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RESUMEN

Este estudio pone a prueba la estructura factorial del MBI-GS (Maslach Burnout Inventory-
General Survey) y de un inventario sobre ‘engagement’, esto es, el constructo hipotético
‘opuesto” al “burnout’. Los andlisis factoriales confirmatorios realizados con una muestra de
514 trabajadores que utilizan tecnologias de la informacion en sus puestos, corroboran los
tres factores esperados del ‘burnout’ (agotamiento, cinismo y reducida elicacia profesional)
asi como los tres factores esperados del ‘engagement’ (vigor, dedicacién y absorcion). Los
andlists de regresion miltiple jerdrquicos adicionales ponen de manifiesto que las escalas de
‘engagement’ afaden valor para la prediccion de indicadores de bienestar psicoldgico subje-
tivo (compromiso organizacional, satisfaccion laboral y entusiasmo laboral) cuando se con-
trola el ‘burnout’. Finalmente, en este trabajo se analizan las limitaciones del estudio y algu-
nas propuestas de investigacion futuras sobre esta nueva perspectiva.

ABSTRACT

This study examines the factorial structures of the Maslach Burnout Inventory-General Sur-
vey (MBI-GS) and of an inventory that assesses engagement. the hypothesized “opposite” of
burnout. Confirmatory factor-analyses in a sample of 514 Spanish workers using information
technologies in the workplace, corroborated the expected three-factor structure of the MBI
(i.e., exhaustion, cynicism, and reduced efficacy) as well as the hypothesized three-factor
structure of engagement (i.e. vigor. dedication, and absorption). Additional hierarchical mul-
tiple regression analysis show the added value of the engagement scales to predict indicators

Esta investigacion estd subvencionada por Bancaixa v la Universital Jaume | (#P1B98-10). Correspondencia sobre
el artfculo a Marisa Salanova, Departamento de Psicologia. Crra. Borriol, s/n 12080 Castellon. Ttno
+34.964.729338. Fax. +34.964.729349. E-mail salanova@psi.uji.es
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of subjective well-being (i.e. organizational commitment, job satisfaction, and job enthu-
siasm) when one controls for burnout. Finally, study limitations and perspectives for future
research on burnout and engagement are discussed.

PALABRAS CLAVE
‘burnout’, ‘engagement’, bienestar psicolégico subjetivo.

KEY WORDS
burnout, engagement , subjective well-being

INTRODUCCION

La investigaci6n reciente sobre el sin-
drome de estar ‘quemado’ en el trabajo
(*burnout’) ha puesto de manifiesto dos
tendencias en el estudio tradicional del
concepto (Maslach, Schaufeli y Leiter,
2000). En primer lugar, el concepto de
‘burnout” se ha ampliado a todo tipo de
profesionales y grupos ocupacionales, y ya
no estd tan restringido al dominio de los
servicios a personas (ej. salud, educacién y
trabajo social). El sindrome de ‘burnout’
se diagnosticé originalmente en profesio-
nales que realizaban algtin tipo de trabajo
COn personas, pero parece ser que una de
las causas de este hallazgo fue artefactual,
ya que se utilizé el Maslash Burnout
Inventory-Human Services (MBI-HSS:
Maslach y Jackson, 1981), el cual sélo
puede ser utilizado entre aquellos trabaja-
dores que trabajan con ‘gente’. Sus tres
dimensiones estdn definidas en términos
de interacciones con usuarios del servicio

prestado. Asf por ejemplo, el ‘agotamiento
emocional” se refiere a la pérdida de recur-
sos emocionales debido a las demandas de
los usuarios. La ‘despersonalizacién’ se
refiere a actitudes negativas y cinicas hacia
los usuarios, Finalmente, la falta de ‘reali-
zacion personal’ hace referencia a la ten-
dencia a evaluar el propio trabajo con los
usuarios de forma negativa. Mds tarde, la
publicaciéon del MBI-General Survey
(MBI-GS: Schaufeli, Leiter, Maslach y
Jackson, 1996) hizo posible estudiar el
*burnout’ fuera de los servicios humanos
ya que sus dimensiones o escalas se defi-
nen de forma mds general al trabajo que
uno realiza. Por ejemplo, el ‘agotamiento’
se mide con items que incluyen fatiga
emocional pero sin hacer referencia expli-
cita a ‘los otros’ como fuente de esas emo-
ciones negativas. El *cinismo’ refleja indi-
ferencia y actitudes distantes hacia el
trabajo que uno realiza pero en L€rminos
generales, no necesariamente con otra
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gente. Finalmente, la falta de ‘eficacia pro-
fesional’ se refiere a la ausencia de efica-
cia percibida en el desarrollo del trabajo.
un concepto muy cercano a las creencias
de eficacia de Bandura (1997, 1999).

