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RESUMEN 

Esta tesis titulada: Burnout laboral y el engagement de los colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024, tuvo por objetivo general Determinar 

el burnout laboral y el engagement de los colaboradores del área de cocina en el hospital 

Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. El enfoque metodológico al que se recurrió fue el 

cuantitativo, acompañado de un nivel correlacional, además de considerar en diseño no 

experimental. La población fue compuesta por trabajadores del área de cocina del hospital 

estudiado, la cual comprendió 20 colaboradores, mismos que fueron tomados como muestra, 

el instrumento fue el cuestionario, el cual, para evaluar su confiabilidad se recurrió al alfa de 

Cronbach, cuyo valor fue de 0,855, esto denota una confiabilidad buena, por otro lado, se 

recurrió al coeficiente de Pearson, debido a que los datos de ambas variables indicaron una 

distribución normal, el coeficiente de correlación fue del -0.516, lo que indica una correlación 

negativa media, este valor sugiere que a medida que el burnout laboral aumenta, el nivel de 

engagement tiende a disminuir. El valor de p fue del 0,020<0,05, por ende, se concluyó que 

existe relación significativa entre el burnout laboral y el engagement de los colaboradores en 

el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

Palabras clave: Burnout laboral, engagement 
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ABSTRACT 

The thesis titled: Occupational Burnout and Engagement of the Collaborators in the 

Kitchen Area of the Manuel Núñez Butrón Hospital, Puno 2024, had the general objective of 

relating occupational burnout and engagement of the collaborators in the kitchen area of the 

Manuel Núñez Butrón Hospital, Puno 2024. The methodological approach employed was 

quantitative, accompanied by a correlational level, and considered a non-experimental design. 

The population consisted of workers from the kitchen area of the hospital, comprising 20 

collaborators, who were taken as the sample. The instrument used was the questionnaire, which 

was evaluated for reliability using Cronbach's alpha, with a value of 0.855, indicating good 

reliability. Furthermore, Pearson's coefficient was used because the data for both variables 

indicated a normal distribution. The correlation coefficient was -0.516, which indicates a 

moderate negative correlation. This value suggests that as occupational burnout increases, the 

level of engagement tends to decrease. The p-value was 0.020<0.05, therefore, it was 

concluded that there is a significant relationship between occupational burnout and engagement 

of the collaborators in the kitchen area of the Manuel Núñez Butrón Hospital, Puno 2024. 

Keywords: Occupational Burnout, Engagement 
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INTRODUCCIÓN 

En el entorno actual del sistema de salud, los profesionales enfrentan muchos desafíos 

significativos que no solo afectan su bienestar personal, sino también la calidad del servicio 

que ofrecen. Las crecientes demandas en hospitales y otras instituciones de salud, 

intensificadas por el declive de la población y los vertiginosos avances tecnológicos, han 

generado un interés creciente en investigar cómo el ambiente laboral influye en el personal 

hospitalario. En particular, el área de cocina en los hospitales, a menudo pasada por alto en los 

estudios sobre salud ocupacional, constituye un entorno singular donde la presión y las 

exigencias son intensas, aunque de una naturaleza distinta a las que experimentan médicos y 

enfermeras. Los colaboradores en estos espacios están bajo la obligación de cumplir con 

estándares estrictos de tiempo y calidad, todo ello mientras enfrenta la carga emocional 

inherente a trabajar en un entorno de alto estrés y emocionalmente demandante. 

La estructura de esta tesis se organiza para proporcionar un análisis sistemático y 

detallado del tema, comenzando con la definición y justificación del problema de investigación, 

seguido de la formulación de los objetivos generales y específicos. El marco teórico referencial 

y las hipótesis planteadas establecen el sustento teórico y las variables del estudio. El 

procedimiento metodológico abarca el enfoque, diseño, población, muestra, y la validez y 

confiabilidad de los instrumentos. Los resultados obtenidos son discutidos en relación con la 

literatura existente, y la tesis concluye con las conclusiones, recomendaciones, referencias y 

anexos pertinentes. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

A nivel internacional, la entidad autorizada es la Organización Mundial de la Salud 

(OMT, 2022) quien ha oficializado el reconocimiento del síndrome de burnout como una 

padecimiento que perturba la salud mental de las personas, esto se debe a las altas tasas de 

incidencia que se presentan en todo el mundo, variando del 2.2% hasta el 69.2% según el país 

de referencia, esto según los últimos informes internacionales disponibles. Los síntomas más 

comunes de esta condición, están relacionados con una estimulo inadecuado al estrés crónico 

que se produce en el entorno laboral. Entre sus aspectos más distintivos se encuentran niveles 

altos de cansancio emocional, despersonalización, disminución de la realización personal y una 

merma o disminución continua en la productividad laboral, lo cual a su vez tiene repercusiones 

importantes a nivel de las organizaciones. 

En este sentido (Mouzo, 2021) para el caso de Europa, señala que el "burnout" solía ser 

considerado como parte de los "problemas concernientes con la gestión de la vida”, causados 

básicamente por estar expuesto a condiciones de trabajo estresantes y perjudiciales en ciertas 

organizaciones, lo que llevaba a una situación disfuncional en el ámbito laboral. Además, 

enfatizaba que los informes indican que su prevalencia oscila entre el 20%, llegando hasta un 

70% de los empleados, pendiendo principalmente del tipo de compromiso, donde la 

sobreexplotación laboral y las exigencias que superan la capacidad del colaborador son factores 

destacados para que se desencadene la presentación de este síndrome. 

Mientras que para la situación de Latinoamérica (Bocanegra y Leyton, 2020), señalan 

que también se observa una significativa incidencia creciente del síndrome de burnout,  

aproximadamente el 50% de los colaboradores experimentan un nivel leve de esta afección, 

siendo más habitual en carreras u ocupaciones laborales que demandan altas metas y objetivos, 
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entre ellos se tiene como en el ámbito médico, policial y otros. No obstante, se reconoce que 

este síndrome puede manifestarse en cualquier individuo que adopte comportamientos 

asociados a la prolongación del estrés laboral en el tiempo, por lo que sus signos se pueden ir 

agravando en dicho transcurso. 

En el contexto especifico del Perú, Celis (2021) manifiesta que se ha informado que 

una pesquisa realizada con trabajadores en la ciudad de Lima, ha revelado que alrededor de un 

66% de ellos ha mostrado algún síntoma del síndrome de burnout en el año 2020. Además, se 

destaca que el 72% de los trabajadores han vivido este síndrome en algún momento de su vida 

laboral, de los cuales un 24% lo atribuye directamente a la sobrecarga laboral, mientras que un 

17% lo vincula con la falta de tareas concretas en su trabajo (asignación de multitareas). 

Asimismo, un 14% informa sentir una gran presión laboral, y otro 14% menciona haber 

experimentado maltrato en su centro de trabajo, por parte de sus superiores. 

En referencia a la región Puno, Albarracin (2019) reporta en un estudio ha documentado 

en trabajadores que un 45% de la muestra examinada manifestó síntomas relacionado con el 

síndrome de burnout, mientras que el 55% restante no presentó dichos síntomas. Respecto a 

los otros aspectos específicos, se observó que el agotamiento emocional fue reportado por el 

68% de los participantes, un 58% mostró un inferior nivel de despersonalización y un 69% 

experimentó una baja realización personal. La exposición de estos resultados, ponen de 

manifiesto que este síndrome se encuentra ampliamente difundido en la mencionada región. 

Respecto a la segunda variable, tenemos que el engagement es fundamental para 

establecer conexiones emocionales sólidas al interior de una organización, fomentar la lealtad, 

aumentar la visibilidad y la participación, y para mejorar continuamente las estrategias y 

productos en cualquier ámbito. Es una métrica esencial para ponderar y medir el éxito y la 

relevancia de las interacciones y relaciones entre los colaboradores y la institución donde 

laboran (Ferguson, 2021). 
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1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial  

La investigación se realizó en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, 

ubicado en la ciudad de Puno, Perú. 

1.2.2. Delimitación social 

El estudio estuvo dirigido a los colaboradores del área de cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. La población investigada incluyó a todos los trabajadores de este departamento. 

1.2.3. Delimitación temporal 

La investigación se llevó a cabo durante el año 2024, empleando un enfoque transversal. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Cómo es la relación entre el burnout laboral y el engagement de los colaboradores en 

el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024? 

1.3.2. Problemas específicos 

• ¿Cómo es la relación entre el agotamiento emocional y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024? 

• ¿Cómo es la relación entre la despersonalización y el engagement de los colaboradores 

en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024? 

• ¿Cómo es la relación entre la falta de realización personal y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024? 

