de conocer el nivel de compromiso del personal y su
estado emocional dentro de la organizacion. Una empresa con servicios altamente
especializados requiere colaboradores motivados y alineados con sus objetivos, lo que hace

fundamental analizar su comportamiento y desempefio en funcion de su bienestar laboral.
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1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
(Cudl es el tipo relacion que existe entre el grado de Engagement y Burnout en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
1.3.2. Problemas especificos
e (Cual es la relacion entre el grado de Vigor y el Sindrome de Burnout en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
e ;Cuadles larelacion entre el grado de Dedicacion y el Sindrome de Burnout en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
e (Cual es la relacion entre el grado de Absorcion y el Sindrome de Burnout en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
e ;Cuadl es la relacion entre el grado de Agotamiento Emocional y el Engagement en
los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
e Cual es la relacion entre el grado de Cinismo y el Engagement en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?
e ;Cual es la relacion entre el grado de Eficacia Profesional y el Engagement en los

colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023?

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar el tipo de relacion entre el Engagement y Burnout en los colaboradores del

Grupo Empresarial G&T, 2023.
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1.4.2. Objetivos especificos
e Identificar la relacion que existe entre el grado de Vigor y Sindrome del Burnout
en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Evaluar la relacion que existe entre el grado de Dedicacion y Sindrome del Burnout
en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Conocer la relacion que existe entre el grado de Absorcion y Sindrome del Burnout
en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Precisar larelacion que existe entre el grado de Agotamiento y Engagement en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Medir la relacion que existe entre el grado de Eficacia Profesional y Engagement
en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Identificar la relacion que existe entre el grado de Cinismo y Engagement en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
1.5. Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacion tedrica
Las variables del Engagement y el Burnout actualmente son de gran relevancia en la
Gestion de Recursos Humanos y la Psicologia Organizacional. Con el paso de los afos, las
investigaciones sobre este tema han incrementado, y el estudio mostro que el Engagement y el
Burnout estan bastante vinculados a una amplia gama de resultados organizacionales, como es
la satisfaccion laboral, el ausentismo, la rotacion de trabajadores y el rendiemiento laboral.
Como se mencion6 anteriormente, el problema radica principalmente en la relacion que
el colaborador mantiene con su trabajo. En el caso de G&T, el rubro en el que opera (alquiler
de graas, transporte especializado y obras civiles electromecénicas) exige un alto nivel de
compromiso, tanto del personal administrativo como del operativo, ya que el buen desempefio

depende directamente de su dedicacion. Sin embargo, esta entrega solo es sostenible si existe
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una conexion positiva entre el colaborador y la organizacion, es decir, un nivel adecuado de
Engagement. Por ello, resulta fundamental identificar si dicha conexion esta presente o, por el
contrario, si predomina el desgaste laboral asociado al sindrome de Burnout.

En este contexto, el presente estudio busca aportar informacion valiosa para la direccion
del talento humano en el Grupo Empresarial G&T. Al conocer el nivel de Engagement o
Burnout en sus colaboradores, se podra tener un diagnostico mas claro del clima laboral y del
estado emocional del equipo, lo que permitird tomar decisiones mas acertadas en favor del
bienestar organizacional y del rendimiento colectivo.

1.5.2. Justificacion practica

El Engagement y el Sindrome de Burnout son factores determinantes que influyen
directamente en el rendimiento y los resultados de una empresa. Los colaboradores con altos
niveles de Engagement tienden a permanecer mas tiempo en la organizacion, mostrar mayor
compromiso con sus tareas y alcanzar un mejor desempefio, lo que se traduce en un aumento
de la productividad y la rentabilidad. En contraste, el Sindrome de Burnout puede provocar una
disminucién del rendimiento, mayor rotacion y ausentismo, asi como una baja en la calidad del
trabajo realizado.

Por ello, esta investigacion busca proporcionar informacion 1util para la toma de
decisiones clave orientadas a fortalecer el bienestar de los colaboradores. Mejorar el estado
emocional y motivacional del personal no solo impacta positivamente en su salud, sino que

también contribuye a optimizar la eficiencia y el desempeiio general de la empresa.
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Capitulo II: Marco teodrico

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos cientificos

Marsollier (2019) desarroll6 un articulo cientifico titulado Analisis del modelo burnout
- Engagement en empleados publicos. La metodologia usada en esta investigacion es una
metodologia mixta, ya que permite una exploracion mas a fondo de una pregunta de
investigacion, usando una combinacion de datos cualitativos y cuantitativos. Se selecciond una
muestra por critetio compuesta por 147 empleados que desempefian funciones administrativas
en una institucion publica ubicada en Mendoza, Argentina. Los resultados muestran los
indicadores de los dos instrumentos analizados como son por un lado sentirse emocionalmente
abrumado por el propio trabajo, desapego o indiferencia hacia los demds en el trabajo y
tendencia a evaluar los propios esfuerzos y logros de forma negativa y por otro lado un apego
emocional positivo al trabajo, altos niveles de fortaleza mental, energia, entusiasmo por el
trabajo, mantener la concentracion total y estar profundamente absorbido en el entorno laboral.

Bakker et al. (2014) desarrollaron un estudio llamado Burnout y Engagement: el
enfoque JD-R. Revision anual de psicologia y comportamiento organizacionales. La
metodologia usada en este articulo es una metodologia dialéctica, que de acuerdo con Wang
(2023) es un enfoque metodologico orientado al desarrollo de sistemas que faciliten la toma de
decisiones. El modelo JD-R ayuda a comprender, explicar y hacer predicciones sobre el
Burnout de los empleados. Tras muchos estudios sobre los antecedentes del Engagement y
Bumout, se han clasificado en dos categorias: factores situacionales y factores individuales.
Los factores situacionales nos indican que las “demandas laborales”, dentro de las cuales las
mas importantes son la incertidumbre en el trabajo, conflicto y estrés de roles, sobrecarga,
presion y estrés laboral. Estas ademds implican esfuerzo fisico, emocional o cognitivo

sostenido lo que nos indica que son mayores predictores de Burnout que la “falta de recursos
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laborales”. La muestra, compuesta por 147 personas, incluyé un 48.3 % conformado por
mujeres y un 51.7 % de hombres, con una edad promedio cercana a los 44 afios en un estudio
realizado por Marsollier (2019). Por el contrario, los recursos laborales moderan la relacion
entre las exigencias del trabajo y el sindrome de burnout segiin Bakker et al. (2005) lo que los
convierte en los mayores predictores del Engagement. Estos ayudan a alcanzar metas laborales,
reducir las demandas laborales y/o estimular el crecimiento personal. Los factores individuales
se refieren a un rasgo del colaborador. Alarcon et al. (2009) sefiala que la personalidad influye
mucho a la hora de desarrollar Burnout, ya que tiene mucho que ver en la manera de como uno
percibe el entorno laboral. Las personas con ciertos rasgos de personalidad, como con una
buena estabilidad emocional y extrovertidas pueden activar sus recursos relacionados con el
trabajo mejor que las personas con otros rasgos como es baja estabilidad emocional o mas
introvertidas. En cuanto a resultados relacionados con la salud, el Burnout estd ligado a una
mayor tendencia de problemas psicologicos y fisicos, como es la falta de suefio, ansiedad,
depresion, tendencia de enfermedades cardiovasculares en hombres y musculoesqueléticos en
mujeres. En un estudio de Ahola et al. (2010) relaciond un aumento del Burnout del 35% con
riesgo de mortalidad. Laboralmente el Burnout se relaciona directamente con un bajo
desempeno laboral. E1 Engagement, por el contrario, mejora la salud, ya que los colaboradores
se inclinan a realizar actividades en sus tiempos libres como el ejercicio, actividades sociales
o de relajacion. Ademads, también se desenvuelven mejor laboralmente al experimentar
emociones positivas que fomentan un mejor desempefio tanto a ellos mismos como a los
compafieros con los que trabaja.

Por su parte, Cifre et al. (2017) en su estudio Emociones positivas y negativas en la
prediccion del Burnout y Engagement en el trabajo, utilizo la metodologia de tipo ex post facto
prospectivo, dado que las variables analizadas no fueron manipuladas. En el presente Articulo

cientifico, Segun Castellano (2013), el Burnout se entiende como una respuesta prolongada
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ante demandas estresantes continuas, de caracter personal y relacional, en el &mbito de trabajo.
El Burnout se define tradicionalmente segun Maslach (1993) como un sindrome psicologico
de agotamiento emocional, despersonalizacion y poca realizacion personal que pueden ocurrir
en personas comunes que laboran con otras personas de alguna manera. El agotamiento
emocional hace referencia a la sensacion de no ser capaz de brindar emociones positivas y tener
menos recursos emocionales. La despersonalizacion se refiere a la respuesta de desapego
negativo, emociones y comportamiento cinico hacia otros que suelen ser usuarios del servicio
o atencion. La baja realizacion personal se refiere a un bajo sentido de competencia y €xito
laboral. Recientemente Bres6, Salanova y Schaufeli (2007) indican que este sindrome es
definido a partir de cuatro dimensiones: agotamiento, despersonalizacion, cinismo e ineficacia
profesional. De este modo, los colaboradores que experimentan Burnout evidencian una
notable reduccion de sus recursos emocionales (agotamiento), expresan sentirse distanciados
de otras personas (despersonalizacion) y a sus labores (cinismo), ademads, se sienten bajos
competitivamente para realizar adecuadamente las tareas laborales (ineficacia). Tomando en
cuenta los instrumentos que son utilizados para medir las variables Burnout y Engagement
Segun Castellano, E. (2013), el cuestionario de Maslach Burnout InventoryGeneral Survey
(MBI-GS) se utiliza para medir el Burnout, mientras que para evaluar el Engagement se utiliza
Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Salanova et al., 2000).