La investigacién sobre el MBI-GS,
aunque es bastante reciente es también
abundante, v ha demostrado que la estruc-
tura de los “tres factores” es invariable a
través de diferentes ocupaciones, tales
como administrativos y empleados de
mantenimiento, tecnélogos, enfermeras y
directivos (Leiter y Schaufeli, 1996), inge-
nieros informéticos y statf de la universi-
dad (Taris, Schreurs y Schaufeli, 1999), y
trabajadores de cuello azul y blanco
(Schutte, Toppinen, Kalimo y Schaufeli,
2000). No obstante, existen excepciones, y
por ejemplo, en una muestra de trabajado-
res que utilizan tecnologias de la informa-
cién encontramos no tres sino 4 factores
utilizando el MBI-GS en una version,
espanola (Salanova y Grau, 1999; Salano-
va y Schauteli, 2000). En este dltimo estu-
dio, utilizando SEM (Structural Equations
Models) el factor de eficacia profesional
se dividié en dos (auto-confianza y conse-
cucion de metas). Este resultado no espe-
rado, se puede explicar por las caracteris-
ticas de la muestra (nimero reducido,
N=202, y trabajadores que utilizan tecno-
logias de la informacion) o por la traduc-
cion espanola del cuestionario. Por otra
parte, en la mayoria de estos estudios, se
constata que el item 13 "Quiero simple-
mente hacer mi trabajo y no ser molesta-
do’) de la subescala de cinismo no funcio-
naba de manera adecuada. En el presente
articulo. el primer objetivo es replicar la
estructura de tres factores del MBI-GS en
una muestra mds amplia de trabajadores
de tecnologfas de la informacion (N=514)
utilizando la misma versidn espanola del
instrumento (Salanova y Grau, 1999).

El segundo desarrollo en la investiga-
¢ion sobre ‘burnout’, senalado por Mus-
lash, Schaufeli y Leiter (2000) es un cam-
bio hacia su opuesto: ‘engagement’. Esta
tendencia coincide con la investigacion
actual sobre la “Psicologfa Positiva' que se
focaliza sobre las fortalezas humanas y el
funcionamiento 6ptimo del ser humano, v
no tanto sobre las debilidades y las disfun-
ciones (Seligman y Csikszentmihalyi,
2000). De acuerdo con Maslach y Leiter
(1997) el ‘engagement’ se caracteriza por
energia, implicacion y eficacia, gue son los
opuestos directos de las tres dimensiones
del "burnout” (medido con el MBI-GS):
agotamiento, cinismo y falta de eficacia
profesional, respectivamente. Los trabaja-
dores gue puntiian alto en ‘engagement’.
tienen una alta energia y conectan perfec-
tamente con su trabajo. percibiéndose a si
mismos como capaces de afrontar eficaz-
mente las diferentes demandas de sus tra-
bajos. El ‘engagement’ se ha definido
(Schaufeli, Salanova, Gonzilez-Romd y
Bakker. 2000) como “un constructo moti-
vactonal positivo relacionado con el traba-

jo que estd caracterizado por el vigor, dedi-

cacion y absorcion’. Mds que un estado
especifico y temporal, el ‘engagement’ se
refiere a un estado cognitivo-afectivo mas
persistente en el tiempo, que no estd focali-
zado sobre un objeto o conducta especifi-
ca. El *vigor® se caracteriza por altos nive-
les de energfa mientras se trabaja. de
persistencia y de un fuerte deseo de esfor-
zarse en el trabajo, La ‘dedicacion’ se
manifiesta por altos niveles de significado
del trabajo, de entusiasmo, inspiracion,
orgullo y reto relacionados con el trabajo
que uno realiza. Es un concepto cercano al
término ‘implicacion en el trabajo” (job
involvement) (Kanungo, 1982: Lawler y
Hall, 1970). pero éste dltimo se refiere
basicamente a la identificacion con el tra-
bajo, mientras que la dedicacion (job dedi-
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cation) va mds alli. en términos cualitati-
vos y cuantitatives, de la mera identifica-
cion. Finalmente, la ‘absorcion’ se caracte-
riza por estar plenamente concentrado y
feliz realizando el trabajo, mientras se
tiene la sensacion de que el tiempo ‘pasa
volando™ y uno se deja ‘llevar® por el tra-
bajo. Es un concepto cercano al término
‘flow" o estado de experiencia 6ptima
caracterizado por la atencién focalizada.
claridad mental, control sobre el ambiente,
pérdida de auto-consciencia, distorsion del
tiempo v disfrute en la tarea (Csikszent-
mihalyi, 1990). No obstante, el ‘flow" se¢
refiere a una experiencia temporal, y no
tanto a un estado psicolégico mas persis-
tente en el tiempo. como es el caso del
‘engagement’.

La investigaciéon empirica sobre el
‘engagement’ es muy reciente y no existen
trabajos publicados al respecto, al menos
que nosotros conozecamos. En un estudio
realizado sobre este constructo (Schaufeli
et al., 2000) en una muestra de estudiantes.
se puso de manifiesto la existencia de estas
tres dimensiones (vigor, dedicacion y
absorcién). En este estudio, y mediante
andlisis factoriales confirmatorios, se puso
de manifiesto que los modelos de (res fac-
tores ajustan mejor a los datos, después de
eliminar algunos ftems. No obstante, se
utilizé una version del cuestionario de
‘engagement’ adaptada para estudiantes,
evaluando en qué medida manifiestan
vigor, dedicacion y absorcion relacionada
con sus tareas como estudiantes. Hasta la
fecha. no existen trabajos publicados sobre
el ‘engagement’ en trabajadores. Asi pues.
el objetivo de este articulo es investigar la
validez factorial y la consistencia interna
de las tres escalas (vigor, dedicacion y
absorcion) en trabajadores que utilizan tec-
nologfas de la informacion en sus puestos.
Ademas, se realizardn algunos andlisis

exploratorios para analizar el estatus del
‘engagement’ frente al ‘burnout’, en cuan-
to las relaciones entre ambos y con olros
constructos. En concreto, analizaremos si
el ‘engagement’ afiade valor explicativo en
la prediccion de indicadores de bienestar
subjetivo (compromiso organizacional,
satisfaccion laboral, y entusiasmo laboral).