1.4. Justificación del estudio  

La justificación teórica para realizar este estudio, se debe a la creciente preocupación 

sobre el bienestar y la salud emocional de los colaboradores en entornos laborales exigentes 

como el área de cocina hospitalaria. El burnout laboral, diferenciado por el agotamiento físico 

y emocional, así como la despersonalización y la mengua del rendimiento laboral, es un 
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problema relevante en este ámbito. Por otro lado, el engagement, entendido como el nivel de 

responsabilidad y vínculo emocional de los colaboradores con sus labores y su ente, podría 

tener un efecto sustancial en la eficacia y el bienestar laboral. Comprender la interrelación entre 

el burnout y el engagement en el contexto específico de la cocina hospitalaria, permitirá 

identificar factores de riesgo y estrategias de interposición para mejorar la vida de los 

colaboradores, así como la eficacia y el funcionamiento del área de cocina en este hospital. 

Mientras la justificación teórica, radica en la necesidad de aplicar un enfoque riguroso 

y científico para investigar y comprender la interrelación entre el burnout y el engagement en 

un contexto específico y relevante, como lo es el área de cocina hospitalaria. Para lograr esto, 

se empleará un diseño de investigación cuantitativo, como cuestionarios estandarizados para 

medir el nivel de burnout y engagement de los trabajadores, midiendo de manera consistente 

las percepciones de los trabajadores en relación con su bienestar laboral. Este enfoque permitirá 

obtener datos sólidos y significativos para identificar posibles factores contribuyentes al 

burnout y al engagement, y ofrecer recomendaciones prácticas y adecuadas para optimar los 

contextos profesionales y la vida de los colaborares. 

En el aspecto práctico, radica en su relevancia para la gestión y mejora de la calidad 

laboral y el bienestar de los trabajadores en este contexto específico. Identificar los niveles de 

burnout y engagement entre los empleados de cocina del hospital proporcionará información 

valiosa para la administración y los responsables de recursos humanos. Conociendo la situación 

actual, se podrán implementar estrategias y políticas adecuadas para prevenir el burnout y 

fomentar el engagement, lo que conducirá a un ambiente laboral más saludable, una mayor 

satisfacción de los trabajadores y, en última instancia, a una mejora en la excelencia de las 

prestaciones ofrecidas por el área de cocina, contribuyendo así al bienestar tanto del personal 

como de los pacientes del hospital. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el burnout laboral y el engagement de los colaboradores 

del área de cocina en el hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

• Identificar la relación entre el agotamiento emocional y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

• Comprobar la relación entre la despersonalización y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

• Verificar la relación entre la falta de realización personal y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

• Antecedentes internacionales 

Aristizábal et al (2018) se presentó un estudio titulado "Estrés ocupacional y 

compromiso laboral en colaboradores de una compañía de producción", con el propósito de 

examinar la conexión entre el estrés ocupacional y el compromiso laboral en los empleados del 

área de producción de una empresa manufacturera en la comuna de Dosquebradas, Colombia, 

se ejecutó un análisis no experimental con una muestra de 238 colaboradores. Los 

investigadores utilizaron dos cuestionarios. Los hallazgos revelan que existía una interrelación 

inversa entre el nivel de estrés laboral y las extensiones del compromiso laboral, lo que respalda 

la hipótesis planteada en el estudio. Además, se notaron discrepancias en función del tipo de 

contrato de trabajo. Como recomendación, se sugiere a las empresas del sector manufacturero 

que propongan programas de intervención para prevenir el estrés laboral y promover la 

responsabilidad profesional entre sus empleados. En conclusión, se encontró que, en Colombia, 

el estrés laboral está inversamente interrelacionado con el compromiso laboral en este grupo 

específico de trabajadores. 

Castillo y Vallejos (2022) se divulgó la investigación titulada "La correlación entre el 

desgaste laboral y la implicación laboral en empleados del ámbito de la salud"; el objetivo fue 

determinar si la implicación laboral puede funcionar como una salvaguarda frente al síndrome 

de desgaste laboral. La metodología se siguió inicialmente una búsqueda intensiva y 

sistemática de información, Se consultaron varias bases de datos, incluidas Scopus etc. Una 

vez aplicados algunos criterios, se eligieron dieciséis artículos. Estos artículos cumplían con 

ciertos requisitos, como la conexión de los aspectos a aprender en poblaciones de trabajadores 

del sector sanitario y su presencia en revistas indexadas de psicología o la autoría por parte de 
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psicólogos. Los hallazgos denotaron que la implicación laboral puede actuar como un factor 

de protección contra el síndrome de desgaste laboral; sin embargo, esta relación no es 

concluyente debido a la influencia de otras variables. En consecuencia, se concluye que, 

aunque la implicación laboral es un factor importante, no es el único que puede ayudar a 

sobrellevar el síndrome de desgaste laboral. 

Quiroz y Castaño (2021) se presentó una investigación titulada "Burnout y engagement: 

un análisis desde los turnos laborales en el personal asistencial". El propósito central de esta 

equisa fue identificar los niveles de burnout y el engagement considerando los turnos de trabajo 

de los colaboradores en un ente de salud oncológica. La metodología para recopilar los datos, 

se utilizó una ficha sociodemográfica. El procedimiento de la investigación fue cuantitative, 

con un diseño no experimental. El muestreo incluyó a 56 participantes (44 mujeres y 12 

hombres). Los hallazgos revelaron que no existen discrepancias sustanciales en el nivel de 

burnout laboral. Sin embargo, sí se encontraron discrepancias en la absorción (X2 = 10,5, p = 

0,032). Se concluye que los resultados sugieren posibles áreas investigadas están 

interrelacionadas con el socio demográfico, ya que podrían tener efecto en el burnout y el 

engagement. 

Rada (2022) ha publicado un estudio titulado "Síndrome de burnout y compromiso en 

empleados de una empresa fabricante y proveedora de productos de papel y cartón". El objetivo 

fue evaluar los niveles de agotamiento laboral y compromiso en los colaboradores de una 

empresa cartonera debido al aumento observado en la tasa de riesgo de accidentes durante el 

proceso productivo en los últimos años. La metodología consideró bajo estudio es una 

cartonera, se establecieron las metodologías para medir los conceptos de interés. También se 

definió el tamaño y características de la muestra a la cual se aplicaría la investigación. Los 

hallazgos adquiridos revelaron que, en la organización, los niveles de agotamiento laboral son 

bajos, mientras que los índices de compromiso laboral resultaron significativamente altos. 
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• Antecedentes nacionales 

Alayo (2021) el estudio titulado “Estrés laboral y engagement en colaboradores de una 

institución pública de Trujillo, 2021”; cuyo objetivo fue relacionar el estrés laboral y 

engagement en un grupo de trabajadores públicos. La metodología fue ubicada en el nivel 

relacional, el muestreo fue de 108 personales, se empleó la técnica de la encuesta, el análisis 

estadístico fue correlacional. Los hallazgos pusieron en evidencia que el estrés predominante 

es de nivel medio y promedio alto con el 25.9%; mientras que para el engagement la mayoría 

se encuentra en nivel promedio con un 52.8%; además la existencia de una interrelación 

sustancial (p<0.05), con un coeficiente de r=-0.631 con interrelación negativa. Se concluye que 

el estrés cuenta con una relación inversa con el engagement en un grupo de colaboradores que 

laboran en una institución pública. 

Cruzado y Sanchez (2021) presentó un estudio titulado "Relación entre el agotamiento 

laboral y el compromiso en los empleados de la empresa Ginsac, distrito de Chiclayo 2018". 

El propósito fue explorar la conexión entre el agotamiento laboral y el compromiso de los 

empleados en la empresa GINSAC. La metodología fue cuantitativa, la muestra incluyó a 179 

trabajadores, se les gestiono un cuestionario. Los hallazgos derivados, revelaron que existe un 

vínculo notable. En conclusión, se descubrió que la exposición del síndrome de agotamiento 

laboral en los trabajadores afecta la medida en que están "enganchados" con su trabajo en la 

empresa. Se concluye que los empleados sienten la necesidad de motivarse a sí mismos y 

mantener altos niveles de energía para alcanzar sus metas, lo que en ocasiones implica dedicar 

más horas de trabajo. 

Cueva (2022) llevó a cabo una investigación titulada "Vínculo entre el agotamiento 

laboral y la conexión emocional en enfermeras del servicio de hospitalización de un hospital 

militar en Lima Metropolitana"; el propósito fue examinar la interrelación entre el síndrome de 

agotamiento laboral y el compromiso emocional en enfermeras del servicio de hospitalización 
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de dicho hospital. La metodología para efectuar el estudio, se usó el tipo correlacional y un 

diseño no experimental, haciendo uso de una base que contenía las respuestas a dos pruebas 

psicométricas que midieron el síndrome de agotamiento laboral y el compromiso emocional de 

las enfermeras, respectivamente. La muestra consistió en 73 pruebas psicométricas. Estas 

enfermeras pertenecían a diversas especialidades, como cirugía general, neurocirugía, 

pediatría, traumatología, medicina (tanto para hombres como para mujeres). Los hallazgos 

denotaron una interrelación moderadamente negativa, con un coeficiente de correlación de -

0,62. 