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

2.1.2.1. Antecedentes nacionales

Cruzado et al. (2021), en su investigacion titulada Sindrome de Burnout y Engagement
en los colaboradores de la empresa Ginsac, distrito de Chiclayo 2018, cuyo objetivo fue
analizar la presencia del sindrome de Burnout y el nivel de Engagement en dicha organizacion,
con el propdsito de entender de qué manera estas variables afectan el bienestar de los

colaboradores como en la productividad empresarial. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo
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y un disefio de tipo aplicado; se utilizé la técnica de encuesta, aplicada a una muestra de 179
colaboradores. Para la obtencién de datos, se emplearon cuestionarios adaptados de Prieto
(2016) y Gémez & Llontop (2015). Los resultados evidenciaron una relacion relevante entre el
Engagement y las tres dimensiones del Burnout, proporcionando asi informacion relevante para
la gestion del talento humano. Los autores destacan que, para que un colaborador se mantenga
comprometido con sus funciones, es fundamental que esté motivado y cuente con niveles
elevados de energia que le permitan alcanzar los objetivos laborales.

Porras (2020), en su investigacion titulada Engagement y satisfaccion laboral en
trabajadores de empresas constructoras, distrito de Pueblo Libre, Lima 2020, desarrollada en
la Universidad César Vallejo, realiz6 un estudio cuantitativo de disefio no experimental con el
fin de analizar la relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en trabajadores del
sector construccion. Utilizé la técnica de encuesta aplicada a una muestra de colaboradores.
Segln la autora, la globalizacion ha permitido a las empresas expandirse en el mercado, pero
también ha generado riesgos significativos, como pérdidas econdmicas, que obligan a las
organizaciones a mantenerse en constante innovacién y competencia. En ese contexto, el
compromiso de los colaboradores es fundamental para alcanzar los objetivos organizacionales.
Ademas, enfatiza la importancia de promover la satisfaccion laboral como estrategia para
retener al talento humano y obtener una ventaja competitiva. Asimismo, Porras hace referencia
a la Organizacion Mundial de la Salud (2019), la cual advierte que una gestion deficiente del
talento humano puede impactar negativamente en la salud mental de los trabajadores, no solo
debido a las condiciones laborales precarias, sino también por factores sociales y emocionales.
Aunque el trabajo puede contribuir al bienestar, un ambiente laboral negativo puede asociarse
con problemas fisicos y psicologicos. En este sentido, las altas exigencias del entorno Un
entorno competitivo puede generar efectos adversos tanto en la salud como en la situacion

econdémica de empleadores y trabajadores, derivando en manifestaciones asociadas al sindrome
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de burnout, tales como estrés, ansiedad y depresion. Este sindrome, contrario al Engagement,
representa un trastorno emocional vinculado al dmbito laboral y puede generar pérdidas
econdmicas significativas a nivel global. Finalmente, el estudio concluyo que, se observa una
relacion directa y significativa entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral, por lo que se
recomienda priorizar el bienestar del trabajador como una medida estratégica para la
sostenibilidad de la empresa.

Baylon y Yerba (2021), en su estudio Sindrome de Burnout y Engagement en
trabajadores de la empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad de Juliaca, desarrollado en la
Universidad César Vallejo, tuvieron como proposito conocer la relacion entre el sindrome de
Bumout y el Engagement, ante la creciente preocupacion por la salud ocupacional dentro de la
organizacion. Los autores sefialan que el Engagement es un aspecto clave en el entorno laboral,
ya que contribuye al desarrollo personal y profesional de los trabajadores. Sin embargo, este
suele estar estrechamente relacionado con el sindrome de Burnout, especialmente en contextos
laborales exigentes. En el caso peruano, el estrés es un problema relevante: siete de cada diez
peruanos manifiestan sintomas relacionados, como alteraciones del suefio, alimentacion,
cansancio o falta de energia, segiin Garay (2020). Estos sintomas estdn vinculados a factores
como los problemas familiares, laborales y econdmicos, tal como advierte el Ministerio de
Salud (2005). A partir de estos hallazgos, Baylon y Yerba (2021) concluyen que los empleados
estan expuestos a multiples factores estresantes durante su jornada laboral, lo que no puede ser
ignorado, especialmente en sectores con alta carga operativa y contacto directo con clientes.
Esta situacion termina afectando la salud emocional y fisica del personal.

Fernandez et al. (2015), en su estudio titulado Andlisis estructural e invarianza de
medicion del MBI-GS en trabajadores peruanos, publicado en Liberabit. Revista Peruana de
Psicologia, analizaron la estructura del Inventario de Burnout de Maslach — General Survey

(MBI-GS) y evaluaron su invarianza de medicion en una muestra de colaboradores peruanos
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de distintos sectores y niveles jerarquicos. La invarianza se refiere a la capacidad de una escala
para ofrecer resultados consistentes y comparables entre diferentes grupos o contextos. El
estudio tuvo un disefio transversal, ya que los datos fueron recolectados en un unico momento.
Se adaptd el MBI-GS al idioma local y se complementd con cuestionarios sobre variables
laborales y de bienestar. Los resultados preliminares mostraron que el modelo de tres
dimensiones del MBI-GS se ajustd adecuadamente a los datos, aunque se evidenciaron
diferencias en las cargas factoriales entre subgrupos, lo que sugiere la presencia de una
invarianza parcial. Los autores concluyeron que se requieren mds investigaciones para
profundizar en los factores que afectan la invarianza de esta escala en el contexto peruano.
Asimismo, reconocieron que una limitacion del estudio fue la generalizacion de los resultados,
debido al tamafio y tipo de muestra empleada. No obstante, los hallazgos fueron relevantes y
respaldan el uso del MBI-GS como herramienta diagnéstica util para detectar problemas
asociados al entorno laboral.

2.1.2.2. Antecedentes internacionales

Ordoiiez et al. (2021) realizaron una investigacion titulada Engagement y Burnout en
docentes de la Universidad de Guayaquil, motivada por la creciente preocupacion en torno al
bienestar de los docentes universitarios y suimpacto en la calidad educativa en el nivel superior.
El proposito de la investigacion fue analizar los niveles de engagement y burnout en los
docentes de la universidad estudiada. El estudio se desarrolld bajo un enfoque exploratorio y
descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal, aplicado a una muestra
compuesta por 65 docentes. Para obtener la informacion, se empled el Maslach Burnout
Inventory (MBI) para medir el burnout y la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para
evaluar el engagement. Los hallazgos mostraron que, a pesar del desgaste fisico y psicolégico
reportado, los docentes presentaban un nivel elevado de Engagement. No obstante, se hallaron

diferencias significativas entre docentes nombrados y aquellos contratados por servicios
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prestados en dos dimensiones del burnout: Cansancio emocional y Despersonalizacion, las
cuales se relacionaron con la antigiiedad laboral. En cambio, no se encontraron variaciones
estadisticamente relevantes en funcion del género, la edad o el estado civil.

Trevifio-Reyes et al. (2022), en su investigacion titulada Factores criticos en la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento laboral (Burnout) en
docentes de México, abordaron la creciente preocupacion por el bienestar del personal docente,
tanto en México como a nivel global. Particularmente, se centraron en el sindrome de Burnout,
entendido como un trastorno asociado al estrés laboral crénico, que ha adquirido relevancia en
la ultima década debido a sus efectos negativos sobre la salud fisica y mental de los
trabajadores. El objetivo central de la investigacion fue examinar cémo el empoderamiento
estructural y las remuneraciones se relacionan con tres variables fundamentales: la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento laboral. El estudio se llevo a cabo con
un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio no experimental, de corte transversal y con un
alcance correlacional como causal. Se aplicaron seis instrumentos previamente validados a una
muestra de 167 docentes. Los resultados revelaron que, aquellos docentes que perciben mayor
apoyo organizacional, acceso a informacion, recursos y oportunidades de desarrollo presentan
niveles mas elevados de satisfaccion laboral y compromiso con la institucion. Asimismo, los
docentes con remuneraciones mas elevadas tienden a demostrar mayor compromiso
organizacional. En cambio, no se evidencid un impacto significativo del empoderamiento
estructural o psicoldégico ni de las remuneraciones sobre el Burnout, ya que este no es
considerado por los docentes como parte habitual de su experiencia laboral. Finalmente, los
autores destacan la escasa investigacion sobre estas variables en el contexto educativo
mexicano y recomiendan profundizar en su estudio para contribuir al incremento de la

productividad y competitividad organizacional.
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Richardsen y Martinussen (2005) realizaron un estudio titulado Validez factorial y
consistencia del MBI-GS entre grupos ocupacionales en Noruega, cuyo objetivo fue analizar
la validez factorial y la consistencia interna del cuestionario Maslach Burnout Inventory —
General Survey (MBI-GS) en diferentes grupos ocupacionales. La muestra estuvo conformada
por 694 participantes distribuidos en cuatro ocupaciones distintas. Los andlisis factoriales
confirmatorios revelaron que el modelo del MBI-GS presentd un buen ajuste a los datos, lo que
respalda su validez estructural. Ademads, se encontraron niveles aceptables de consistencia
interna en las subescalas del instrumento, lo que indica que su confiabilidad es relativamente
estable. En conjunto, los resultados sugieren que el MBI-GS, en su version de 16 items, puede
ser aplicado de manera adecuada en distintos contextos ocupacionales dentro de Noruega.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Engagement

2.2.1.1. Modelo teorico

Uno de los primeros investigadores en conceptualizar el Engagement fue Kahn (1990),
quien lo defini6 como una forma de energia concentrada orientada al logro de metas
organizacionales. Segun su enfoque, los trabajadores que presentan Engagement tienden a
desempenarse mejor porque se identifican profundamente con su labor.