Hipdtesis

HI, La estructura de tres factores (ago-
tamiento, cinismo y eficacia profe-
sional) del MBI-GS mostrard un
buen ajuste a los datos.

H2. La estructura de tres factores
(vigor, dedicacién y absorcion) del
inventario de ‘engagement’ mostra-
rd un buen ajuste a los datos.

H3. Todas las escalas de “burnout” y
‘engagement’ estardn negativamen-
te correlacionadas.

H4. En una estructura factorial de
segundo orden, las tres escalas de
‘burnout’ y las tres escalas de
‘engagement’ saturaran en dos fac-
tores separados.

H35. El ‘engagement’ anadird varianza
explicada al “burnout’ en la predic-
¢ion de indicadores de bienestar
psicologico subjetivo (esto es, com-
promiso organizacional, satisfac-
ci6n laboral y entusiasmo laboral)

METODO

Muestra y procedimiento

La muestra esta compuesta por 3 14 traba-
jadores (46% mujeres v 54% hombres) de
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diversas organizaciones publicas y privadas
de Castellon y provincia. Trabajan en pues-
tos heterogéneos tales como trabajo admi-
nistrativo (33%), staff técnico tales como
informadticos, ingenieros de software y
apoyo técnico (23%), ventas y trabajos de
orientacién al cliente (13%), directivos
(9%), trabajos de laboratorio (7%). policias
(6%), operadores de maquinas de produc-
cién (5%) y otros (4%). La caracleristica
comin a todos ellos es que son usuarios de
tecnologias de la informacién en sus pues-
tos. La mayorfa de ellos utilizan redes de tra-
bajo integradas (82%) tales como software
de procesamiento (). Procesadores de textos
y datos) —72%. y software de comunicacién
(ej. Correo electrénico e Intemet) —10%. El
otro 18% utilizan tecnologia de manufactura
avanzada (Advanced Manufacturing Tech-
nology. AMT) tales como diseno asistido por
ordenador ( 11%), control numérico asistido
( 5%), y sistemas de producto avanzado (ej.
Estaciones de trabajo) (2%). La edad oscila
entre 19 v 58 anos, con una media de 31
anos y 3 meses (DT=8.3).

A los sujetos se les administraron cuestio-
narios de autoinforme. Expertos en preven-
cion de riesgos laborales o del departamento
de Recursos Humanos de las empresas, dis-
tribuyeron los cuestionarios en un sobre. Una
carta explicaba el motivo de la investigacion,
la participacion voluntaria, v la garantia de
confidencialidad de los datos. Los cuestiona-
rios, una vez contestados, fueron entregados
en un sobre a las personas que los distribuye-
ron en la empresa. o directamente enviados
por correo a la Universidad.

Instrumentos

'‘Burnout'

Fue medido con una version espafiola
del Maslach-Burnout Inventory-General

Survey MBI-GS (Schaufeli ef al.. 1996).
La subescala de agotamiento (Ag) com-
prende 5 items (ej. “Estoy emocional-
mente agotado por mi trabajo™). Por
otro lado. la subescala de cinismo (Ci)
también comprende en la versién origi-
nal 5 items (ej. “Me he vuelto mds cini-
co respecto a la utilidad de mi trabajo™).
La subescala de eficacia profesional
(Ep), comprende 6 items (ej. “Puedo
resolver de manera eficaz los problemas
que surgen en mi trabajo™). Los trabaja-
dores debfan senalar sus respuestas en
una escala de 6 puntos (desde “ninguna
vez" a “todos los dias”). Altas puntua-
ciones en agotamiento y c¢inismo y bajas
puntuaciones en eficacia profesional son
indicadoras de ‘burnout’,

‘Engagement’

Fue evaluado con 15 items auto-cons-
truidos que se suponen reflejan tres
dimensiones: Vigor (Vi) (5 items), dedi-
cacién (De) (5 ftems) y absorcidn (Ab)
(5 items). El cuestionario con los items
correspondientes a cada dimension apa-
rece en el anexo a este articulo. La cons-
truccion de los ftems se adapté de la
version de ‘engagement’ para estudian-
tes (ver Schaufeli er al.. 2000)

Satisfaccion Laboral

Se ha utilizado una version ampliada
del cuestionario de Peird y Melid (1989).
A este cuestionario se han anadido 4 ftems
que miden la satisfaccién intrinseca
(WONT, 1999). En este cuestionario se
preguntaba a los sujetos por su grado de
satisfaccion en relacion, por ejemplo, a “la
autonomia que tengo en mi trabajo™. Los
sujetos responden en una escala de 7 pun-
tos que va desde “muy insatisfecho™ a
“muy satisfecho™.
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Compromiso Organizacional

Se ha evaluado utilizando el instrumen-
to de Cook y Wall (1980). compuesto por
9 {lems, como por e¢jemplo “Siento que soy
parte de la empresa™. La escala de respues-
ta va de “totalmente en desacuerdo™ a
“totalmente de acuerdo”.

Entusiasmo Laboral

Se ha empleado parte del cuestionario
de medicién del bienestar psicolégico en el
trabajo de Warr (1990) realizada por Lloret
y Tomds (1994) y validada por Cifre
(1999). El cuestionario global consta de 12
adjetivos que componen dos escalas prin-
cipales que miden las dimensiones (ejes)
de bienestar psicolégico en el trabajo
denominadas ansiedad-relajacién y depre-
sion-entusiasmo. Para el presente estudio,
se ha utilizado la medida de entusiasmo
(del eje depresion-entusiasmo).