Flores (2021) ha publicado un estudio titulado "Relación entre el agotamiento laboral 

y el compromiso en el personal de una institución militar en Lima, año 2018". El propósito fue 

investigar la conexión entre el síndrome de agotamiento laboral y el compromiso laboral. El 

enfoque metodológico utilizado fue cuantitativo. El muestreo fue de 56 trabajadores. Los 

principales hallazgos del estudio, indicaron que hay un vínculo sustancial (p = 0.042; rho = -

0.109). Esto sugiere que altos niveles de síndrome de agotamiento laboral podrían estar 

asociados a bajos niveles de compromiso laboral. Además, se encontraron interrelaciones 

notables entre los aspectos del síndrome de agotamiento laboral y las dimensiones del 

compromiso laboral. En conclusión, se puede inferir que niveles elevados de síndrome de 

agotamiento laboral podrían estar relacionados con un menor compromiso laboral. 

Riiroja (2019) presentó una investigación titulada "Agotamiento emocional y 

compromiso en empleados de un laboratorio privado en la ciudad de Lima". El objetivo de este 

estudio fue analizar la relación entre el agotamiento emocional, indiferencia y eficacia 

profesional (componentes del burnout) y el vigor, dedicación y absorción (componentes del 

engagement). La metodología, considero una muestra que incluyó a 152 colaboradores. El 

diseño de la investigación fue cuantitativo. Los hallazgos mostraron que la extenuación 

emocional y la apatía mostraron relaciones negativas con las dimensiones de vigor y dedicación 
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(r = -0.345** y r = -0.346** respectivamente). El estudio concluye que se proporciona 

importantes implicaciones teóricas y prácticas sobre la interrelación entre la extenuación 

emocional y el compromiso en el trabajo en el contexto del laboratorio privado en Lima. 

Roca (2021) publicó un estudio titulado "Interacción entre el agotamiento laboral y el 

compromiso en las organizaciones". El agotamiento laboral se refiere a una respuesta 

prolongada ante factores estresantes en diversos contextos, mientras que el compromiso es un 

estado afectivo interrelacionado con el rendimiento. Dado que estos dos conceptos se sitúan en 

extremos opuestos, el propósito de esta pesquisa fue identificar la relación entre ambas 

variables, mediante una revisión de diversas investigaciones que abordan esta interacción. Para 

concretar el estudio, se realizó una búsqueda sistemática. El análisis reveló una interrelación 

sustancial y negativa entre el agotamiento laboral y el compromiso. 

Sánchez y Venegas (2018) presentaron el estudio con el objetivo de evaluar la relación 

entre el Síndrome de Burnout y el Engagement en los colaboradores de una empresa de 

restaurantes en la ciudad de Chiclayo. El método fue de tipo correlacional, se empleó un 

muestreo no probabilístico, por conveniencia, conformando una muestra de 50 trabajadores. 

Para acopiar la información, se usó una encuesta. Los hallazgos demostraron que hay un nivel 

medio de Burnout con una correlación de -0.481. En conclusión, se identificó una interrelación 

negativa entre el Síndrome de Burnout y el Engagement. 

• Antecedentes locales 

Ponce (2021) en su tesis “Síndrome de Burnout y su relación con la efectividad laboral 

en los trabajadores de la Municipalidad de Pichacani – Puno, 2021”. El propósito central de 

este estudio fue identificar la interrelación entre el síndrome de burnout y la efectividad laboral 

entre los empleados de la Municipalidad de Pichacani. La investigación se delimito en un 

método cuantitative. La muestra incluyó a 50 trabajadores. Para acopiar datos, se usaron dos 

cuestionarios. Los hallazgos demostraron una interrelación inversa, con un coeficiente de 
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interrelación de r = -0.240; sin embargo, la significancia fue = 0.093). Estos hallazgos sugieren 

que ciertos componentes del síndrome de burnout, en particular el agotamiento emocional y la 

despersonalización, inciden de forma adversa en la efectividad laboral de los colaboradores de 

la Municipalidad de Pichacani. 

Baylon y Yerba (2021) en su tesis “Síndrome de burnout y engagement en trabajadores 

de la Empresa Distribuidora Alicorp de la ciudad de Juliaca, 2021”.  El fin central de esta 

pesquisa fue establecer la interrelación entre el síndrome de burnout y el engagement entre los 

empleados de la Empresa Distribuidora Alicorp. Se aplicó una metodología de tipo básica con 

enfoque correlacional, usando un diseño no experimental. La población estuvo conformada por 

178 colaboradores escogidos a través de un muestreo no probabilístico. El análisis se llevó a 

cabo utilizando la estadística de Rho de Spearman. Los hallazgos del estudio revelaron una 

interrelación inversa moderada (p = .000, Rho = -.450). En conclusión, la investigación 

demostró que un mayor nivel de burnout está relacionado con una bajada en los niveles de 

engagement en el entorno laboral. 

Callacondo y Paco (2022) en su tesis “Estrés laboral y engagement en personal de una 

municipalidad distrital de Puno, 2021”. El propósito de esta pesquisa fue identificar la conexión 

existente entre el estrés laboral y el engagement entre los empleados de una municipalidad 

distrital de Puno. Para ello, se empleó un diseño no experimental, descriptivo y correlacional, 

y se trabajó con una muestra de 100 colaboradores. Los datos fueron acopiados pro medio 

cuestionarios. Los hallazgos revelaron una interrelación alta e inversa (r = -0.509, p = 0.000). 

La investigación concluyó que un nivel elevado de estrés laboral se interrelaciona con una 

mengua del engagement. 

Monrroy y Cayo (2022) en su tesis “Síndrome de Burnout y Engagement en Personal 

de Salud de Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca – 2021”.  El propósito de esta 

investigación fue establecer la interrelación entre el síndrome de burnout y el engagement en 
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el personal de salud del Hospital Carlos Monge Medrano, en Juliaca. Se uso un método de tipo 

básica, con un enfoque correlacional. La muestra fue de 264 trabajadores, de una población 

total de 867. Para la tasación se emplearon el Inventario de Burnout de Maslach y la Escala de 

Engagement (UWES). Los hallazgos revelaron que una interrelación tenue e negativa (Rho = 

-0.156, p = 0.011), lo que sugiere que si se incrementa los niveles de burnout, se reduce el 

compromiso laboral del personal. 

3.2. Bases teóricas 

• El síndrome de burnout 

El síndrome de burnout se puede definir principalmente como un estado de agotamiento 

profesional crónico, puesto que el mismos se concibe como un estado de agotamiento 

profesional crónico, caracterizado por un declive gradual, pero sostenido, en la capacidad del 

individuo para manejar las demandas emocionales y físicas que su trabajo le exige. Esta 

condición surge como consecuencia de la exhibición larga a situaciones laborales estresantes 

y la falta de activos necesarios para enfrentarse a ellas, lo que conduce a una sensación de 

desgaste generalizado en el ámbito profesional y personal (Bocanegra y Leyton, 2020). 

Así mismo este síndrome es también identificado como un deterioro progresivo de la 

resiliencia laboral, puesto que el síndrome de burnout, se entiende como una baja progresivo 

de la resiliencia laboral, donde el individuo experimenta una disminución significativa en su 

capacidad para recuperarse emocional y mentalmente de las presiones y tensiones asociadas 

con su trabajo. Esto puede manifestarse como una pérdida de interés en las tareas laborales, 

una actitud negativa hacia el trabajo y una disminución en el rendimiento general (Mouzo, 

2021). 

También se considera que este síndrome representa una desconexión emocional y 

cognitiva en el trabajo, puesto que se define adicionalmente como una desconexión emocional 

y cognitiva en el trabajo, en la que el individuo comienza a distanciarse emocionalmente de 
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sus responsabilidades laborales y de sus colegas. Esta desconexión puede llevar a una sensación 

de alienación y aislamiento en el entorno laboral, así como a una percepción de falta de sentido 

o propósito en el trabajo realizado (Macaya y Aranda, 2020). 

De acuerdo con Macaya y Aranda (2020)  

Las características de la desconexión emocional y cognitiva en el trabajo incluyen: 

Distanciamiento emocional: El trabajador comienza a experimentar una desconexión 

emocional con respecto a sus responsabilidades y tareas laborales. Esta desconexión se 

manifiesta como una disminución en el compromiso y la motivación hacia su trabajo, lo que 

puede llevar a un desempeño menos entusiasta y más mecánico. El individuo, que antes podía 

haber sentido una profunda conexión con sus labores diarias, ahora ve estas tareas como algo 

rutinario y sin interés, lo que agrava la sensación de agotamiento y descontento general. 

Aislamiento social: El empleado siente una creciente desconexión con su entorno 

laboral, incluyendo a sus colegas y al ambiente de trabajo en general. Esta situación puede 

originar un fuerte sentimiento de soledad, ya que el individuo se siente apartado o alienado de 

las interacciones sociales cotidianas en el trabajo. Este aislamiento no solo incrementa el 

malestar emocional, sino que también puede crear una barrera que impide el diálogo y la 

colaboración efectiva con otros componentes del equipo, exacerbando el estrés laboral. 