En espaiol, el término Engagement suele traducirse como ‘“‘compromiso” o
“implicacion laboral”; sin embargo, estas traducciones no capturan con exactitud su
significado. La expresion mas cercana en nuestro idioma seria “vinculaciéon con el trabajo”,
aunque se recomienda mantener el término original debido a su mayor precision conceptual.

El principal motivo que impulsoé el estudio del Engagement fue la necesidad de
comprender mejor el Burnout, considerado su opuesto teorico. Segiin Maslach y Leiter (1997),
el Engagement se caracteriza por altos niveles de energia, participacion y eficacia, lo cual

contrasta directamente con las dimensiones del Burnout.
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Otro destacado investigador en el campo del compromiso laboral es Wilmar B.
Schaufeli, quien destaca que el Engagement es un elemento clave para el bienestar y el
rendimiento en el entorno laboral. Schaufeli ha investigado ampliamente la relacion entre
Engagement y Burnout. En 2002, junto con Arnold B. Bakker y Marisa Salanova, desarroll6 el
cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale) en la Universidad de Utrecht, en los
Paises Bajos. Actualmente, esta herramienta se considera una de las mas utilizadas para medir
el Engagement, y ha sido validada en diversos idiomas y contextos ocupacionales.

2.2.1.2. Definiciones

Para Schaufeli et al. (2002), el Engagement representa un estado psicoldgico positivo
asociado al trabajo, reflejado en altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion. Esto implica
que, a diferencia del vacio emocional y la sensacion de agotamiento propias del Burnout, el
Engagement se asocia con una experiencia laboral gratificante que aporta satisfaccion y
plenitud a quienes lo experimentan.

Maslach y Leiter (1997) plantean que el Engagement representa el polo positivo y
opuesto al Burnout, al estar caracterizado por altos niveles de energia, implicacion y eficacia,
dimensiones contrarias a las que definen el Burnout. No obstante, Maslach et al. (2001)
proponen una perspectiva alternativa, en la que el Engagement no es simplemente el reverso
exacto del Burnout, sino un estado emocional positivo, duradero y autobnomo, experimentado
por los empleados. Este estado se define por la presencia de vigor, dedicacion y absorcion en
las actividades laborales.

Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011) sefialan que la jerarquia dentro de una
organizacion, especialmente el rol de los directivos, es un factor clave que influye en el
Engagement de los empleados. Los lideres son percibidos como figuras prominentes y

respetadas, lo que los convierte en una fuente importante de motivacion para que los
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colaboradores desempefien adecuadamente sus funciones, se destaquen en su trabajo y
alcancen el éxito.

Segtin Pavithra y Barani (2012), el Engagement permite que los colaboradores y sus
equipos trabajen de manera mas efectiva dentro de las organizaciones. No solo se enfoca en
mejorar el desempefio individual, sino que también considera las cualidades interpersonales y
la productividad que definen el entorno laboral y la experiencia de quienes lo integran. Un
ambiente de trabajo favorable promueve la adaptabilidad, la creatividad y la disposicion
voluntaria para cumplir con los objetivos organizacionales, lo cual se traduce en mayor
satisfaccion y mejor desempeiio, tanto a nivel individual como organizacional.

2.2.1.3. Dimensiones

El Engagement es un estado mental positivo que, segun Schaufeli et al. (2002), se
manifiesta a través de tres dimensiones: Vigor, Dedicacién y Absorcion.

A. Vigor, se refiere a un nivel elevado de energia y resiliencia, que impulsan la

perseverancia y el esfuerzo sostenido en el trabajo.

B. Dedicacién implica un fuerte involucramiento con el trabajo, acompanado de

sentimientos de significado, entusiasmo y desafio, reflejando una actitud positiva hacia

las labores realizadas.

C. Absorcion describe un estado de concentracion profunda, donde el tiempo parece

pasar rapidamente y puede resultar dificil desconectarse del entorno laboral.

Estas dimensiones, especialmente el vigor y la dedicacion, se consideran opuestas al
agotamiento emocional y cinismo, que son los componentes centrales del sindrome de Burnout.

2.2.2. Sindrome de Burnout

2.2.2.1. Modelo tedrico

Cuatro décadas después de la aparicion del concepto de estrés, surgio otro término clave

en la psicologia organizacional: el Sindrome de Burnout. Este fue utilizado por primera vez por
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el psiquiatra neoyorquino Herbert Freudenberger (1974) para describir la falta de motivacion
y el agotamiento emocional progresivo observado en voluntarios de organizaciones de ayuda.
Estos iniciaban su labor con entusiasmo y compromiso, pero con el tiempo se volvian apaticos
y desmotivados.

El término proviene del inglés Burn Out, que significa “estar quemado”. Desde este
enfoque, se le conoce también como “sindrome del quemado” o “sindrome de quemarse por el
trabajo” (SQT) (Gil-Monte, 2003).

A finales de la década de los 70, Christina Maslach expuso el término en el Congreso
Anual de la Asociacion Americana de Psicologos (A.P.A.). Junto con Susan E. Jackson,
desarrollo el Maslach Burnout Inventory (MBI), un instrumento para medir el agotamiento
laboral, inicialmente en profesiones asistenciales. Con el tiempo, el MBI se adapté a distintos
contextos laborales. En la década de los 80, Maslach y su equipo profundizaron en el fendmeno
entrevistando a trabajadores del sector servicios en California, con el fin de conocer como
enfrentaban los factores estresantes relacionados con los clientes (Maslach y Jackson, 1981).
Los resultados mostraron que los trabajadores experimentaban agotamiento, actitudes
negativas hacia los usuarios y una sensacion de baja competencia profesional.

Asi, el burnout se conceptualizd como un proceso que, de forma gradual, agota las
reservas fisicas y emocionales del individuo. Inicialmente se pensdé que solo afectaba a
profesionales de ayuda o del &mbito humano, pero con el tiempo se evidencié que también se
presenta en otros sectores ocupacionales e incluso en areas como el deporte, los estudios y el
entorno familiar.

2.2.2.2. Definiciones

En una publicacion de Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel (2014), se relata que
Freudenberger (1974) conceptualiza el Burnout como un estado de agotamiento fisico y mental

originado por las demandas de la vida profesional. Asimismo, sefiala que implica una pérdida
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de motivacion o impulso, especialmente cuando la dedicacion hacia una causa o relacién no
genera los resultados esperados” (p. 2). De este modo, cuando una persona sufre de
“agotamiento”, también se agotan sus recursos de energia, lo que conlleva un bajo desempefo
y una escasa dedicacion al trabajo.

En el mismo articulo, se indica que Maslach y Jackson definieron el Burnout como un
sindrome caracterizado por “Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Baja
Realizacion Personal” (p. 2). El Agotamiento Emocional hace referencia al cansancio
emocional provocado por la interaccidon constante con otras personas, siendo considerada la
dimension mas relevante del Burnout. La Despersonalizacion involucra una actitud negativa o
excesivamente distante hacia quienes reciben el servicio. Por ultimo, la Baja Realizacion
Personal se relaciona con una disminucion en la apreciacion de la propia competencia y
rendimiento en el ambito laboral.

Cherniss (1980) también propuso su propia definicion del Burnout, describiéndolo
como una serie de cambios personales negativos que ocurren progresivamente en personas
sometidas a una carga laboral excesiva y a demandas frustrantes. Por su parte, Farber (1984)
sostiene que el agotamiento es el sintoma central del proceso, aludiendo a las manifestaciones
conductuales del cansancio fisico y psicologico que resultan de situaciones estresantes no
enfrentadas de manera efectiva.

En la tercera edicion del Maslach Burnout Inventory Manual (1996), donde se reelabora
tedrica y operacionalmente el concepto de Burnout, se menciona que, este sindrome esta mas
relacionado con la conexion que el profesional establece con su trabajo, y no se limita
exclusivamente a quienes ejercen profesiones de servicio, como se habia planteado
inicialmente. Asi, se describe el Burnout como una crisis que afecta principalmente la relacion
que la persona mantiene con su labor, sin que ello implique necesariamente un deterioro en los

vinculos que sostiene con otras personas dentro del entorno de trabajo.
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Todas las definiciones coinciden en que el Burnout es un estado de agotamiento general
causado por condiciones laborales altamente demandantes y estresantes, que superan la
capacidad del individuo para afrontarlas de manera efectiva, generando en él sentimientos de
frustracion.

2.2.2.3. Dimensiones

Las tres dimensiones esenciales del sindrome de Burnout, segin Maslach y Jackson
(1981), son: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal. No
obstante, dado que la presente investigacion se desarrollé en un contexto laboral distinto y no
centrado exclusivamente en profesiones de atencion al cliente, la aplicacion de estas
dimensiones originales podria resultar ambigua. Por ello, se optd por utilizar versiones
ligeramente modificadas de dos dimensiones, propuestas posteriormente por la propia Maslach
y sus colaboradores (Maslach et al., 2001), con el objetivo de hacerlas mas generales y menos
centradas en aspectos estrictamente emocionales. Estas adaptaciones no alteran el significado
esencial del constructo, sino que lo ajustan a las caracteristicas de la poblacion objeto de
estudio. En concreto, la dimension de Despersonalizacion se reemplaza por Cinismo, y la de
Baja Realizacion Personal se redefine como Eficacia Profesional.

A. Agotamiento Emocional, hace referencia al sentimiento de estar exhausto y vacio
de recursos personales. La persona se siente sobrecargada y abrumada por las
exigencias laborales. Es la dimension mas representativa y central del Sindrome de
Burnout.