Andlisis de datos

En primer lugar. se analizaron las con-
sistencias internas (o de cronbach) para las
tres escalas de ‘burnout’” y ‘engagement’
utilizando un proceso iterativo para elimi-
nar aquellos ftems que reducian el valor de
¢. 0 que no contribufan positivamente a
aumentarla. Como resultado de este primer
paso. tres subescalas emergieron para ‘bur-
nout’ y trés para ‘engagement’ con un
nimero minimo de items y una consisten-
cia interna maxima. En segundo lugar, se
utilizaron ecuaciones estructurales (Struc-
tural Equation Modeling — SEM) mediante
el programa AMOS (Arbuckle, 1997). El
modelo hipotetizado de tres factores del
MBI-GS fue puesto a prueba y comparado
con el ajuste a un solo factor que asume
que todos los items saturan en una dimen-
sién latente. En la misma linea, se realiza-

ron SEM para el ‘engagement’ comparan-
do el modelo de uno y tres factores.

Se utilizaron métodos de estimacion de
mdxima probabilidad, siendo el input en
cada andlisis. la matriz de covarianza de
los items. Se utilizaron diversos indices de
ajuste como la prueba x*, RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation),
CFI (Comparative Fit Index), GFI (Good-
ness of Fit Index), AGFI (Adjusted Good-
ness of Fit Index), TLI (Tucker-Lewis
Index), y NFI (Normed Fit Index). Estos
indices de ajuste incremental fueron reco-
mendados recientemente por Marsh, Balla
y Hau (1996). La prueba y* pone a prueba
la diferencia entre la matriz de covarianza
observada y la predicha por ¢l modelo
especificado. Los valores no significativos
indican que el modelo hipotetizado ajusta a
los datos. No obstante, este indice es sensi-
ble al tamano de la muestra, asi que la pro-
babilidad de rechazar un modelo hipoteti-
zado, incrementa cuando el tamano de la
muestra se reduce. Para resolver este pro-
blema, se recomienda utilizar otros indices
(Bollen. 1989: Bentler, 1990). El error de
aproximacion se refiere a la ausencia de
ajuste entre el modelo y la matnz de cova-
rianza de la poblacion, y el indice RMSEA
es una medida de la discrepancia por los
grados de libertad para el modelo. Los
valores inferiores a .08 indican un ajuste
aceptable, y valores mayores a 0.1 deberi-
an conducir a rechazar el modelo (Browne
y Cudeck, 1993). El indice CFI es una
medida adecuada para muestras pequenas.
Los indices restantes (GFl, AGFI, TLI y
NFI) son buenos indicadores del ajuste del
modelo a los datos. Los valores mayores
de .90 son considerados como indicadores
de un buen ajuste (Hoyle, 1995). Por ulti-
mo, y para mejorar los modelos, se corre-
lacionaron determinados pares de errores,
dependiendo del valor de los llamados
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indices de modificacién. No obstante, las
correlaciones se realizaron siempre entre
ftems pertenecientes a la misma escala,
para evitar problemas artefactuales (Mac-
Callumn, Roznowski y Necowitz, 1992).

RESULTADOS

En primer lugar. se analizo la consisten-
cia interna para cada una de las escalas de
‘burnout’ y ‘engagement’. El coeficiente o
inicial para cada escala fue: Ag (5 flems)
o= 85. Ci (5 ftems) o = .78, Ep (6 items)
o= .73; Vi (9 items) o= .80; De (8 items)
o= 92: Ab (7 items) a=.75. Si eliminamos
el item 13 de la escala de cinismo, el o
aumenta hasta .84, Resultados similares se
han encontrado en otros estudios en donde
el item 13 (“Quiero simplemente hacer mi
trabajo y no ser molestado”) no ha funcio-
nado bien (Schutte er al., 2000: Salanova
y Schaufeli, 2000: Salanova ez al,, 2000y
Schaufeli er al, 2000). Ademas por razo-
nes de parsimonia. se eliminaron cuatro,
tres y dos items de las escalas de vigor,
dedicacién y absorcién respectivamente,
sin disminuir substancialmente la consis-
tencia interna de las escalas. En el anexo |
se incluyen los ftems finales de las escalas

de ‘engagement’. La tabla 1 muestra los
coeficientes a para cada una de las varia-
bles utilizadas en el presente estudio, asi
como las medias, desviaciones tipicas v
matriz de inter-correlaciones entre las
escalas.

Como se puede observar en la tabla I,
los coeficientes o en todas las escalas son
suficientes y superan el criterio de .70
recomendado (Nunnaly y Bernstein, 1994).
Por otra parte. excluyendo el flem 13 de la
escala de cinismo, tal y como recomienda
Schutte ef al., (2000), mejora la consisten-
cia interna de la escala, y ademds reducien-
do el nimero de items en las escalas de
‘engagement’ no se reduce demasiado el
valor o. Por tanto, se estima la version de
IS ftems de ‘engagement’ teniendo en
cuenta la parsimonia de las escalas. Res-
pecto a la matriz de inter-correlaciones
entre las escalas, todas las escalas de
‘engagement’ estdn fuertemente correla-
cionadas en sentido positivo (r media =
.69), mientras que las de ‘burnout” presen-
tan no tan elevada correlacion entre ellas (r
media = .40). Ademads, las escalas de “bur-
nout’ estdn negativamente correlacionadas
con las escalas de “engagement’ (teniendo
en cuenta que la eficacia profesional estd

Tabla 1
Estadisticos descriptivos para las variables del estudio (N=514)