Falta de sentido o propósito: A medida que el trabajador se distancia emocionalmente 

de sus responsabilidades, puede surgir un discernimiento de que su labor no cuenta con un 

significado o valor. Esta pérdida de propósito genera una disminución significativa en la 

satisfacción laboral, ya que el empleado no encuentra un propósito claro en las tareas que 

realiza. La percepción de que su trabajo no contribuye de manera significativa ni a su 

crecimiento personal ni al bienestar de la organización puede aumentar el riesgo de desarrollar 

burnout. 
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Reducción de la productividad: La desconexión emocional y el sentimiento de falta de 

propósito tienen un impacto directo en la productividad del trabajador. La motivación para 

esforzarse y rendir de manera óptima se ve disminuida, lo que se convierte en una menor 

eficacia y en un desempeño deficiente de los compromisos laborales. Esta reducción en la 

productividad no solo perturba al rendimiento propio, también puede repercutir negativamente 

en el equipo y en los resultados generales de la organización. 

Deterioro cognitivo: Como consecuencia del estrés prolongado y el agotamiento 

emocional, el empleado puede empezar a experimentar dificultades cognitivas. Estas 

dificultades incluyen problemas para concentrarse, tomar decisiones de manera efectiva y 

resolver problemas que antes podían manejarse con facilidad. El deterioro cognitivo afecta 

directamente la capacidad del individuo para desempeñarse de manera eficaz en su rol laboral, 

lo que puede llevar a errores, retrasos y un incremento en la insatisfacción personal y 

profesional. 

Causas que provocan el síndrome de burnout. 

El síndrome de burnout, también conocido como el síndrome de desgaste profesional u 

ocupacional, puede tener múltiples causas, se menciona tres principales: 

Sobrecarga laboral y altas demandas: Una de las transcendentales causas del burnout es 

la sobrecarga laboral y las altas demandas del trabajo. Cuando los empleados se enfrentan a 

una carga excesiva de tareas, plazos ajustados, presión para cumplir con objetivos y 

responsabilidades abrumadoras, es más probable que se agoten física y emocionalmente. La 

falta de recursos adecuados y el apoyo insuficiente para manejar estas demandas también 

pueden contribuir al estrés y la fatiga constante (Saborio y Hidalgo, 2015). 

Falta de control y autonomía: La falencia de control sobre el propio trabajo y la falta de 

autonomía son aspectos que tienden a incrementar el burnout. Los empleados que no tienen la 

capacidad de tomar decisiones sobre su trabajo, participar en la planificación o tener un margen 
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de maniobra en su rutina laboral pueden sentirse atrapados y desmotivados. La sensación de 

no poder influir en el curso de sus tareas puede llevar a una pérdida de interés y satisfacción en 

el trabajo u ocupación (Barrazas, 2011). 

Ambiente laboral negativo y relaciones interpersonales: Un entorno laboral negativo, 

puede desencadenar el burnout en los empleados. La excelencia de las interrelaciones en el 

trabajo y la percepción de soporte de los jefes y compañeros influyen en la salud emocional y 

la satisfacción en la chamba. El inexistente soporte social leva a los individuos se sientan 

abandonados y aumente su vulnerabilidad al estrés crónico (Bocanegra y Leyton, 2020). 

Es importante tener en cuenta que la aparición del burnout es a causa de la interacción 

de múltiples factores individuales, laborales y organizacionales, cada persona puede ser más 

susceptible a ciertos desencadenantes y la prevención y gestión del burnout deben abordarse 

de manera integral, considerando tanto las condiciones laborales como las estrategias 

individuales de afrontamiento. 

• El agotamiento emocional 

Es una de las tres dimensiones principales del síndrome de burnout, esta dimensión se 

refiere al agotamiento y desgaste emocional que experimenta una persona como resultado de 

su trabajo o responsabilidades laborales. El agotamiento emocional se caracteriza por una 

sensación de estar emocionalmente exhausto, abrumado y sin energía para enfrentar las 

demandas emocionales asociadas con el trabajo (Mouzo, 2021). 

Algunos aspectos clave del agotamiento emocional como dimensión del síndrome de 

burnout incluyen: 

Desgaste afectivo: El agotamiento emocional se manifiesta como un desgaste afectivo, 

donde el individuo siente una disminución en su capacidad para experimentar emociones 

positivas o reconocer debidamente a las emociones de otros. Esto puede llevar a una 
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desconexión emocional y una sensación de insensibilidad hacia los demás, incluso hacia los 

clientes o pacientes con los que se interactúa en el ámbito laboral (Martínez, 2010). 

Sensación de agobio: Los individuos que experimentan agotamiento emocional a 

menudo sienten que están abrumados por las conmociones negativas, como la tristeza, el enojo 

o la frustración, lo que puede resultar agotador y difícil de manejar. Estas emociones pueden 

estar relacionadas con el trabajo en sí mismo, la interacción con colegas o clientes, o el impacto 

del trabajo en la vida personal. 

Disminución de la capacidad empática: puede desencadenar a una reducción de la 

capacidad empática del individuo. Pueden sentir dificultades para ponerse en el lugar de los 

demás, lo que puede afectar negativamente las relaciones interpersonales en el ámbito laboral. 

Esto es esencial en carrearas que incluyen una interacción elevada, como en salud, educación 

o trabajo social (Mouzo, 2021). 

Ciclo de agotamiento: El agotamiento emocional puede convertirse en un ciclo 

perpetuo, donde la fatiga emocional puede afectar negativamente el rendimiento laboral y el 

agrado general en el trabajo, lo que a su vez contribuye a un mayor agotamiento. Esta es una 

de las razones por las cuales el síndrome de burnout requiere una intervención temprana y 

adecuada para impedir que el contexto decline con el tiempo (Appiani et al., 2018). 

Es relevante mencionar que Mouzo (2021) también indica algunas estrategias para 

mitigar el agotamiento emocional. 

Establecimiento de límites: Una de las estrategias fundamentales es la definición de 

límites claros entre los compromisos laborales y la vida propia. Este enfoque permite al 

individuo desconectar del trabajo al final del día, lo que es esencial para recargar energías y 

evitar que el estrés laboral se extienda al ámbito personal. Al crear una separación entre ambos 

mundos, se reduce la posibilidad de experimentar agotamiento continuo y se promueve una 

elevada moderación entre la vida en el trabajo y la vida personal. 
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Práctica de la autocompasión: Enfrentar el estrés con una actitud de autocompasión, es 

decir, ser amable y comprensivo consigo mismo en momentos difíciles, puede ser una 

herramienta poderosa para mitigar el agotamiento emocional. Al reconocer y aceptar las 

propias limitaciones sin juzgarse severamente, se disminuye el impacto emocional negativo del 

estrés. Esta práctica ayuda a mantener una mentalidad equilibrada y a reducir la presión interna 

que puede contribuir al agotamiento. 

Fomento de relaciones sociales positivas: Mantener y cultivar relaciones sociales 

saludables, tanto dentro como fuera del entorno laboral, es crucial para el bienestar emocional. 

Las conexiones sociales positivas pueden proporcionar un apoyo emocional significativo, 

ayudando a reducir la sensación de aislamiento que a menudo acompaña al agotamiento 

emocional. Estas interacciones también pueden ofrecer una fuente de energía renovada y 

perspectivas frescas, que son esenciales para enfrentar el estrés laboral. 

Técnicas de relajación y mindfulness: La incorporación de técnicas de desahogo como 

la meditación, la respiración profunda y el mindfulness en la rutina diaria puede ser altamente 

beneficiosa para decrecer el estrés y optimar el bienestar general. Estas prácticas ayudan a 

calmar la mente, reducir la ansiedad y crear un estado de conciencia plena que permite al 

individuo manejar el estrés de manera más efectiva, contribuyendo así a prevenir el 

agotamiento emocional. 

Búsqueda de apoyo profesional: se subraya la importancia de buscar apoyo profesional 

cuando se enfrenta al agotamiento emocional. Consultar a un psicólogo o terapeuta 

especializado puede brindar materiales y estrategias personalizadas para administrar el estrés 

de forma efectiva. La intervención profesional no solo ayuda a abordar los síntomas del 

agotamiento, sino que también facilita el progreso de un plan a largo plazo para mantener la 

moderación emocional y prevenir futuros episodios de agotamiento. 
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• Despersonalización 

Se refiere a un cambio negativo en la actitud y percepción que una persona tiene hacia 

la gente con las que se interrelaciona en su trabajo. Esta dimensión se caracteriza por la 

aparición de sentimientos de cinismo, distanciamiento emocional y actitudes frías o insensibles 

hacia colegas, clientes, pacientes u otras personas con las que se tuvo tiene en su trabajo 

(Barrazas, 2011). 

Algunos aspectos importantes de la despersonalización como dimensión del síndrome 

de burnout incluyen: 

Actitud cínica: La despersonalización se manifiesta en una actitud cínica y desapegada 

hacia los demás. El individuo puede desarrollar una visión negativa y desconfiada de las 

intenciones y acciones de las personas que lo rodean en el entorno laboral. Esto puede dar lugar 

a comentarios sarcásticos, críticas y actitudes de indiferencia hacia los demás (Macaya y 

Aranda, 2020). 