B. Cinismo, una subescala de la dimension “Despersonalizacion”, conlleva una
actitud de distanciamiento y desconfianza hacia el trabajo. Se manifiesta a través
de la frustracion, la indiferencia y la pérdida de sentido en las tareas laborales. Es
el componente interpersonal del burnout y suele actuar como una defensa

emocional ante la sobrecarga.
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C. Eficacia profesional, esta es una subescala de la dimension original “Baja

Realizacion Personal” muy parecida por sentimientos de baja autoeficacia, escasa
productividad y falta de competitividad. Refleja una limitada confianza en las
propias habilidades y recursos para desempefiarse adecuadamente en el entorno

laboral. Representa el componente de autoevaluacion del Sindrome de Burnout.

2.3. Definicion de términos basicos

Burnout: término que, aunque literalmente se traduce como "estar quemado", se
utiliza para describir un estado de agotamiento emocional, desmotivacion y
disminuciéon del rendimiento, generalmente causado por el estrés cronico en el
entorno laboral (Evans, 2023).

Engagement: su traduccion al castellano es “compromiso”; no obstante, se reconoce
como un elemento determinante, ya que controbuye favorablemente a distintas
dimensiones del entorno laboral. (Vargas Mendoza & Estrada Mejia, 2020).

MBI: corresponde a la abreviatura de Maslach Burnout Inventory, instrumento
utilizado para evaluar el sindrome de Burnout. (Sproling, 2023).

Sindrome: conjunto de sintomas que se presentan simultineamente y que
representan una enfermedad o cuadro patologico. (Hardy & Turkington, 2023).
UWES: es la abreviatura de Utrecht Work Engagement Scale, nombre del

cuestionario utilizado para determinar el nivel de Engagement. (Peeters et al., 2023)
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Capitulo III: Hipdtesis y Variables

3.1. Hipaotesis
3.1.1. Hipotesis general
El Engagement se centra en las fortalezas y en el Optimo desempefio de los
colaboradores dentro de una organizacion. Por esta razdn, investigaciones recientes sobre el
Burnout han comenzado a orientarse hacia el estudio del Engagement, al considerarse un estado
motivacional positivo que genera beneficios tanto para el colaborador como para la empresa
(Pulido y Martinez, 2004). En consecuencia, es probable que:
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Sindrome de Burnout y
Engagement en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Vigor y Sindrome del Burnout
en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Dedicacion y Sindrome del
Burnout en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T ,2023.
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Absorciéon y Sindrome del
Burnout en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Agotamiento Emocional y
Engagement en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Existe una relacion negativa y significativa entre el Cinismo y Engagement en los
colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
e Existe una relaciobn negativa y significativa entre el Eficacia Profesional y

Engagement en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023.
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3.2. Identificacion de las variables
Variable 1:

Engagement: estado psicoldgico positivo, persistente y satisfactorio, identificado por
vigor, dedicacion y absorcion. Se diferencia de otros estados motivacionales por su naturaleza
duradera y por implicar una conexion profunda con el trabajo (Bakker y Demerouti, 2008).

Variable 2:

Sindrome del Burnout: es un trastorno de naturaleza psicologica que aparece como
consecuencia de una exposicion sostenida a presiones y tensiones interpersonales persistentes
dentro del a&mbito laboral. Este sindrome no solo afecta el bienestar del trabajador, sino que
también compromete el rendimiento organizacional y la calidad del clima laboral (Maslach et

al., 2001).



3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de Variables
Variables Dimensiones Instrumento Indicadores tem Escala
Altos niveles de energia y resiliencia 1,2
Vigor Voluntad de dedicar esfuerzos 3
No fatigarse con facilidad 4
Persistencia frente a las dificultades 5,6
Significado del trabajo 7
ENGAGEMENT Dedicacion UTRECHT WORK Sentirse entusiasmado 8
(Variable ENGAGEMENT SCALE Orgulloso por su labor 9,11
Independiente) (UWES) Sentirse inspirado y retado por el 10
trabajo
Estar felizmente inmerso en su
. trabajo 12,13,14,15 ORDINAL
Absorcion — -
Presentar dificultad para dejar el
: 16,17
trabajo
Sentimientos de estar abrumado,
Agotamiento Emocional agotado y exhausto emocionalmente 1,2,3,4,6
por las demandas de trabajo.
BURNOUT MASLACH BURNOUT Actitudes de frialdad
(Variable Cini INVENTORY — GENERAL .~ ctitudes e 60 13.14.15
independiente) inismo (MBI-GS) istanciamiento indiferencia hacia  8,9,13,14,

Eficacia Profesional

sujetos objetos de atencion

Sentimientos de autoeficacia,

satisfaccion y éxito en el trabajo 5,7,10,11,12,16

36

Nota: Instrumentos adaptados de Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., Maslach, C., & Jackson, S. E. ; Schaufeli, W. B., Salanova, M., Gonzalez Roma,

V., & Bakker, A. B. (2002).
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Capitulo IV: Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, debido a su capacidad para
generalizar los hallazgos a una poblacion amplia (Cambré et al., 2023). La metodologia de
investigacion se entiende como el conjunto de pautas que orientan el disefio y la ejecucion de
un estudio (Mukesh, 2023). Para ello, se aplicaron dos instrumentos validados con el fin de
medir el nivel de relacion entre las variables Engagement y Burnout en los colaboradores del
Grupo Empresarial G&T, 2023.
4.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion utilizado fue la bésica. Se distingue por surgir dentro de un
marco tedrico y mantenerse en este. a lo largo del proceso investigativo (Relat, 2010).
4.3. Nivel de investigacion

En la presente investigacion el nivel de investigacion utilizado fue el correlacional, ya

que se analizo la relacion entre dos variables “Engagement” y “Burnout”.

4.4. Métodos de investigacion

El método cientifico empleado en la presente investigacion fue el inductivo, ya que se
utilizaron premisas relacionadas con el Engagement y Sindrome del Burnout, estableciendo
asi, la relacion entre el Engagement y Burnout en los colaboradores del Grupo Empresarial
G&T —2023.
4.5. Disefio de Investigacion

No experimental, transversal ya que se realiz6 sin manipular las variables y las variables

se analizaron en un determinado momento.
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4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion

Para los fines de esta investigacion, el universo estuvo conformado por los trabajadores
de la empresa G & T S.A.C., cuyo nimero asciende a 198 colaboradores.

4.6.2. Muestra

A. Unidad de analisis

El Engagement y el Sindrome del Burnout de los colaboradores de G&T S.A.C.

B. Tamaiio de la muestra

Considerando el tamafio de la poblacion en la presente investigacion, se aplicd un
muestreo por conveniencia.

C. Seleccion de la muestra

Se contd con el aporte de 130 colaboradores de la empresa G&T S.A.C.
4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnica

La técnica e instrumentos utilizados para la presente investigacién son los siguientes:

Tabla 2
Teécnicas e instrumentos aplicados a los colaboradores del Grupo Empresarial G&T .
VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
Cuestionario UTRECHT WORK
Engagement Encuesta ENGAGEMENT SCALE (UWES)
Cuestionario MASLACH BURNOUT
Sindrome de Burnout Encuesta INVENTORY -GENERAL SURVEY (MBI —

GS)

Nota. Elaboracion propia
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El Utrecht Work Engagement Scale (UWES) es el instrumento mas utilizado en
investigaciones para medir el Engagement laboral. Ha sido aplicado en mas de trece
paises y validado por diversos expertos. Entre ellos se encuentran Wilmar B.
Schaufeli, reconocido investigador en el campo de la psicologia laboral y uno de los
autores originales del instrumento, asi como Arold B. Bakker, también experto en
esta area, quien participd junto a Schaufeli en la creacion y validacion del UWES.
En cuanto a su estructura factorial, la version de tres factores y 17 items es la que
mejor se ajusta a los datos de la muestra que se utilizaron en la presente
investigacion, ya que permite analizar especificamente el Engagement en el &mbito
laboral, y no como un concepto general. Respecto a su confiabilidad, el coeficiente
alfa de Cronbach varia segin el estudio y la muestra empleada; sin embargo,
generalmente presenta un nivel adecuado de confiabilidad, con valores que oscilan

entre 0.70 y 0.95.



Tabla 3

Ficha técnica del instrumento 1
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Caracteristica

Descripcion

Nombre del instrumento
Autores

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17)
Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker

Constructo que mide

Numero de items

Dimensiones

Engagement en el ambito laboral hace referencia a una condicion
mental favorable vinculada al trabajo, que se caracteriza por vigor,
dedicacion y absorcion

17 items

Vigor (6 items)

Dedicacion (5 items)

Absorcion (6 items)

Tipo de respuesta

Escala Likert de 7 puntos (0 = Nunca, 6 = Siempre)

Poblacidon

Colaboradores de la empresa G & T S.A.C

Propiedades psicométricas

Consistencia interna (alfa de Cronbach)
Vigor: 0.80 - 0.92
Dedicacion: 0.85 - 0.95
Absorcion: 0.70 - 0.88
Estructura factorial confirmada
Validez de constructo demostrada
Baremos y puntos de corte disponibles para diferentes paises

Aplicacion

Evaluacion del nivel de Engagement de los trabajadores

Tiempo de aplicacion

Aproximadamente 5-10 minutos

Versiones

Existen versiones en multiples idiomas, incluyendo la version en
espaifiol

Nota: Instrumento que mide la variable Engagement
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2. El Maslach Burnout Inventory (MBI) es un instrumento ampliamente validado por
diversos expertos. Entre los autores que han participado en su validacion, destacan
Christina Maslach, reconocida psicologa y autora principal del MBI; Susan E.
Jackson, experta en comportamiento organizacional, quien colaboré con Maslach
en su desarrollo y validacion; y Michael P. Leiter, investigador que ha trabajado
conjuntamente con Maslach en varios estudios, contribuyendo significativamente
a la comprension del sindrome de burnout y al fortalecimiento tedrico del
instrumento. En cuanto a su estructura factorial, para la presente investigacion se
empleo la version MBI-GS (General Survey), ya que tiene un enfoque mas amplio
y no estd limitada exclusivamente a profesionales asistenciales, lo cual enriquece
su aplicabilidad tedrica. Respecto a su confiabilidad, los coeficientes alfa de
Cronbach reportados para las distintas versiones del MBI suelen oscilar entre 0.70

y 0.90, indicando niveles adecuados de consistencia interna.