Variables M DT o 2 3 4 5 6 7 8 9

I. Agotamiento 226 120 85 .54 -18 -26 -23 -16 -25 -31 -38
2, Cimismo 162 131 .84 — -46 -41 -53 -4 -53 -48 -46
3, Eficacia profesional 436 83 73 — — 34 56 A48 47 41 46
4. Vigor 368 91 T7 — — — 66 70 46 41 46
5. Dedicacion 373 124 .89 — — — — g1 54 53 .83
6. Absorcion 367 98 13 — — — — — A6 40 41
7. Compromiso Org. 490 102 81 — — — — — — 50 .40
8. Satisfaccion Laboral 524 117 86 — — — — _ - — 42
9. Entusiasmo Laboral 405 104 86 — — — — —_— = = —

Nota: todas las correlaciones son significativas con uni p<=.01
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medida en sentido positivo). De las tres
escalas de ‘burnout’, el agotamiento esta
menos fuertemente correlacionado con las
escalas de ‘engagemenlt’ (especialmente
con absorcidn), mientras que la eficacia
profesional es la que mds fuertemente
correlaciona con estas escalas. Ademas, tal
y como esperdbamos, el cinismo estd fuer-
te y negativamente correlacionado con la
dedicacion; mientras que el agotamiento
tiene una correlacion negativa con vigor,

resume en la tabla 2. El ajuste de tres fac-
tores es superior al ajuste de un solo Factor.
Este ajuste fue mejorado en el modelo
revisado de tres factores mediante la corre-
lacién de cuatro pares de errores y basdn-
donos en los indices de modificacién pro-
pueslos (ver (tems en anexo, Ag: 4-6y 1-3;
Ci: 9-14; y Ep: 11-12). En el modelo revi-
sado, el valor de RMSEA satisface el crite-
ro de .08, y los demas indices son superio-
res 0 se acercan a .90, Por otra parte, las

Tabla 2;
Modelos de Ecuaciones Estructurales para el *burnout® (N=514)

Modelo xz df GFl | AGFI TLI NFI CFlI | RMSAE
|-Factor 1215.91 90 .69 59 37 62 .63 16
3-Factores 551.46 87 .89 84 85 85 87 09
3-Factores (r) 319 93 .89 90 90 .90 92 07

Nora, GF1 = Goodness-of:Fit Indc;: GFl= Goodness of Fit Index; AGFI = Adjusted Gooduess-of-Fit [ndex; TLI=
Tucker-Lewis Index; NFI= Normed Fit Index; CFl1 = Comparative Fit Index; ; RMSEA = Roat Mean Square Error

of Approximation; (1] = revisado.

aunque no es particularmente alta, en con-
tra de lo esperado. Finalmenlte, como se
observa en la tabla, la matriz de intercorre-
laciones muestra correlaciones significati-
vas enire las escalas de ‘bumout’ y ‘enga-
gement’ y las variables de bienestar
psicolégico consideradas en el estudio
(compromiso organizacional, satisfaccion
laboral y entusiasmo laboral),

Después. se ajustaron a los datos dos
modelos alternativos sobre ‘burnout” y dos
modelos sobre ‘engagement’: (M) un
modelo de un solo factor que asume una
variable latente para *burmout’ y una varia-
ble latente para “engagement’ respectiva-
mente. y (M2) un modelo de tres factores
que asume tres variables latentes pero
correlacionadas (Ag, Ci v Ep. y Vi, De y
Ab, respectivamente). El ajuste a los
modelos hipotetizados para ‘hurnout’ se

correlaciones entre las variables latentes
son significativas (p<=.01); Ag-Ci= .65;
Ci-Ep=-.49; Ag-Ep=-.31).

El ajuste de los modelos hipotetizados
de ‘engagement’ se resume en la tabla 3.
Los andlisis indican que los modelos de
tres factores ajustan razonablemente bien a
los datos teniendo en cuenta que los valo-
res de RMSEA satisfacen el criterio de .08,
y los demds indices el criterio de .90
(excepto el AGFL, cuyo valor se aproxima
a .90). Como en el caso de las escalas de
‘burnout’, el modelo de tres factores puede
ser mejorado teniendo en cuenta los indi-
ces de modificacion y correlacionando un
par de errores de la escala de vigor (items
4-5). Por otra parte, las correlaciones entre
las variables latentes en el modelo de tres
factores es bastante alta: Vi-De= .96: De-
Ab=91; Vi-De= 87,
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Tabla 3:
Maodelos de Ecuaciones Estructurales para el ‘engagement’ (N=514)
Modelo v df GFI | AGFI | TLI NF1 CFl | RMSAE
|-Factor 498.12 90 87 83 .86 .88 .85 09
3-Factores 397.76 87 90 .86 89 .89 91 08
3-Factores (r) | 350.50 86 91 88 91 90 92 .07

Nota. GFI = Goodness-of-Fit Index: GFl= Goodness of Fit Index; AGFI = Adjusted Goodness-of-Fit Index; TLI=
Tucker-Lewis Index; NFl= Normed Fit Index: CFI = Comparative Fit Index; s RMSEA = Root. Mean Square Error

of Approximation: (r) = revisado,

Respecto a las relaciones entre “bur-
nout” y ‘engagement’, se realizaron dos
tipos de andlisis para comprobar si existia
una estructura subyacente de dos construc-
tos de segundo orden distintos: ‘burnout” y
‘engagement’. En primer lugar. se realizé
un andlisis factorial exploratorio de segun-
do orden con las seis escalas de “burnout’
y ‘engagement” (ver tabla 4). Los resulta-
dos muestran que emergen 2 factores que
explican el 74% de la varianza. El primer
factor (48% de la varianza explicada)
puede ser denominado “dimension positiva
de bienestar™ ya que incluye todas las
escalas positivas del ‘engagement’. y la
dimension positiva de ‘burnout’ (eficacia
profesional), ademds de una saturacion
negativa del cinismo. El segundo factor

(26% de la varianza explicada) se puede
denominar “corazén del *burnout’” ya que
incluye saturaciones de las escalas de ago-
tamiento y cinismo.