Distanciamiento emocional: Las personas que experimentan despersonalización 

tienden a distanciarse emocionalmente de aquellos con quienes interactúan en el trabajo. 

Pueden sentir que no pueden conectar emocionalmente con los demás o que deben protegerse 

emocionalmente de las demandas y el estrés asociados con las relaciones laborales (Mouzo, 

2021). 

Reducción de la empatía: La despersonalización puede llevar a una disminución 

significativa de la empatía hacia los demás. El individuo puede tener dificultades para 

comprender y sintonizar con las emociones y necesidades de los individuos que lo rodean, lo 

que afecta negativamente las relaciones interpersonales (Saborio y Hidalgo, 2015). 

Dificultades en la comunicación: La despersonalización puede interferir en la calidad 

de la comunicación con colegas, clientes o pacientes. El individuo puede mostrar falta de 
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interés en escuchar a los demás, tener dificultades para expresar empatía o responder de manera 

inadecuada a las emociones y preocupaciones de los demás (Bocanegra y Leyton, 2020). 

Bocanegra y Leyton (2020) señalan algunas estrategias para mitigar la 

despersonalizacion: 

Reducción de la carga de trabajo: Una estrategia fundamental para advertir el 

agotamiento emocional es la disminución de la carga de trabajo de los empleados. Al reducir 

la cantidad de tareas asignadas y mejorar la distribución de las mismas entre los miembros del 

equipo, se puede aliviar significativamente la presión que los trabajadores experimentan en su 

día a día. Esta reducción no solo permite que los empleados manejen mejor sus 

responsabilidades, sino que también disminuye la probabilidad de que desarrollen actitudes 

cínicas o un distanciamiento emocional con respecto a su trabajo. Un ambiente laboral en el 

que las cargas de trabajo son manejables y equitativamente distribuidas promueve un entorno 

más saludable y productivo, reduciendo el riesgo de agotamiento. 

Creación de un entorno de trabajo apoyador: Fomentar un entorno laboral donde 

prevalezca el apoyo mutuo y el respeto entre los empleados es esencial para contrarrestar la 

aparición de sentimientos de cinismo y para promover relaciones laborales más saludables. Un 

ambiente en el que los trabajadores se sienten respaldados por sus colegas y superiores 

contribuye a una mayor cohesión del equipo y a un sentido de pertenencia. Este tipo de entorno 

no solo reduce la posibilidad de que los empleados se distancien emocionalmente, sino que 

también promueve un clima de trabajo positivo donde las relaciones interpersonales se 

fortalecen, lo que a su vez mejora el bienestar general de los empleados. 

Programas de bienestar laboral: La incorporación de programas de bienestar en el 

trabajo es una medida eficaz para ayudar a los empleados a reconectar emocionalmente con su 

entorno laboral. Estos programas pueden incluir asesoramiento psicológico, actividades 

recreativas, y técnicas de manejo del estrés, todas diseñadas para apoyar la salud mental y 
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emocional de los colaboradores. Al participar en estas iniciativas, los empleados pueden 

encontrar formas constructivas de manejar el estrés, mejorar su estado de ánimo y renovar su 

compromiso con su trabajo. Además, estos programas fomentan una cultura organizacional que 

valora y prioriza el bienestar de sus trabajadores, esto podría reducir significativamente los 

niveles de agotamiento y desmotivación. 

Supervisión y retroalimentación constructiva: Establecer una supervisión adecuada, 

acompañada de retroalimentación positiva y constructiva, es crucial para que los empleados 

sientan sensaciones de reconocimiento en su trabajo. Cuando los supervisores brindan 

orientación clara y ofrecen comentarios que resaltan los logros y áreas de mejora, los 

empleados son más propensos a sentirse apreciados y motivados. Este enfoque no solo ayuda 

a reducir la tendencia a despersonalizar las interacciones laborales, sino que también fomenta 

un ambiente de confianza y respeto mutuo. Al sentirse valorados y apoyados, los empleados 

están menos inclinados a experimentar agotamiento emocional y más dispuestos a 

comprometerse plenamente con sus responsabilidades laborales. 

Es relevante subrayar que la despersonalización no implica que la persona sea 

inherentemente insensible o poco empática, sino más bien es una reacción adaptativa que se 

forma como consecuencia de la exhibición dilatada a situaciones laborales estresantes y 

desafiantes.  

• Falta de realización personal 

También conocida como ineficacia o falta de logro, es otra de las dimensiones clave 

del síndrome de burnout. Se centra en la percepción negativa que tiene una persona sobre su 

propia competencia y eficacia en su trabajo. Cuando un individuo experimenta falta de 

realización personal, tiende a sentirse que no está desempeñando sus expectaciones personales 

o profesionales, lo que puede conducir a una reducción en la autoestima (Lovo, 2020). 
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Algunos aspectos importantes de la falta de logro personal como dimensión del 

síndrome de burnout incluyen: 

Sentimientos de inutilidad: Las personas que sienten falta de realización personal podría 

intuir que sus labores no tienen un impacto significativo o que no están contribuyendo de 

manera efectiva en su área de trabajo. Esto puede llevar a sentimientos de inutilidad y 

desesperanza en relación con su carrera y logros profesionales (Hernández, 2018). 

Baja autoestima profesional: La falta de realización personal puede llevar a una 

disminución en la autoestima relacionada con el trabajo. Los individuos pueden comenzar a 

cuestionar sus habilidades y capacidades laborales, lo que afecta negativamente su confianza 

en sí mismos y su sentido de identidad profesional (Martínez, 2010). 

Dificultad para encontrar satisfacción en el trabajo: La falta de realización personal 

puede hacer que sea difícil para la persona encontrar satisfacción y sentido en su trabajo. A 

pesar de los logros o reconocimientos externos, el individuo puede seguir sintiéndose 

insatisfecho y desmotivado en su carrera (Bocanegra y Leyton, 2020). 

Desapego de metas y objetivos profesionales: Las personas que experimentan falta de 

realización personal pueden volverse desapegadas de sus metas y objetivos profesionales 

previamente establecidos. Pueden perder el sentido de dirección y propósito en su carrera, lo 

que puede llevar a la apatía y la falta de motivación para seguir avanzando (Neffa, 2002). 

Es relevante señalar que Neffa (2002) destaca una serie actividades enfocadas el recudir 

la falta de realización personal: 

Desarrollo de habilidades y competencias: Promover un ambiente de aprendizaje 

continuo y ofrecer oportunidades de capacitación profesional son estrategias clave para 

empoderar a los trabajadores y mejorar su sentido de competencia en el trabajo. Cuando los 

empleados tienen acceso a programas de desarrollo profesional que les permiten adquirir 

nuevas habilidades, sienten un mayor nivel de confianza y capacidad para enfrentar los desafíos 
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laborales. Este crecimiento no solo aumenta su satisfacción y compromiso, sino que también 

les brinda un sentido de logro y progreso en su carrera, lo que es esencial para mantener una 

actitud positiva y evitar el agotamiento emocional. 

Establecimiento de metas personales y profesionales: Ayudar a los empleados a definir 

metas claras y alcanzables, tanto a nivel personal como profesional, es fundamental para 

proporcionarles un sentido de propósito en su trabajo. Cuando los trabajadores tienen objetivos 

bien definidos, pueden concentrar sus esfuerzos y medir su progreso de manera tangible. Esto 

no solo contribuye a una mayor satisfacción laboral, sino que también fortalece su motivación 

y dedicación al trabajo. El proceso de establecer y perseguir estas metas proporciona un camino 

claro para el desarrollo y el éxito personal, lo que a su vez refuerza la conexión emocional del 

trabajador con su labor. 

Reconocimiento y recompensa: Implementar sistemas de reconocimiento y recompensa 

es una práctica esencial para mantener la motivación y el sentido de valor personal entre los 

empleados. Cuando el trabajo bien hecho es reconocido y recompensado adecuadamente, los 

trabajadores se sienten apreciados y motivados para continuar desempeñándose a un alto nivel. 

Esto puede adoptar diversas formas, desde elogios, hasta incentivos monetarios. Al sentirse 

valorados, los empleados experimentan una mayor conexión con su trabajo y están más 

dispuestos a invertir esfuerzo y dedicación en sus tareas. 

Promoción del balance trabajo-vida: Facilitar una moderación saludable entre la vida 

personal y laboral es crucial para el bienestar integral de los trabajadores. Las políticas flexibles 

que consienten a los colabores a administrar mejor sus compromisos pueden decrecer el estrés 

y prevenir el agotamiento. Un buen balance trabajo-vida permite a los empleados sentirse 

realizados en ambas esferas, lo que contribuye a un desarrollo personal más equilibrado y 

satisfactorio. Al garantizar que los trabajadores puedan disfrutar de su tiempo libre sin 
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sacrificar su desempeño laboral, se fomenta un ambiente donde el bienestar general es una 

prioridad. 