Tabla 4

Ficha técnica del instrumento 2
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Caracteristica

Descripcion

Nombre del instrumento

Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)

Autores

Christina Maslach, Susan E. Jackson Y Michael P. Leiter.

Constructo que mide

El "burnout" o "sindrome de agotamiento profesional" en contextos
laborales, analiza el agotamiento emocional, cinismo y eficacia
profesional.

Numero de items

16 items

Dimensiones

Agotamiento Emocional (5 items)
Cinismo (85 items)
Eficacia Profesional (6 items)

Tipo de respuesta

Escala Likert de 7 puntos (1 =Nada de acuerdo, 7 =Totalmente de
acuerdo)

Poblacidon

Colaboradores de la Gerencia Regional de la Produccion del
Gobierno Regional de Arequipa.

Propiedades psicométricas

Consistencia interna (alfa de Cronbach)

Agotamiento Emocional: 0.85 - 0.90

Cinismo:0.80 - 0.87

Eficacia Profesional: 0.70 - 0.78

Estructura factorial confirmada

Validez de constructo demostrada

Baremos y puntos de corte disponibles para diferentes paises"

Aplicacion

Evaluacion del nivel del sindrome del Burnout en los
colaboradores.

Tiempo de aplicacion

Aproximadamente 5-10 minutos

Versiones

Existen versiones en multiples idiomas, incluyendo la version en
espaifiol

Nota: Instrumento que mide la variable Sindrome del Burnout.
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4.8. Técnicas estadisticas de analisis de datos

Para el analisis de datos posterior a la realizacion de las encuestas a los colaboradores
del Grupo Empresarial G&T, con el propoésito de encontrar la relacion entre el Engagement y
el Sindrome del Burnout.

Los resultados obtenidos, se tabularon en el programa SPSS STATISTICS, version 27.
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Capitulo V: Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos del analisis de datos. Primero se
exponen los datos de control, seguidos de los resultados descriptivos correspondientes a cada
variable estudiada. Finalmente, se muestran los resultados del analisis correlacional, los cuales
estan directamente vinculados con los objetivos planteados en esta investigacion.
5.1. Descripcion del trabajo de campo

Esta investigacion se llevo a cabo en el Grupo Empresarial G&T, ubicado en Arequipa,
durante el periodo comprendido entre abril y diciembre de 2023. La muestra seleccionada para
el estudio consistid en 130 colaboradores de la empresa, quienes participaron en la encuesta.

Se utiliz6 una metodologia cuantitativa con un enfoque correlacional, aplicando dos
instrumentos validados a nivel internacional: el Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para
determinar el Engagement y el Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) para
evaluar el Burnout

5.2. Presentacion de resultados

Tabla 5
Variable de control segun género de los encuestados

GENERO
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MASCULINO 117 89,3 90,0 90,0
FEMENINO 13 9,9 10,0 100,0
Total 130 99,2 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Nota. La figura representa la distribucion por género en el Grupo Empresarial G&T en la ciudad

de Arequipa durante el afio 2023, muestra una clara predominancia de participantes masculinos,

representando el 90% de los casos validos, mientras que el 10% corresponde a participantes

femeninas. Esta diferencia sugiere una posible sobrerrepresentacion masculina en la estructura

laboral del grupo empresarial, lo cual podria influir en la percepcion y vivencia del Engagement

y el Sindrome del Burnout,

Tabla 6

Variable de control segun la edad de los encuestados

EDAD
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 18-25 3 2,3 2,3 2,3
26-35 65 49,6 50,0 52,3
36-MAS 62 47,3 47,7 100
Total 130 99,2 100,0

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 2
Variable de control segun edad de los encuestados
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Nota. La figura muestra que el rango de edad de 26-35 afios es el mas numeroso en el Grupo
Empresarial G&T, con aproximadamente 65 individuos, destacando la preferencia por
profesionales jovenes con experiencia. El rango de 36 afios 0 mas también es significativo, con
alrededor de 60 individuos, reflejando la importancia de la experiencia laboral. En cambio, el
rango de 18-25 afios estd subrepresentado, con solo 3 individuos, sugiriendo una menor
atraccion de jovenes sin experiencia

Tabla 7
Nivel de Engagement y Burnout

COLABORADORES CON COLABORADORES CON
NIVEL % %
ENGAGEMENT SINDROME DE BURNOUT
BAJO 4 3% 26 20%
MEDIO 25 19% 91 70%
ALTO 101 78% 13 10%

Nota. Nivel de Engagement y Sindrome de Burnout
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Figura 3
Nivel de Engagement y Burnout
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Nota. La mayoria de los colaboradores presentan un elevado nivel de Engagement (78%),
mientras que solo un 3% se encuentra en el nivel bajo. En contraste, el 70% de los
colaboradores con Sindrome de Burnout se ubican en el nivel medio, seguido por un 20% en
el nivel bajo y solo un 10% en el nivel alto. Esto evidencia una tendencia inversa entre

Engagement y burnout: a mayor Engagement, menor incidencia del sindrome.



5.2.2. Prueba de normalidad
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Para 130 observaciones, se empled la prueba de Kolgomorov Smirnov y Shapiro-Wilk

que es generalmente preferible debido a su capacidad para detectar desviaciones de la

normalidad incluso en muestras moderadas.

Tabla 8
Resumen de procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ENGAGEMENT 130 100,0% 0 0,0% 130 100,0%
BURNOUT 130 100,0% 0 0,0% 130 100,0%

Nota. Resumen de procesamiento de datos
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Tabla 9
Estadisticos descriptivos de las variables
Descriptivos
Estadistico Error estandar

ENGAGEMENT Media 63,14 ,496

95% de intervalo de Limite inferior 62,15

confianza para la media [ jmite superior 64,12

Media recortada al 5% 63,04

Mediana 64,00

Varianza 18,201

Desviacion estandar 4,266

Minimo 55

Maximo 73

Rango 18

Rango intercuartil 4

Asimetria ,987 ,279

Curtosis ,634 ,552
BURNOUT Media 62,95 ,387

95% de intervalo de Limite inferior 62,17

confianza para la media [ jmite superior 63,72

Media recortada al 5% 63,13

Mediana 64,00

Varianza 11,093

Desviacion estandar 3,331

Minimo 54

Maximo 68

Rango 14

Rango intercuartil 5

Asimetria ,875 ,279

Curtosis 477 ,552

Nota. Estadisticos descriptivos de las variables
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Tabla 10
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de Engagement

Descriptivos

Estadistico Error estandar

VIGOR Media 30,431 0,4475
95% de intervalo de Limite inferior 29,545
confianza para la media | imite superior 31,316

Media recortada al 5% 30,85

Mediana 31

Varianza 26,03

Desviacion estandar 5,102

Minimo 12

Maximo 36

Rango 24

Rango intercuartil 7

Asimetria -1,005 0,212

Curtosis 0,919 0,422
DEDICACION Media 26,731 0,3881

95% de intervalo de Limite inferior 25,963
confianza para la media [ imite superior ~ 27,499

Media recortada al 5% 27,235
Mediana 29
Varianza 19,578
Desviacion estandar 4,4247
Minimo 8
Maximo 30
Rango 22
Rango intercuartil 5
Asimetria -1,686 0,212
' Curtosis 2,885 0,422
ABOSRCION Media 26,592 0,3881

95% de intervalo de Limite inferior 25,676
confianza para la media [ jmite superior 27,509

Media recortada al 5% 26,752

Mediana 27

Varianza 27,887

Desviacion estandar 5,2808

Minimo 7

Maximo 36

Rango 29

Rango intercuartil 8

Asimetria -0,426 0,212

Curtosis 0,32 0,422
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Tabla 11
Estadisticos descriptivos de las dimensiones del Burnout
Descriptivos
Estadistico Error estandar

AGOTAMIENTO Media 7,785 0,5754
EMOCIONAL 95% de intervalo de Limite inferior 6,646

confianza para la media | imite superior 8,923

Media recortada al 5% 7,415

Mediana 6

Varianza 43,039

Desviacion estandar 6,5604

Minimo 0

Maximo 26

Rango 26

Rango intercuartil 9

Asimetria 0,709 0,212

Curtosis -0,459 0,422
CINISMO Media 6,654 0,4974

95% de intervalo de Limite inferior 5,670

confianza para la media [ jmite superior 7,638

Media recortada al 5% 6,171

Mediana 5

Varianza 32,166

Desviacion estandar 5,6715

Minimo 0

Maximo 24

Rango 24

Rango intercuartil 6,3

Asimetria 1,21 0,212

Curtosis 1,08 0,422
EFICACIA Media 30,985 0,3881
PROFESIONAL 95% de intervalo de Limite inferior 29,966

confianza para la media | jmjte superior 32,001

Media recortada al 5% 31,709

Mediana 33

Varianza 34,48

Desviacion estandar 5,872

Minimo 5

Maximo 36

Rango 31

Rango intercuartil 8

Asimetria -1,875 0,212

Curtosis 4,417 0,422
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Tabla 12
Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
ENGAGEMENT ,196 130 ,061 ,908 130 ,061
BURNOUT ,196 130 ,062 921 130 ,062

Nota: Dado que los resultados de ambas pruebas indican que las variables ENGAGEMENT
(p=0.061) y BURNOUT (p=0.062) siguen una distribucion normal, no se descarta la hipotesis
nula de normalidad. Por lo tanto, se considera que ambas variables cumplen con el supuesto de
normalidad necesario para aplicar asi pruebas paramétricas. En este sentido, se utilizd la
correlacion de Pearson para analizar la relacion entre ambas variables, ya que es el método
estadistico mas adecuado cuando los datos son cuantitativos y presentan una distribucion
normal.