Ademds. se pusieron a prueba dos
modelos de ecuaciones estructurales inclu-
vendo tanto las escalas de “hurnout” como
las de ‘engagement’ (ver tabla 5): (M)
asume que todas las escalas pesan en una
variable latente (““bienestar psicologico™),
(M2) asume que las tres escalas de “bur-
nout’ saturan en una variable latente llama-
da ““bumout™, mientras que las tres esca-
las de ‘engagement’ saturan en una
variable latente llamada “‘engagement’”.
Los resultados muestran que el modelo
revisado de 2 factores ajusta mejor a los

Tabla 4.

Analisis Factorial Exploratorio (V=514)
Escalas *burnout’/’engagement’ Factor I Factor 11
Agotamiento 93
Cinismo -44 75
Eficacia Profesional T
Vigor 83
Dedicacion 85
Absorcidn 87
Varianza Explicada 48% 26%

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 1B:

[£=]
N




Desde el “burnout” al “engagement™

datos que los modelos de 2 factores y el
modelo de 1 factor. En el modelo de 2 fac-
tores revisado, todos los indices satisfacen
los criterios de ajuste, excepto el RMSAE
(=.09) que deberia ser .08. En el modelo
revisado se correlacionaron los errores
entre Ag (4-6 y 1-3), Ci 9-14), Ep (11-12)
y Vi (4-3).

Finalmente se realizaron cuatro andlisis
de regresion miiltiple jerdrquica con indica-
dores de bienestar psicolégico subjetivo,
esto es. compromiso organizacional, satis-
faccién laboral, entusiasmo laboral. como
variables dependientes y las escalas de
‘burnout’ y ‘engagement’ como predictores
(ver tabla 6). Las variables edad y sexo fue-
ron introducidas en un primer paso debido
a las altas correlaciones de estas variables
con las dimensiones del ‘burnout’ (ver Gil-
Monte y Peiré, 1997. y Schaufeli y Enz-
man. 1998 para una revision), Las tres
escalas de ‘burnout’ fueron introducidas en
un segundo paso, y las tres escalas de
‘engagement’ fueron introducidas en un
tercer paso. Con ello, se examino si el
‘engagement’ anade varianza explicada en
la prediceién de estos indicadores de bie-
nestar psicoldgico subjetivo, ademds de la
explicada ya por el *burnout’. En otras
palabms cudl es el valor anadido del ‘enga-
gement’ cuando se controla previamente el

{ Una nueva perspectiva?

‘burnout’. Los resultados muestran que
para las tres variables dependientes, las

escalas de “engagement’ explican propor-

ciones de varianza mayores que las escalas
de ‘burnout’. En el caso de las escalas de
*burnout’, es el cinismo el mejor predictor,
y en el caso del ‘engagement’ es la dedica-
ci6n. La escala de absorcién no muestra
valores significativos de Beta para ninguna
de las variables dependientes estudiadas.

DISCUSION

En este articulo se ha analizado la
estructura del ‘burnout” y del ‘engage-
ment’ ulilizando andlisis factoriales tanto
exploratorios como confirmatorios. Los
resultados confirman la estructura hipote-
tizada de tres factores del cuestionario de
‘engagement’ para trabajadores, y corro-
bora la estructura original de tres factores
del MBI-GS encontrada en estudios pre-
vios ( Leiter y Schaufeli; 1996: Schaufeli
et al., 2000: Schutte er al., 2000; Taris et
al.. 1999). En relacién con el ‘burnout’.
las consistencias internas encontradas en
el presente estudio superan el .70 reco-
mendado por Nunnaly y Bernstein (1994).
siendo la escala de agotamiento la que
mayor consistencia interna presenta, al
igual que ocurre en otros estudios (Lee y

Tabla 5:
Modelos de Ecuaciones Estructurales que especifican las relaciones entre ‘burnout’
y ‘engagement’ (N=514).

Modelo ;s df GFl | AGFl | TLI NFI CFl | RMSAE
1-Factor 194.81 9 77 1L 86 88 87 20
2-Factores 156.77 8 91 76 80 89 .89 A9
2-Factores (r) 33.08 6 98 93 95 98 98 09

Nota. GFl = Goodness-of-Fit Index; GFl= Goodness of Fit Index; AGF] = Adjusted Goodness-of-Fit Index; TLI=
Tucker-Lewis Index: NFl= Normed Fit Index; CF1 = Comparative Fit Index: RMSEA = Root Mean Square Error

ol Approximation: (r) = revisado.
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Tabla 6:
Anlisis de Regresion Jerarquica (N=514).
Variables dependientes Compromiso Satisfaceién Entusiasmo
organizacional laboral laboral
B AR? B AR? B AR’
Predictoras
1. Sexo 03 01 -.01 01 0l 01
Edad 01 01 -01*
2. Agotamiento 03 gEae -.09 2% % - | BEEE ) e
Cinismo - 24 H¥* = 1G%s» -07*
Ef.profesional 17%** - 20 06
R muiltiple .58 54 53
R? 34 29 2
K 51.74%%* d1.]3%s 39.27**%
3., Vigor JF A4 Epiass .03 )= 4 101 ks
Dedicacion U7 febre Qg HEN RS
Absorcion 03 01 -0]
R multiple .63 60 62
R? A0 35 40
F f!(].g'ﬂ:ae# 33.66F %+ 37.67 ***

p<=105; #Fp<=[01; **¥p<=0}1]