Fomento de la autoevaluación: Animar a los empleados a reflexionar sobre sus logros 

y áreas de mejora es una estrategia efectiva para fortalecer su autoconfianza y promover un 

sentido positivo de realización personal. La autoevaluación permite a los trabajadores 

identificar sus éxitos y reconocer sus capacidades, lo que contribuye a un mayor nivel de 

satisfacción y confianza en sus habilidades. Además, este proceso de autorreflexión les ayuda 

a establecer nuevas metas de desarrollo y mejora, lo que refuerza su compromiso con el 

crecimiento personal y profesional. La autoevaluación regular es una herramienta poderosa 

para mantener la motivación y prevenir el agotamiento emocional, ya que permite a los 

empleados mantener una visión clara de su progreso y logros. 

Es importante destacar que la falta de realización personal no siempre está relacionada 

con el desempeño real en el trabajo. Incluso las personas altamente competentes y exitosas 

pueden experimentar esta dimensión del síndrome de burnout debido a factores como el estrés 

crónico, la falta de reconocimiento, el agotamiento emocional y la despersonalización. 

• El engagement 

El engagement, también conocido como compromiso o implicación, es un concepto 

ampliamente estudiado en el entorno laboral y organizacional, se centra al estado emocional, 

cognitivo y conductual positivo que experimenta un empleado hacia su trabajo y su 

organización. Cuando un empleado está comprometido, se siente entusiasmado, motivado y 

conectado con su labor (Cárdenas y Jaik, 2014). 

El engagement se determina por una sensación de energía y entusiasmo en el 

desempeño laboral, un sentido de significado y propósito en el trabajo realizado y una conexión 

positiva con los compañeros y el ente en su conjunto. Los colaboradores comprometidos 

tienden a experimentar elevados niveles de complacencia en su trabajo y tienen una mayor 
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disposición para enfrentar los desafíos y superar obstáculos en el entorno laboral (Carrasco et 

al., 2010). 

El compromiso de los colaboradores es un indicador clave del bienestar organizacional, 

ya que se ha demostrado que los empleados comprometidos son más productivos, tienen menos 

ausentismo y rotación laboral, y están más dispuestos a involucrarse en comportamientos 

proactivos para optimizar el desempeño y la efectividad del ente (Ferguson, 2021). 

Para fomentar el engagement en el lugar de trabajo, es esencial que las organizaciones 

promuevan una cultura de apoyo y reconocimiento, brinden oportunidades de desarrollo y 

crecimiento profesional, y faciliten un dialogo abierto y claro entre los empleados y la 

dirección. Además, el liderazgo inspirador y el diseño de trabajos significativos que permitan 

a los empleados utilizar sus habilidades y fortalezas también son factores clave para optimar 

los niveles de engagement en el ente. Al invertir en el bienestar y complacencia de los 

colaboradores, las empresas pueden cosechar los beneficios de una fuerza laboral 

comprometida y altamente motivada, lo que contribuye a un entorno de trabajo más productivo 

y exitoso en general (Quiroz y Muñoz, 2020). 

De acuerdo con Quiroz y Muñoz (2020) algunas dificultades para implementar ese tipo 

de compromiso son: 

Resistencia al cambio: La introducción de nuevas prácticas o cambios culturales dentro 

de una organización puede ser recibida con resistencia, especialmente por parte de aquellos 

empleados que están acostumbrados a un estilo de gestión más tradicional. Esta resistencia 

puede surgir del temor a lo desconocido o de una falta de comprensión sobre los beneficios que 

el engagement puede aportar. Los trabajadores que han operado bajo un sistema establecido 

durante mucho tiempo pueden sentir incertidumbre o incluso rechazo ante la idea de modificar 

su forma de trabajar. Por lo tanto, es crucial que la organización gestione cuidadosamente el 
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proceso de cambio, ofreciendo información clara y apoyo para ayudar a los empleados a 

adaptarse y ver el valor en las nuevas prácticas. 

Falta de recursos: Fomentar el engagement entre los empleados no es una tarea que se 

pueda realizar sin una inversión adecuada de tiempo, dinero y recursos humanos. Sin estos 

recursos esenciales, la organización puede enfrentar dificultades para implementar programas 

de desarrollo profesional, sistemas de recompensas, o incluso para crear un ambiente de trabajo 

que incentive y atraiga a los colaboradores. Pocos recursos podrían restringir la capacidad de 

la empresa para ofrecer experiencias enriquecedoras y beneficiosas que fomenten el 

compromiso, lo que a su vez puede afectar negativamente la moral y la productividad del 

equipo. 

Comunicación ineficiente: La falta de una comunicación clara y transparente entre la 

dirección y los empleados es un obstáculo significativo para el desarrollo de un alto nivel de 

engagement. Si el dialogo dentro del ente es deficiente, se dificulta la construcción de confianza 

y la alineación con los objetivos corporativos. Los empleados pueden sentirse desconectados o 

desinformados acerca de las metas de la empresa, lo que disminuye su sentido de pertenencia 

y compromiso. Una comunicación efectiva es esencial para aseverar que todos los trabajadores 

de un ente comprendan su papel y se sientan valorados en su contribución al éxito general. 

Desigualdad en el reconocimiento: Cuando el reconocimiento dentro de una 

organización no se distribuye de manera justa o equitativa, puede generar sentimientos de 

desmotivación y resentimiento entre los empleados. Aquellos que sienten que su esfuerzo no 

es adecuadamente valorado en comparación con otros pueden perder el interés en 

comprometerse plenamente con su trabajo. Esta percepción de desigualdad puede erosionar la 

cohesión del equipo y disminuir el nivel general de engagement, haciendo que incluso los 

empleados más dedicados se sientan desalentados y menos inclinados a contribuir 

positivamente al ambiente laboral. 
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Ambiente de trabajo tóxico: Un entorno laboral negativo, caracterizado por conflictos 

interpersonales, acoso o falta de apoyo, puede neutralizar cualquier esfuerzo dirigido a mejorar 

el engagement, sin importar cuán bien diseñados estén los programas o estrategias 

implementadas. En un entorno tóxico, los empleados tienden a estar más preocupados por 

evitar problemas o conflictos que por comprometerse con su trabajo y contribuir al éxito de la 

organización. Este tipo de ambiente puede causar un deterioro significativo en la moral y en la 

salud mental de los trabajadores, lo que reduce su capacidad para involucrarse y rendir al 

máximo. 

Carga de trabajo excesiva: Cuando los empleados están sobrecargados de trabajo, es 

casi inevitable que experimenten altos niveles de estrés y agotamiento. Esta sobrecarga puede 

hacer que los trabajadores se sientan abrumados, reduciendo su capacidad para concentrarse en 

sus tareas y comprometerse plenamente con sus responsabilidades laborales. Además, el estrés 

constante y la falta de tiempo para recuperarse pueden llevar a una disminución en la calidad 

del trabajo y en la complacencia laboral, lo que a su vez afecta negativamente los niveles de 

engagement con el ente. Un equilibrio adecuado en la carga de trabajo es esencial para 

mantener un entorno donde los colaboradores puedan rendir al máximo sin sacrificar su 

bienestar. 

Existen diferentes teorías y constructos respecto a las dimensiones que permiten medir 

el engagement, en el presente estudio se considera el “Utrecht Work Engagement Scale”, que 

considera tres dimensiones que se desarrollan a continuación. 

• El Vigor 

El vigor es una de las tres dimensiones del engagement en el ámbito laboral y se enfoca 

en la energía, la resistencia y el entusiasmo que una persona muestra hacia su trabajo. Esta 

dimensión representa una sensación positiva y activa de estar lleno de energía y vitalidad 

mientras se realiza el trabajo. Cuando un individuo experimenta vigor, se siente con fuerzas 
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para enfrentar los desafíos laborales, se involucra de manera proactiva en sus tareas y muestra 

un alto nivel de dedicación y esfuerzo en su desempeño laboral (Redondo y Arraigada, 2011). 

Algunos aspectos importantes del vigor como dimensión del engagement son: 

Energía y vitalidad: El vigor se enfoca por una sensación de energía y vitalidad en el 

trabajo. Los individuos que experimentan esta dimensión se sienten activos y llenos de energía 

mientras llevan a cabo sus tareas laborales, lo que les permite enfrentar las demandas y desafíos 

con un enfoque positivo y optimista (Roca, 2021). 

Resiliencia y resistencia: El vigor también está asociado con la resiliencia y la destreza 

de recuperarse dando cara a situaciones estresantes. Los individuos con alto nivel de vigor 

pueden mantener una actitud positiva y perseverante incluso en circunstancias difíciles, lo que 

les ayuda a mantener una alta motivación y rendimiento en el trabajo (Salanova y Schaufeli, 

2019). 

Inversión de esfuerzo adicional: Los empleados que experimentan vigor están 

dispuestos a invertir un esfuerzo adicional en sus tareas laborales. No solo cumplen con lo 

esperado, sino que también muestran una actitud proactiva para superar las expectativas y 

lograr un alto nivel de calidad en su trabajo (Salanova y Schaufeli, 2004). 