Datos para Engagement:

Estadistico = 0.196, gl = 130, Sig. = 0.061

Decision:

Si el valor de significancia (Sig.) es mayor que el nivel de significancia o (comunmente

0.05), no se rechaza Ho.

En este caso, Sig. = 0.061 > 0.05 (No se rechaza Ho)

Conclusion: Los datos se consideran normales segiin Kolmogorov-Smirnov.

Datos para Sindrome del Burnout:

Estadistico = 0.196, gl =130, Sig. = 0.062

Decision:

Sig. = 0.062 > 0.05 (No se rechaza Ho)

Conclusion: Los datos se consideran normales segiin Kolmogorov-Smirnov.
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Correlacion entre Vigor y Burnout
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Correlaciones
SINDROME DE
VIGOR BURNOUT

VIGOR Correlacion de Pearson 1 -,979*

Sig. (bilateral) ,001

Suma de cuadrados y 3357,877 -1166,692

productos vectoriales

Covarianza 26,030 -9,044

N 130 130
BURNOUT Correlacion de Pearson -979* 1

Sig. (bilateral) ,001

Suma de cuadrados y -1166,692 12589,731

productos vectoriales

Covarianza -9,044 97,595

N 130 130

Nota. El analisis de correlacion de Pearson entre Vigor y Burnout mostr6 una correlacion

negativa muy fuerte de -0,979, con un valor de significancia p = 0,001, que es menor al nivel

de significancia de 0,05. Esto evidencia una relacion inversa y estadisticamente significativa

entre las dos variables, motivo por el cual se descarta la hipdtesis nula y se respalda la hipotesis

alternativa. En otras palabras, a mayor nivel de Vigor en los colaboradores, menor es la

presencia del sindrome de Burnout, lo que sugiere que el Vigor, como componente del

Engagement, actia como un factor protector frente al agotamiento y la fatiga laboral dentro del

Grupo Empresarial G&T — 2023.
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Tabla 14
Correlacion entre Dedicacion y Burnout

Correlaciones
DEDICACION SIINDROME DE
BURNOUT
DEDICACION  Correlacion de Pearson 1 -911"
Sig. (bilateral) ,002
Suma de cuadrados y 2525,577 -1191,192
productos vectoriales
Covarianza 19,578 -9,234
N 130 130
BURNOUT Correlacion de Pearson S211° 1
Sig. (bilateral) ,002
Suma de cuadrados y -1191,192 12589,731
productos vectoriales
Covarianza -9,234 97,595
N 130 130

Nota. El andlisis de correlacion de Pearson entre Dedicacion y Burnout evidencid una
correlacion negativa fuerte de -0,911, con un valor de significancia p = 0,002, inferior al nivel
de significancia de 0,05. Esto evidencia una relacion negativa y estadisticamente significativa
entre las dos variables, motivo por el cual se descarta la hipdtesis nula y se respalda la hipotesis
alternativa. En consecuencia, se confirma que, a mayor nivel de Dedicacion en los
colaboradores, menor es la incidencia del sindrome de Burnout, lo que refleja que la
Dedicacion, como dimension del Engagement, contribuye significativamente a reducir el

desgaste laboral en el Grupo Empresarial G&T — 2023.



Tabla 15
Correlacion entre Absorcion y Burnout

Correlaciones

ABSORCION SINDROME DE

BURNOUT

ABSORCION Correlacién de Pearson -,937

Sig. (bilateral) ,004

Suma de cuadrados vy -250,577

productos vectoriales

Covarianza -1,942

N 130
BURNOUT Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

Suma de cuadrados y 12589,731

productos vectoriales

Covarianza 97,595

N 130

Nota. La correlacion de Pearson entre Absorcion y Burnout mostré un coeficiente negativo
fuerte de -0,937, con un valor p de 0,004, que es menor al nivel de significancia de 0,05. Esto
evidencia una relacion negativa y estadisticamente significativa entre las dos variables, motivo
por el cual se descarta la hipdtesis nula y se respalda la hipdtesis alternativa. Por lo tanto, se
confirma que a mayor nivel de Absorcion en los colaboradores, menor es la presencia del
sindrome de Burnout, lo que evidencia que la Absorcion, como componente del Engagement,

tiene un efecto protector contra el agotamiento laboral en los colaboradores del Grupo

Empresarial G&T — 2023.
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Tabla 16
Correlacion entre Agotamiento Emocional y Engagement

Correlaciones
AGOTAMIENTO  ENGAGEMENT
EMOCIONAL
AGOTAMIENTO Correlacion de Pearson 1 942"
EMOCIONAL Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 5551,969 -4719,892
productos vectoriales
Covarianza 43,039 -36,588
N 130 130
ENGAGEMENT Correlacion de Pearson -,942*" 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y -4719,892 20566,123
productos vectoriales
Covarianza -36,588 159,427
N 130 130

Nota. La correlacion de Pearson entre Agotamiento Emocional y Engagement es negativa y
muy fuerte, con un coeficiente de -0,942 y un valor p = 0,000, que es menor al nivel de
significancia de 0,01, indicando una relacion significativa. Esto permite rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipdtesis alternativa, confirmando que a mayor Agotamiento Emocional en
los colaboradores, menor es su nivel de Engagement. En consecuencia, el Agotamiento
Emocional afecta negativamente el compromiso laboral, evidenciando que esta dimension del
Burnout esta estrechamente vinculada con una menor motivacién y bienestar en el Grupo

Empresarial G&T — 2023.



Tabla 17

Correlacion entre Cinismo y Engagement

Correlaciones
CINISMO ENGAGEMENT

CINISMO Correlacién de Pearson 1 -,948™"

Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y 4149,423 -4139,077

productos vectoriales

Covarianza 32,166 -32,086

N 130 130
ENGAGEMENT Correlacion de Pearson -,048™" 1

Sig. (bilateral) ,000

Suma de cuadrados y -4139,077 20566,123

productos vectoriales

Covarianza -32,086 159,427

N 130 130
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Nota. La correlacion de Pearson entre Cinismo y Engagement es negativa y muy fuerte, con un

coeficiente de -0,948 y un valor de significancia bilateral de 0,000, inferior al nivel critico de

0,01. Esto indica que la relacion entre ambas variables es estadisticamente significativa, por lo

que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi1). En consecuencia,

se concluye que a mayor nivel de Cinismo menor es el grado de Engagement en los

colaboradores del Grupo Empresarial G&T. Esta relacion negativa refuerza la idea de que el

Cinismo impacta desfavorablemente en su entorno laboral.
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Tabla 18
Correlacion entre Eficacia Profesional y Engagement

Correlaciones
EFICACIA
PROFESIONAL ENGAGEMENT
EFICACIA Correlacion de Pearson 1 ,854™"
PROFESIONAL Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 4447,969 6250,508
productos vectoriales
Covarianza 34,480 48,454
N 130 130
ENGAGEMENT Correlacion de Pearson ,854"* 1
Sig. (bilateral) ,000
Suma de cuadrados y 6250,508 20566,123
productos vectoriales
Covarianza 48,454 159,427
N 130 130

Nota. La correlacion de Pearson entre Eficacia Profesional y Engagement es positiva y fuerte,
con un coeficiente de 0,854 y un valor de significancia bilateral de 0,000, lo cual es menor al
nivel critico de 0,01. Esto sefiala que existe una relacion estadisticamente significativa entre
ambas variables. En este caso, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alternativa, aunque esta deberia corregirse para reflejar la direccion positiva de la relacion. Por
tanto, se concluye que a mayor percepcion de eficacia profesional, mayor es el nivel de
Engagement en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T. Esta fuerte relacion sugiere
que cuando los trabajadores se sienten competentes y eficaces en su desempefio laboral,

también muestran un mayor compromiso, entusiasmo y absorcion en sus tareas cotidianas.
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Tabla 19
Correlacion entre Engagement y Burnout

Correlaciones
SINDROME DEL
ENGAGEMENT BURNOUT
ENGAGEMENT Correlacion de Pearson 1 -,962
Sig. (bilateral) ,001
Suma de cuadrados y 20566,123 -2608,462
productos vectoriales
Covarianza 159,427 -20,221
N 130 130
BURNOUT Correlacion de Pearson -,962 1
Sig. (bilateral) ,001
Suma de cuadrados y -2608,462 12589,731
productos vectoriales
Covarianza -20,221 97,595
N 130 130

Nota. Los resultados del analisis de correlacion de Pearson revelan una relacion negativa muy
fuerte entre el Engagement y el sindrome de Burnout en los colaboradores del Grupo
Empresarial G&T — 2023, con un coeficiente de correlacion de -0,962 y un valor p de 0,001.
Este valor p, siendo menor al nivel de significancia establecido (0,05), indica que la relacion
observada es estadisticamente significativa, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alternativa. En consecuencia, se confirma que a mayor nivel de Engagement, menor
es la presencia del Burnout, evidenciando una relacion inversa significativa entre ambas
variables. Este hallazgo respalda la teoria que sostiene que el compromiso y la motivacion
laboral actian como factores protectores frente al desgaste emocional y la fatiga laboral en el

ambito organizacional.
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5.3. Discusion de resultados

El presente estudio se desarrolld con el objetivo de examinar la relacion existente entre
el Engagement y el Sindrome de Burnout en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T en
la ciudad de Arequipa durante el afio 2023. A través de este trabajo se buscd determinar como
las dimensiones del compromiso laboral, representadas por el Vigor, la Dedicacion y
Absorcion, se relacionan con las dimensiones del Burnout, como el Agotamiento Emocional,
el Cinismo y la Eficacia Profesional.