Nota: los valares de B son los coeficientes no estandarizados obtenidos en ¢l estado final del analisis de regresion

Ashforth, 1996, Schaufeli ¥ Enzmann,
1998). De este modo. aunque una vez mas
se confirma que el agotamiento es la esca-
la mds fiable del *burnout’, es necesario
senalar el alto valor de o obtenido en la
escala de cinismo (@=.84). Esio es debido
quiz4 a la naturaleza de la muestra (traba-
jadores que utilizan nuevas tecnologias).
En otros estudios con muesiras similares
se ha mostrado la importancia de la escala
de cinismo en estos trabajadores (Grau.
Salanova y Peird, 1999: Salanova y
Schaufeli, 2000; Salanova er al., 2000;
Salanova, Cifre y Marti, 2000; Salanova,
Peiré y Schaufeli. 2000). Parece ser que
los aspectos cognitivos del bienestar psi-
colégico (cinismo como actitud distante
hacia el trabajo. en el caso del *burnout’)
son relevantes en trabajadores que utilizan
la informacion mental como fuente de su

trabajo, como es el caso de trabajadores
que utilizan tecnologias de la informacion
en sus puestos.

Por otra parte, es relevante sefialar que
el item 13 del MBI-GS fue eliminado
(*Quiero simplemente hacer mi trabajo v
no ser molestado™). Como seiialamos en la
introduccion, Schutte er al., (2000), Sala-
nova y Schaufeli (2000), Salanova et al.,
(2000) y Schaufeli er al.. (2000) también
eliminaron este item debido a su ambiva-
lencia. Este item se refiere tanto al distan-
ciamiento y aislamiento que se produce
cuando una persona se encierra en si
misma para hacer su trabajo, como a la
fuerte motivacion por concentrarse en la
tarea que uno hace. También las correla-
ciones observadas entre las escalas del
MBI-GS se encuentran en el rango del
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manual americano (Maslach, Leiter y Jack-
son, 1996; p. 24), En suma, se puede con-
cluir que la estructura de tres factores del
MBI-GS estd razonablemente confirmada
en esta muestra de trabajadores espafnioles,
probandose asi la hipotesis | del presente
estudio. '

En relacién con el ‘engagement’, des-
pués de eliminar nueve ftems, encontramos
tres escalas con buena consistencia interna
que incluyen 15 items. Las escalas superan
el criterio de .70 recomendado por Nun-
naly y Bersntein (1994). Ademds el ajuste
del modelo de tres factores es comparable
también al ajuste encontrado en muestras

de estudiantes espanoles hallado por

Schaufeli ef al., (2000). en donde se con-
firmé una estructura trifactorial: vigor,
dedicacién y absorcion. En nuestro estudio
se encontraron también estas escalas pero
en muestras de trabajadores que utilizan
tecnologias de la informacion, confirmin-
dose también la hipétesis 2 de este estudio,

Respecto a las relaciones entre “bur-
noul’ y ‘engagement’, encontramos en pri-
mer lugar que todas las escalas de un cons-
tructo estan negativa y significativamente
relacionadas con las del otro (téngase en
cuenta que la escala de eficacia profesional
del ‘burnout’ estd formulada en sentido
positivo), confirmandose asf la hipdtesis 3
de nuestro estudio. No obstante, utilizando
andlisis factorial exploratorio de segundo
orden, encontramos dos dimensiones dife-
rentes pero (ue no se ajustan a nuestras
predicciones en la hiptesis 4 en donde
esperdbamos que las tres escalas de “bur-
nout’” y las tres escalas de ‘engagement’
saturarian en dos factores separados.
Encontramos dos factores (que explican el
74% de la varianza) que denominamos:
‘dimensién positiva del bienestar” (incluye
las tres escalas del ‘engagement’ y la esca-

la positiva del ‘burnout’, esto es, eficacia
profesional), y ‘corazén del burnout” (que
incluye las dos dimensiones centrales del
‘burnout’, esto es, agolamiento y cinismo).
Una vez miés la eficacia profesional, pare-
ce funcionar de forma “independiente” al
agotamiento y al cinismo (ver Schaufeli y
Enzman, 1998 para una revision).