Enthusiastic about work: El entusiasmo es un componente clave del vigor. Los 

individuos que tienen esta dimensión del engagement disfrutan de su trabajo y sienten pasión 

por lo que hacen. Esta actitud entusiasta no solo beneficia su propio bienestar, sino que también 

puede incidir de forma positiva en el entorno de trabajo y en la motivación de sus compañeros 

(Vargas y Estrada, 2016). 

Redondo y Arraigada (2011) también mencionan algunas estrategias para mejorar el 

vigor como una dimensión del engagement: 

Promoción de hábitos de vida saludables: Fomentar hábitos de vida equilibrados entre 

los empleados es primordial para conservar un alto nivel de sinergia y obstinación en el 
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ambiente laboral. Al promover una buena alimentación, la práctica regular de ejercicio y un 

descanso adecuado, las organizaciones pueden ayudar a sus trabajadores a desarrollar la 

fortaleza física y mental necesaria para enfrentar las demandas del trabajo. Un estilo de vida 

saludable no solo mejora el bienestar general de los empleados, sino que también les permite 

estar más alertas, enfocados y productivos durante su jornada laboral. Además, el apoyo 

institucional en la adopción de estos hábitos saludables puede aumentar la fidelidad y 

complacencia de los colaboradores con el ente. 

Gestión eficiente de la carga de trabajo: La distribución equitativa de las tareas laborales 

es un elemento sustancial para garantizar que los colaboradores no se sientan abrumados o 

sobrecargados. Cuando las responsabilidades se asignan de manera justa y considerando las 

capacidades de cada individuo, se contribuye a un ambiente laboral donde los empleados 

pueden desempeñarse con entusiasmo y mantener un nivel constante de energía. Una gestión 

eficiente de la carga de trabajo también implica estar atentos a las señales de agotamiento y 

ajustar las tareas en consecuencia, permitiendo que los empleados se mantengan motivados y 

comprometidos con sus responsabilidades laborales sin sacrificar su bienestar. 

Fomento de la participación y la autonomía: Ofrecer a los trabajadores la oportunidad 

de participación y darles autonomía en la ejecución de sus tareas diarias puede tener un impacto 

positivo en su sentido de control y vigor en el trabajo. Cuando los empleados sienten que tienen 

sus opiniones son tomadas en cuenta y la libertad para manejar sus tareas de manera que les 

resulte más efectiva, se incrementa su compromiso y entusiasmo. Esta autonomía no solo 

fomenta un ambiente de confianza y respeto mutuo, sino que también impulsa a los empleados 

a asumir la responsabilidad de su trabajo con mayor energía y dedicación. La participación 

activa y el control sobre su propio entorno laboral fortalecen la interrelación de emociones del 

colaborador con el ente donde se encuentra. 
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• La dedicación 

La dedicación es otra de las dimensiones del engagement en el entorno laboral y se 

detallada al sentido de significado, orgullo y entusiasmo que una persona experimenta hacia su 

trabajo. Esta dimensión representa el grado en que el individuo se siente inspirado y 

comprometido con sus responsabilidades laborales, encontrando valor y propósito en lo que 

hace. Cuando un empleado está dedicado, se siente emocionalmente conectado con su trabajo 

y se identifica con los propósitos y valores del ente (Wood et al., 2018). Algunos aspectos 

importantes de la dedicación como dimensión del engagement son: 

Sentido de significado y propósito: La dedicación implica un sentido de significado y 

propósito en el trabajo realizado. Los individuos que sienten esta dimensión se sienten 

realizados y satisfechos con sus responsabilidades laborales, ya que perciben que su trabajo es 

valioso y ayuda de forma notable a los propósitos de la organización (Aristizábal et al., 2018).  

Orgullo y satisfacción: Los empleados dedicados sienten un elevado nivel de orgullo y 

complacencia por su trabajo. Están comprometidos con los resultados de sus esfuerzos y se 

sienten motivados a realizar su labor de manera excepcional (Cárdenas y Jaik, 2014). 

Identificación con la organización: La dedicación también se relaciona con la 

identificación con la organización. Los individuos dedicados se sienten conectados 

emocionalmente con la empresa en la que trabajan y tienen un sentido de pertenencia y lealtad 

hacia ella (Quiroz y Muñoz, 2020). 

Inversión de tiempo y esfuerzo: Los empleados dedicados están dispuestos a invertir 

tiempo y esfuerzo en su trabajo porque creen en su importancia y valor. No ven el trabajo como 

una simple obligación, sino como una oportunidad para contribuir y marcar la diferencia 

(Ferguson, 2021). 
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Según Wood et al. (2018) mejorar la dedicación en el ámbito laboral, que incluye el 

sentido de significado, orgullo y entusiasmo hacia el trabajo, se puede lograr mediante las 

siguientes estrategias: 

Rotación de tareas: La rotación de tareas dentro de la organización es una estrategia 

efectiva para revitalizar el interés y entusiasmo de los empleados en su trabajo. Al permitirles 

experimentar diferentes roles o asumir nuevas responsabilidades, se les presentan desafíos 

frescos y oportunidades para desarrollar habilidades variadas. Este cambio de perspectiva no 

solo evita la monotonía y el desgaste asociados con la repetición de las mismas tareas, sino que 

también impulsa la creatividad y la innovación al enfrentarse a situaciones desconocidas. 

Además, la rotación de tareas puede ayudar a los empleados a comprender mejor cómo 

funcionan otras áreas de la organización, lo que puede aumentar su apreciación por el trabajo 

de sus colegas y fomentar una mayor colaboración entre equipos. 

Promoción de la cultura de propósito: Crear una cultura organizacional que enfatice el 

propósito y el impacto social o comunitario del trabajo es fundamental para aumentar la 

dedicación de los empleados. Cuando los trabajadores perciben que sus esfuerzos contribuyen 

a un bien mayor, más allá de las metas financieras de la empresa, encuentran un sentido más 

profundo en lo que hacen. Esta conexión con un propósito más amplio fortalece su compromiso 

y los motiva a dar lo mejor de sí mismos. Una cultura de propósito también puede atraer y 

retener a empleados que valoran el impacto social de su trabajo, creando un ambiente donde 

todos están alineados. 

Establecimiento de programas de mentoring y coaching: Implementar programas de 

mentoring y coaching es una estrategia poderosa para fortalecer el sentido de pertenencia y 

compromiso entre los empleados. Cuando los trabajadores más experimentados tienen la 

oportunidad de guiar y apoyar a sus colegas menos experimentados, se crea un ambiente de 

aprendizaje continuo y colaboración. El sentido de conexión y apoyo que se desarrolla a través 
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del mentoring y coaching puede aumentar significativamente la satisfacción laboral y la 

dedicación, ya que los colaboradores se sienten valorados y respaldados en su desarrollo 

profesional. 

• La absorción 

En el ámbito laboral, se detallada en la concentración y el enfoque que un individuo 

experimenta en su labor. Esta dimensión representa la capacidad del individuo para sumergirse 

completamente en sus tareas laborales, perdiendo la noción del tiempo y sintiéndose 

completamente inmerso en lo que está haciendo. Cuando un empleado está absorto en su 

trabajo, se encuentra tan involucrado y concentrado en sus responsabilidades que puede llegar 

a experimentar un estado de flujo, donde las habilidades y desafíos se equilibran perfectamente, 

generando un alto grado de satisfacción y rendimiento (Hernández, 2018). 

Algunos aspectos importantes de la absorción como dimensión del engagement son: 

Inmersión en las tareas: La absorción implica una inmersión profunda en las tareas 

laborales. Los individuos que experimentan esta dimensión se sienten completamente 

enfocados y concentrados en lo que están haciendo, lo que les permite trabajar de manera 

eficiente y efectiva (Cueva, 2022). 

Perdida de la noción del tiempo: Cuando un empleado está absorto en su trabajo, puede 

perder la noción del tiempo. Se encuentra tan inmerso en sus responsabilidades que el tiempo 

parece pasar rápidamente y puede experimentar un estado de concentración intensa y 

satisfactoria (Rada, 2022). 

Experiencia de flujo: La absorción está estrechamente relacionada con la experiencia 

de flujo, que es un estado de total implicación en una actividad, donde los desafíos y habilidades 

están en equilibrio. Cuando una persona está en flujo, se siente motivada, enfocada y satisfecha 

con su trabajo (Redondo y Arraigada, 2011). 
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Sentimiento de realización: Los empleados que experimentan absorción en su trabajo 

suelen sentir un alto grado de realización y logro. La capacidad de concentrarse en sus tareas y 

experimentar flujo les permite obtener un mayor sentido de éxito y satisfacción en su labor. 