Los hallazgos de esta investigacion coinciden ampliamente con lo sefialado por estudios
tedricos de la psicologia organizacional. La literatura consultada plantea que el Engagement,
entendido como un estado mental positivo vinculado al trabajo, se opone teoricamente al
Burnout, el cual refleja agotamiento, distanciamiento y baja percepcion de logro. En esta linea,
Schaufeli y Bakker (2004) destacan que un trabajador comprometido tiende a tener mayor
energia, mejor salud mental y un desempefio mas eficiente, aspectos que se confirmaron en la
muestra analizada, esto coincide con investigaciones peruanas como las de Cruzado et al.
(2021), quienes evidenciaron una relacion negativa significativa entre ambas variables en
Chiclayo, y con Baylon y Yerba (2021), quienes confirmaron dicha relacion en trabajadores de
Alicorp en Juliaca. Estos hallazgos permiten comprender de forma mas integral los resultados
obtenidos en el Grupo Empresarial G&T.

Los analisis estadisticos realizados revelaron una relacion negativa y significativa entre
el Engagement y el Burnout (r =-0.962, p = 0.001), a mayor compromiso laboral, menor son
los sintomas de Agotamiento, Cinismo e Ineficacia. Este hallazgo confirma que el Engagement
funciona como un elemento protector frente al estrés cronico en el entorno laboral.

El Vigor presentd una relacion inversa muy fuerte con el Burnout (r = -0.979, p =
0.001), lo cual sugiere que los colaboradores vigorosos, es decir que muestran altos niveles de

energia y resiliencia frente a las exigencias laborales y tienden a experimentar menor desgaste
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emocional, se alinean con lo reportado por Marsollier (2019), quien encontr6 que los
trabajadores con altos niveles de energia, entusiasmo y fortaleza mental tienden a involucrarse
mas en su labor y a experimentar menos sintomas de desgaste, lo cual refuerza el rol del vigor
como un factor de proteccion frente al estrés cronico.

La Dedicacion evidencié una correlacion negativa significativa (r=-0.911, p=0.002),
esto refuerza la teoria de que la implicacion emocional, el entusiasmo y el sentido de propoésito
son aspectos fundamentales del bienestar ocupacional. Los colaboradores que se sienten
orgullosos de su trabajo tienden a ser mas resistentes al desgaste psicologico, lo que ha sido
respaldado por estudios como los de Bakker y Demerouti (2008) y coincide los hallazgos de
Cruzado et al. (2021), que destacaron la importancia de la motivacion para mantener bajo
control el sindrome de Burnout.

En la dimensién de Absorcion, también se encontrd una relacion negativa fuerte con el
Burnout (r =-0.937, p = 0.004). Este hallazgo concuerda con la conceptualizacion propuesta
por Schaufeli et al. (2002), quienes describen la Absorcidbn como estar completamente
concentrado y absorto en las tareas, protegiendo al individuo frente a factores estresores.
Asimismo, coincide con Cifre et al. (2017), quienes destacan que tanto las emociones positivas
como el Engagement en sus distintas dimensiones son predictores significativos de un menor
nivel de Burnout, lo que demuestra que estar inmerso y concentrado en las tareas laborales,
permite desconexion de estimulos externos estresantes.

Al analizar las dimensiones del Burnout, se observd que el Agotamiento Emocional se
asocid negativamente con el Engagement (r =-0.942, p =0.000), confirmando que el cansancio
cronico afecta significativamente el Engagement. Este resultado coincide con Ordoéfez et al.
(2021), quienes hallaron que el desgaste emocional incide negativamente en el Engagement en

docentes universitarios.
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El resultado de Cinismo (r = -0.948, p = 0.000), indica que estos estados negativos
afectan directamente el involucramiento del colaborador con su trabajo, donde hay entusiasmo
y sentido de proposito (Engagement), no hay lugar para la indiferencia ni el desgaste
emocional, desapego y desconfianza (Cinismo) De manera similar, Cifre et al. (2017) habian
sefialado que el cinismo se relaciona con bajos niveles de Engagement, lo cual se ratifica en
este estudio.

La Eficacia Profesional mostr6 una relacion positiva significativa con el Engagement
(r = 0.854, p = 0.000), lo cual es coherente, ya que un entorno de trabajo positivo incrementa
la motivacion, entusiasmo y desempefio en el trabajo. Fernandez et al. (2015) validaron la
pertinencia de esta dimension en trabajadores peruanos mediante el MBI-GS, lo que refuerza
la relevancia de nuestros resultados en el contexto local. En conjunto, este hallazgo sugiere que
cuando los colaboradores se perciben eficaces en su labor, no solo reducen el riesgo de Burnout,
sino que también incrementan su nivel de compromiso y motivacion en el trabajo.

Se valid¢6 la hipdtesis general y cada una de las hipdtesis especificas encontr6 respaldo,
evidenciando que las distintas dimensiones del Engagement se asocian de forma inversa con
los componentes del Sindrome de Burnout, con excepcion de la Eficacia Profesional, que se
relaciona positivamente con el Engagement. Estos resultados permiten afirmar que el objetivo
general de la investigacion se ha cumplido, asi como los objetivos especificos orientados al
analisis de las dimensiones involucradas, recalcando que la Eficacia Profesional es la tinica
dimension que se relaciona de manera positiva con el Engagement, esto porque evalia el grado
en que una persona se siente competente y capaz en su trabajo, siendo posible tener fatiga o
distancia emocional, y aun asi sentirse eficaz en su labor.

Es importante reconocer algunas limitaciones del estudio. La muestra estuvo compuesta
en su mayoria por colaboradores varones (90%) y personas entre 26 y 35 anos (50%), lo cual

puede restringir la representatividad de los resultados a otros grupos demograficos. Asimismo,
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al tratarse de una investigacion transversal, no se pueden establecer relaciones causales entre
las variables, lo cual representa una limitacion metodoldgica que futuras investigaciones
podrian superar mediante disefios longitudinales.

Estos resultados adquieren especial relevancia si se consideran las caracteristicas de la
organizacion estudiada. G&T SAC, con mas de veinte afios de experiencia en el sector de
manera nacional e internacional. Sin embargo, a pesar de su crecimiento y reconocimiento en
el mercado, la empresa ha experimentado episodios de descontento laboral. Esto es muy
importante en una organizacion que mantiene relaciones con empresas internacionales y que
requiere altos estdndares de confiabilidad en sus servicios. En este sentido, fortalecer el
Engagement no solo impacta en el bienestar de los colaboradores, sino también en la
sostenibilidad y competitividad de G&T en el ambito global. La empresa podria disefiar
politicas de recursos humanos que promuevan la motivacion, la participacion y el
reconocimiento, asi como también desarrollar programas de prevencion del estrés y promocion
de la salud ocupacional.

Para investigaciones posteriores, se sugiere ampliar el alcance del estudio a distintas
industrias y regiones del pais, utilizando muestras mas diversas y metodologias longitudinales
que permitan evaluar la evolucién del Engagement y el Sindrome de Burnout a lo largo del

tiempo.
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Conclusiones
Se determind que existe una relacion negativa y significativa entre el Engagement y el
Bumout en los colaboradores del Grupo Empresarial G&T, 2023. Este resultado
confirma la hipodtesis general y demuestra que el Engagement actia como un factor
protector frente al desgaste laboral. Con ello, se aporta evidencia cientifica relevante en
el contexto organizacional de Arequipa, donde atin son escasos los estudios sobre estas
variables, ampliando la comprension teorica de este vinculo.
Respecto al Vigor, se comprob6 que mantiene una relacion negativa con el Burnout, lo
que indica que los colaboradores con mayor energia y persistencia tienden a presentar
menores niveles de Burnout. Este hallazgo evidencia que la disposicion fisica y mental
frente a las tareas no solo impacta en el desempefio, sino que también constituye un
recurso preventivo frente al sindrome.
En cuanto a la Dedicacion, se identifico igualmente una relacion negativa con el
Burout, lo que significa que el compromiso emocional y la motivacion hacia el trabajo
reducen la presencia del desgaste laboral. De esta manera, la dedicacion se configura
como una dimension clave para el fortalecimiento del sentido de pertenencia y la
sostenibilidad en la vida laboral.
La Absorcion mostré también una relacion inversa con el Burnout, confirmando que la
concentracion y el disfrute de las tareas laborales protegen frente al estrés cronico. Este
resultado refleja que el involucramiento profundo en las actividades no genera
agotamiento, sino que contribuye al bienestar y a la experiencia positiva de trabajo.
Con relacion a las dimensiones del Burnout, se determind que el Agotamiento
Emocional disminuye conforme aumenta el Engagement, reafirmando el papel de este
ultimo como mecanismo preventivo frente a la fatiga y el cansancio extremo. Este

hallazgo resulta fundamental para la gestion de personas, pues orienta hacia la
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implementacion de estrategias organizacionales que promuevan climas laborales

positivos y saludables.

6. La Eficacia Profesional present6 una relacion positiva con el Engagement, lo cual
plantea que esta dimension no debe considerarse exclusivamente como un indicador
negativo del sindrome, sino como un aspecto que refuerza la percepcion de competencia
personal y el bienestar en el trabajo. Con este resultado, la investigacion contribuye al
debate académico sobre la conceptualizacion de esta dimension del Burnout,
proponiendo una mirada mas matizada de este componente.

7. Finalmente, el Cinismo evidenci6 una relacion negativa con el Engagement, mostrando
que el Engagement reduce la indiferencia y el distanciamiento de los colaboradores
frente a sus funciones. Esta conclusion reafirma que promover el Engagement no solo
eleva la motivacion, sino que también disminuye actitudes de desapego, fortaleciendo
la cultura organizacional.