En otro orden de cosas, utilizando
modelos de ecuaciones estructurales con
‘burnout’ y ‘engagement’, encontramos
que el modelo de un factor que asume que
todas las escalas se¢ refieren a un construc-
1o latente que podria ser interpretado como
‘hienestar subjetivo’, no tiene un buen
ajuste a los datos. No obstante, ¢l modelo
de 2 factores revisado. que asume dos
constructos latentes (esto es, ‘burnout’ y
"engagement’) tiene un mejor ajuste a los
datos. En este caso, se confirman las dos
dimensiones predichas en nuestra hipotesis
4. Por tanto, parece ser que las dimensio-
nes subyacentes de ‘burnout” y ‘engage-
ment’ aparecen como dos dimensiones
latentes que ademds estin negativamente
correlacionadas, siendo éste un modelo
que presenta un ajuste satisfactonio a los
datos (r=-.79 en ¢l modelo de 2 factores, y
r= -.88 en el modelo de 2 factores revisa-
do). No obstante, consideramos convenien-
te realizar mas estudios sobre este lema.
Finalmente, en cuanto a la prediccion de
dimensiones del bienestar subjetivo (com-
promiso organizacional. satisfaceion labo-
ral y entusiasmo laboral) por las dimensio-
nes del ‘burnout’ y del ‘engagement’, cabe
concluir que las dimensiones del ‘engage-
ment” anaden varianza explicada en la pre-
diccion de estos constructos del bienestar
psicoldgico, después de controlar la
varianza explicada por el ‘burnout’. Espe-
cificamente, la dimensién de dedicacion es
un buen predictor, mientras que la dimen-
sian de absorcion no tiene poder predicti-
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vo. En luturas investigaciones, se deberia
analizar el estatus de esta dltima dimen-
sion, ya que en estudios anteriores se
manifiesta una tendencia a que esta dimen-
sién funcione de forma ‘independiente’ a
las dimensiones de vigor y dedicacion (las
consideradas ‘opuestas’ al agotamiento y
el cinismo, respectivamente). Quiza la
dimension de absorcion es mas una conse-
cuencia del ‘engagement’, y no tanto una
dimensién del mismo. Se tratarfa mds hien
de un constructo cercano al de 'flow’ pro-
puesto por Csikszentmihalyi (1990).

En sintesis, el presente estudio ha anali-
zado las propiedades psicométricas inter-
nas de dos instrumentos, para medir el
‘burnout’ y el ‘engagement’, y las relacio-
nes entre estos dos constructos. Ademds
también, se han analizado las relaciones de
estos constructos con otras dimensiones
del bienestar psicologico subjetivo, como
son el compromiso organizacional, la salis-
faccion laboral y el entusiasmo laboral. Un
siguiente paso logico podria ser mvestigar
las relaciones de las escalas de ‘engage-
ment” con olras variables relacionadas con
el trabajo en una linea similar a como se ha
realizado en el caso del ‘burnout’. La
investigacion sobre ‘burnout’ ha mostrado
que diferentes variables psicol6gicas,
sociales y organizacionales, estdn relacio-
nadas con diferentes dimensiones del ‘bur-
nout” (ver Gil-Monte y Peird, 1997; Lee y
Ashforth, 1996: Schaufeli y Enzmann,
1998). Por ejemplo, el agotamiento emo-
cional estd relacionado especialmente con
demandas laborales tales como la sobre-
carga y la presién temporal, mientras que
la falta de eficacia profesional estd mas
relacionada con la falta de recursos, tales
como el feedback y la participacion en la
toma de decisiones. También, s¢ ha encon-
trado que el “burnout” se relaciona con
varios resultados personales negativos

tales como depresion, problemas de salud.
y organizacionales, tales como el absentis-
mo, la rotacion, el decremento del desem-
peiio laboral v la baja calidad del servicio
(para una revision ver Gil-Monte y Peird,
1997; y Schaufeli y Enzmann, 1998).

En el presente estudio hemos puesto de
manifiesto que la dedicacion se relaciona
positiva y significativamente con resulta-
dos tales como el compromiso organiza-
cional. y la satisfaccion y el entusiasmo
laboral, siendo la dimensién del ‘engage-
ment’ la que mds poder predictivo tiene.
También el vigor, predice positiva y signi-
ficativamente el compromiso organizacio-
nal y el entusiasmo laboral, siendo la
dimension de absorcion la que presenta un
poder predictivo mds escaso, al no ofrecer,
en ningiin caso, asociaciones significativas
con las variables estudiadas. En suma,
dado que el estudio del ‘engagement’ estd
en una fase incipiente, seria conveniente
profundizar en su naturaleza ‘opuesta” al
‘burnout’, utilizando técnicas de analisis
mds especificas (ej. técnica mokken) y
también analizar sus relaciones con otros
resultados personales y organizacionales.
También seria conveniente validar el ins-
lrumento en otras muestras ocupacionales
y en otros paises.
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ANEXO 1

MBI-GS (Maslach Burnout Inventory-General Survey, by Schaufeli et al., 1996) Traducida al
castellano por Salanova v Grau (1999)

Wi =

O 0o =1 O LAl e

Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo
Estoy “consumnido” al final de un dia de trabajo.

Estoy cansado cuando me levanto por la manana y tengo que afrontar otro dia en mi

puesto.

Trabajar todo el dia es una tensién para mi.

Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo.
Estoy “quemado” por el trabajo.

Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion.

He perdido interés por mi trabajo desde que empecée en este puesto

He perdido entusiasmo por mi trabajo.

En mi opinién soy bueno en mi puesto.

. Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo.
. He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto.

. Quiere-stmplemente-hacer-mi-trabajo-y-no-sermolestado.

Me he vuelto mds cinico respecto a la utilidad de mi trabajo

. Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.

En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacion de las cosas.

Escalas de ‘engagement’ (adaptado para una muestra de trabajadores Schaufeli et al., 2000)

Vigor (Vi)

Ky o= ST

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Soy muy persistente en mi trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Dedicacién (De)
1 Mi trabajo es retador

2 Mi trabajo me inspira

3 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo
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4 Estoy orgulloso del trabajo que hago
5 Mi trabajo estd lleno de significado y propésito

Absorcion (Ab)

| Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
2 El tiempo vuela cuando estoy trabajando

3 Me “dejo llevar™ por mi trabajo

4 Estoy inmerso en mi trabajo

5 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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