En conjunto, los resultados no solo confirman las hipdtesis planteadas, sino que también
ofrecen aportes practicos y tedricos. Desde la practica, brindan insumos valiosos para la
formulacion de politicas orientadas a la gestion del talento humano enfocadas en fortalecer la
motivacion, la comunicacion interna y el sentido de pertenencia, lo que se traduce en mayor
bienestar y sostenibilidad laboral. Desde la teoria, enriquecen el debate sobre el Engagement y
el Burnout al demostrar que no todas las dimensiones de este Gltimo deben interpretarse como
exclusivamente negativas. No obstante, es importante reconocer que la muestra se conformé
mayoritariamente por hombres jovenes adultos, lo cual limita la generalizacion de los
hallazgos; asimismo, el disefio transversal y el muestreo por conveniencia impiden establecer
relaciones causales. Estas limitaciones abren oportunidades para futuras investigaciones en

distintos sectores y con poblaciones mas diversas.
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Recomendaciones
Dado que se confirm6 una relacidon negativa y significativa entre Engagement y
Bumout, se recomienda que el Grupo Empresarial G&T implemente politicas
organizacionales orientadas a fortalecer el Engagement como estrategia preventiva del
desgaste laboral. Esto puede lograrse mediante programas de reconocimiento,
oportunidades de crecimiento profesional y espacios de participacion en la toma de
decisiones.
Considerando que el Vigor protege frente al Burnout, se sugiere fomentar habitos
saludables y actividades que fortalezcan la energia y persistencia de los colaboradores.
G&T puede promover pausas activas, programas de bienestar fisico y talleres de
autocuidado que incrementen la vitalidad en el trabajo.
Dado que la Dedicacion se relaciona negativamente con el sindrome, se recomienda
implementar mecanismos que refuercen el compromiso emocional y la motivacion
hacia el trabajo. Entre ellos, fortalecer la comunicacion interna, reconocer publicamente
el esfuerzo de los equipos y alinear las tareas con los valores organizacionales.
Al comprobarse que la Absorcion protege frente al Burnout, se sugiere disefar
estrategias que favorezcan la concentracion y el disfrute de las actividades laborales. Se
recomienda reducir interrupciones innecesarias, establecer objetivos claros y asignar
tareas acordes con las competencias de cada colaborador.
En vista de que el Agotamiento Emocional disminuye al aumentar el Engagement, la
empresa deberia implementar mecanismos de deteccion temprana de estrés laboral,
como evaluaciones periddicas de clima organizacional y cuestionarios validados.
Asimismo, se invita a la empresa revisar y ajustar sus politicas de carga laboral y
equilibrio vida-trabajo. Segun el estudio, factores como la sobrecarga laboral y el poco

tiempo para actividades personales son detonantes del Burnout. Por tanto, seria
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beneficioso establecer limites claros en las jornadas laborales, implementar horarios

flexibles cuando sea posible y promover el uso de descansos adecuados. Fomentar el

autocuidado, el deporte y las actividades de recreacion también puede fortalecer el
bienestar psicoldgico y fisico de los trabajadores.

6. Dado que la Eficacia Profesional mostré un efecto positivo en el Engagement, se
recomienda fortalecer la percepcion de competencia mediante propuestas de formacion
continua, entrenamiento en habilidades emergentes y programas para impulsar el
desarrollo profesional. Estas acciones no solo potencian el rendimiento, sino que
incrementan el sentido de logro en los trabajadores, favoreciendo su bienestar
psicologico.

7. Considerando que el Cinismo disminuye al elevarse el Engagement, se sugiere trabajar
en la construccion de una cultura organizacional basada en el respeto, la confianza y la
colaboracion. Para ello, resulta clave establecer canales formales de comunicacion,
reducir la circulaciéon de rumores, fomentar espacios de retroalimentacion efectiva y
promover reuniones periddicas de equipo que fortalezcan la cohesion del grupo.

Este estudio ofrece evidencia solida sobre la importancia de promover el Engagement
en el Grupo Empresarial G&T como estrategia preventiva frente al Burnout en el entorno
organizacional. El conocimiento generado aqui permite orientar decisiones practicas para
fortalecer el bienestar de los trabajadores y mejora la comprension teodrica sobre la interaccion
entre motivacion positiva y desgaste laboral. A la vez, invita a seguir explorando este vinculo
desde nuevas perspectivas y contextos, en busca de ambientes laborales mas saludables,

sostenibles y comprometidos.
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Apéndices
Apéndice 1: Cuestionario de Engagement y Sindrome de Burnout

SOBRE LA VARIABLE ENGAGEMENT (E)

DIMENSION: VIGOR (V)

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

3 Cuando me levanto por las mananas, tengo ganas de ir a trabajar.
4 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
5 Soy muy persistente en mi trabajo.

6 Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando.
DIMENSION: DEDICACION (D)

7 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.

9 Mi trabajo me inspira.

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 Mi trabajo es retador.

DIMENSION: ABSORCION (A)

12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

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

14 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
15 Estoy inmerso en mi trabajo
16 Me “dejo llevar” por mi trabajo.

17 Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.
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SOBRE LA VARIABLE DEL SINDROME DE BURNOUT (B)

DIMENSION: AGOTAMIENTO EMOCIONAL (AE)

1
2

4
5

Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo
Me siento cansado al final de la jornada.

Me siento fatigado al levantarme por la mafiana y tener que enfrentarme a

otro dia de trabajo
Trabajar todo el dia realmente es estresante para mi

Me siento quemado por mi trabajo

DIMENSION: CINISMO (C)

6
7
8
9
10

Desde que comencé el empleo, he ido perdiendo interés en mi trabajo
He ido perdiendo el entusiasmo en mi trabajo

Solo quiero hacer mi trabajo y que no me moleste

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

Dudo sobre el valor de mi trabajo

DIMENSION: EFICACIA PROFESIONAL (EP)

11

12

13
14
15
16

Soy capaz de resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo
Siento que estoy haciendo una contribucion eficaz a la actividad de mi
organizacion

En mi opinidn, soy muy bueno haciendo mi trabajo

Me siento realizado cuando llevo a cabo algo en mi trabajo

He realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo

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

1
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1

1
1
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1
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Apéndice 2: Matriz de consistencia

75

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema Principal Objetivo General Hipotesis General Tipo de Investigacion:
(Cudl es el tipo relacion que existe | Identificar el tipo de relacion entre el Existe una relacion negativa y significativa Basica
entre el grado de Engagement y Engagement y Burnout en los colaboradores | entre el sindrome de Burnout y Engagement Nivel de Investigacion:
Burnout en los colaboradores del del Grupo Empresarial G&T —2023. en los colaboradores del Grupo Empresarial Correlacional
Grupo Empresarial G&T - 2023? G&T —2023. Variable 1 Método de investigacion:
ariable Cuantitativo
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Engagement Disefio de Investigacion:

. (Cual es el grado de Vigor | * Determinar la relacion que existe | ¢ Existe una relacion negativa y No experimental,
en los colaboradores del Grupo entre el grado de Vigor y Bumout en los | significativa entre el Vigory Burnout en los| Dimensiones Transversal
Empresarial G&T - 20232 colaboradores del Grupo Empresarial G&T — | colaboradores del Grupo Empresarial G&T — Vigor
. (Cual es el grado de 2023. 2023. Dedicacic
Dedicacion en los colaboradores . Identificar la relacion que existe | ¢ Existe una relacion negativa y c lcac.llon .
del Grupo Empresarial G&T - entre el grado de Dedicacion y Burnouten los | significativa entre el Dedicaciéon y Burnout Absorcion Poblacion: 1938
20239 colaboradores del Grupo Empresarial G&T — | en los colaboradores del Grupo Empresarial Trabajadores G&T
. (Cual es el grado de 2023. B ) G&T - 2023- B . S.A.C.
Absorcién en los colaboradores del | ° Conocer la rg!acwn que existe entre - Ex1ste una relam.c,)n negativa y Variable 2 Muestra: Se trabajara con
Grupo Empresarial G&T - 20237 el grado de Absorcion y Burnout en los | significativaentre el Absorcion y Burnouten ) una muestra de 1302z
) PO &I guél es el grado de ' colaboradores del Grupo Empresarial G&T — | los colaboradores del Grupo Empresarial| Sindrome de Trabajadores

2
Agotamiento en los colaboradores 2023. . . ) G&T — 202.3' . ) Burnout Analisis estadistico:
del Grupo Empresarial G&T - . Precisar la relacion que existe entre | ¢ Existe una relacion negativa y Coeficiente de correlacion

el grado de Agotamiento y Engagement en | significativa entre el Agotamiento Emocional . .

20232 . Dimensiones | de Pearson

(e los colaboradores del Grupo Empresarial | y Engagement en los colaboradores del ) T
T ¢Cudl es el grado de G&T —2023. Grupo Empresarial G&T —2023. Agotamiento | Técnicas (.ie
g1n1smo en los colaboradores dil . Determinar la relacién que existe | * Existe una relacién negativa Emocional procesamlentro .de datos:

rupo Empresarial G&T - 20237 entre el do de Efi ‘2 Profesi | Lonificati .. .. Paquete estadistico

s grado de Eficacia Profesional y | y significativa entre el Cinismo y Cinismo -

i (Cudl es el grado de Engagement en los colaboradores del Grupo | Engagement en los colaboradores del Grupo : SPSS27, Hojas de
ficacia Profesional en los gagen P ; Eficacia Calculo Excel y Funci
Eficac Empresarial G&T — 2023. Empresarial G&T — 2023. Profesional alculo Excel y Funciones
colaborad.ores del Grupo . Identificar la relaciéon que existe| * Existe una relaciéon negativa y Estadisticas
Empresarial G&T - 20237 entre el grado de significativa entre el Eficacia Profesional y
. Cinismo y Engagement en los | Engagement en los colaboradores del Grupo

colaboradores del Grupo Empresarial G&T —
2023.
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Apéndice 3: Organigrama
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