La absorción es una dimensión esencial del engagement, ya que está asociada con 

diversos resultados positivos tanto para los colaboradores como para los entes. Los trabajadores 

que experimentan absorción en su trabajo tienden a tener un mayor nivel de productividad y 

rendimiento, ya que pueden trabajar de manera más eficiente y efectiva. Además, la absorción 

también se asocia con un mayor bienestar psicológico, ya que permite a los empleados sentirse 

más satisfechos y realizados en su trabajo. Cuando los empleados están absortos en sus tareas, 

están más comprometidos y motivados, lo que contribuye a un ambiente laboral positivo y 

exitoso en general (Roca, 2021). 

Para mejorar la absorción en el trabajo, según Roca (2021) se pueden considerar las 

siguientes estrategias: 

Diseño de tareas desafiantes pero realizables: La creación de tareas que sean a la vez 

desafiantes y alcanzables es esencial para mantener el compromiso y el enfoque de los 

empleados. Cuando las tareas están diseñadas de manera que representen un reto, pero dentro 

de las capacidades del trabajador, se fomenta un estado de flujo en el que el empleado se siente 

completamente inmerso y concentrado en su trabajo. Este equilibrio entre desafío y habilidad 

no solo mantiene la motivación alta, sino que también proporciona un sentido de logro y 

satisfacción a medida que los empleados superan obstáculos y avanzan en sus tareas. El diseño 

cuidadoso de tareas de este tipo puede conducir a un rendimiento óptimo y a una mayor 

dedicación al trabajo. 

Reducción de distracciones: Minimizar las distracciones en el entorno laboral es una 

estrategia clave para mejorar la concentración y absorción de los empleados en sus tareas. 

Elementos como el ruido excesivo, interrupciones frecuentes, o un entorno desordenado 
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pueden desviar la atención y reducir la productividad. Al crear un ambiente de trabajo que 

favorezca la concentración, los empleados pueden enfocarse mejor en sus responsabilidades, 

lo que les permite sumergirse más profundamente en su trabajo. Esto no solo mejora la calidad 

del trabajo realizado, sino que también aumenta la satisfacción laboral, ya que los empleados 

sienten que pueden realizar sus tareas de manera eficiente y sin impedimentos. 

Incorporación de pausas activas: Facilitar la posibilidad de tomar pausas breves y 

programadas a lo largo de la jornada laboral es una estrategia efectiva para mantener la energía 

y el enfoque de los empleados. Estas pausas activas, que pueden incluir estiramientos, 

caminatas cortas, o ejercicios de respiración, permiten a los trabajadores despejar la mente y 

recargar energías antes de volver a sus tareas. Al reanudar el trabajo después de una pausa 

activa, los empleados suelen encontrarse con una renovada concentración y una mayor 

capacidad para sumergirse en sus responsabilidades. Este enfoque mejora el confort físico y 

mental de los colaboradores, a su vez, contribuye a un rendimiento más sostenido y de alta 

calidad durante todo el día. 
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3.3. Marco conceptual 

• Agobio: 

Sensación de carga, presión o estrés abrumador que experimenta una persona debido a 

situaciones o responsabilidades que percibe como excesivas o difíciles de manejar. Es una 

sensación de sentirse sobrepasado por las demandas físicas, emocionales o mentales, lo que 

puede llevar a una sensación de desgaste y agotamiento. El agobio puede surgir en diversos 

contextos, como en el trabajo, en las relaciones personales o en situaciones de alta exigencia. 

Es importante reconocer y abordar el agobio para evitar un efecto inverso en la salud y el 

bienestar, buscando estrategias de afrontamiento y apoyo para recuperar un equilibrio y confort 

emocional (Ministerio de Salud, 2005). 

• Apatía: 

Falta de interés, entusiasmo o motivación hacia actividades, objetivos o situaciones que 

normalmente despertarían algún grado de emoción o compromiso. Es un estado de indiferencia 

y desinterés, donde la persona muestra una falta de energía emocional y una actitud pasiva 

hacia su entorno. La apatía puede surgir debido a diversas razones, como el agotamiento 

emocional, la falta de sentido o propósito, la desmotivación o la sensación de que los esfuerzos 

no tienen un impacto significativo. Es importante abordar la apatía para recuperar el sentido de 

propósito y reavivar la motivación, buscando actividades significativas y estrategias de 

autocuidado que ayuden a superar esta sensación de desapego y falta de interés (Saborio y 

Hidalgo, 2015). 

• Desmotivación: 

Estado emocional y psicológico en el cual un individuo siente una mengua significativa 

en su nivel de interés, entusiasmo y energía hacia una actividad, objetivo o situación. Es una 

sensación de falta de motivación, pasividad y apatía que puede surgir debido a diferentes 

aspectos, como la falta de reconocimiento, la monotonía, la ausencia de metas claras o la 
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percepción de que los esfuerzos no tienen recompensas o resultados satisfactorios. La 

desmotivación puede influir en su rendimiento, la calidad del trabajo y el bienestar general de 

una persona, por lo que es esencial esclarecer sus orígenes y abordarla para recuperar el sentido 

de propósito y satisfacción en la vida o en el entorno laboral (Ministerio de Salud, 2005). 

• Empatía: 

Capacidad de comprender y compartir las emociones, pensamientos y experiencias de 

otras personas, poniéndose en su lugar y percibiendo el mundo desde su perspectiva. Es una 

habilidad social y emocional que permite establecer conexiones significativas con los demás, 

mostrando comprensión, compasión y apoyo hacia sus vivencias y sentimientos. La empatía 

implica una escucha activa y genuina, así como el reconocimiento de los requerimientos y 

emociones de los demás, impulsando relaciones más cercanas, solidarias y empáticas. Al 

practicar la empatía, se fortalecen los lazos emocionales y se crea un entorno de comprensión 

y apoyo recíproco en las interrelaciones interpersonales (Amigo, 2008). 

• Resiliencia: 

Capacidad de una persona o sistema para adaptarse, recuperarse y sobreponerse de 

manera positiva y efectiva ante situaciones de adversidad, estrés o desafíos significativos. Es 

la habilidad de enfrentar y superar obstáculos, aprender de las experiencias difíciles y mantener 

una actitud positiva y constructiva frente a las adversidades de la vida. La resiliencia implica 

la capacidad de mantener la fortaleza emocional, mental y física, incluso en momentos difíciles, 

y utilizar recursos internos y externos para salir fortalecido y continuar creciendo a pesar de las 

circunstancias desafiantes (Villalobos, 2019). 

• Síndrome: 

Un conjunto de síntomas y signos clínicos que suelen presentarse de manera conjunta 

y característica en una determinada condición o enfermedad. Un síndrome representa una 

agrupación de manifestaciones clínicas que, al aparecer juntas, sugieren una causa subyacente 
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específica, lo que contribuye a los profesionales de la salud a identificar y diagnosticar 

diferentes enfermedades o trastornos. Cada síndrome es único y se define por la combinación 

particular de síntomas que lo componen, lo que facilita su reconocimiento y estudio en el campo 

de la medicina (Blasco, 2021). 

• Tensiones: 

Fuerzas o presiones internas o externas que generan estrés o conflictos en un individuo, 

grupo o sistema. Estas tensiones pueden surgir de diferentes fuentes, como responsabilidades 

laborales, expectativas sociales, situaciones emocionales complejas o desafíos personales. Las 

tensiones pueden manifestarse a nivel físico, emocional o mental, y su intensidad y naturaleza 

pueden variar según la situación y las capacidades de afrontamiento del individuo. Reconocer 

y gestionar adecuadamente las tensiones es fundamental para mantener el equilibrio y el 

bienestar, permitiendo a las personas o sistemas enfrentar los desafíos de manera saludable y 

efectiva (Saborio y Hidalgo, 2015). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el burnout laboral y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

4.2. Hipótesis especifica 

• Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

• Existe relación significativa entre la despersonalización y el engagement en los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

• Existe relación significativa entre la falta de realización personal y el engagement de 

los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

4.3. Variables  

V1. Burnout laboral 

V2. Engagement 

  



50 

 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de las variables de estudio. 

Variables Dimensión Indicador Valores 

Burnout laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Engagement. 

 

 

 

− Agotamiento emocional. 

 

 

 

 

− Despersonalización. 

 

 

− Falta de realización 

personal. 

 

 

 

 

 

 

− Vigor. 

 

 

 

− Dedicación. 

 

 

 

− Absorción. 

− Cansancio 

emocional. 

− Frustración. 

− Estrés. 

− Agotamiento. 

 

− Insensibilidad 

emocional. 

 

− Logro laboral. 

− Exceso de trabajo 

− Cantidad de tareas 

− Plazos 

- Energía. 

- Aceleración mental. 

 

 

- Motivación 

- Involucramiento en el 

trabajo. 

 

- Concentración. 

- Exclusividad 

Ordinal 

(1,2,3,4,5). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

(1,2,3,4,5). 

 

 

 

Nota. Las variables y dimensiones fueron determinadas con base en la propuesta de 

Mouzo (2021). 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

El estudio se llevó a cabo considerando el enfoque metodológico cuantitativo de 

investigación, ya que es un método objetivo y sistemático para acopiar y examinar datos de 

forma numérica con el propósito de responder a interrogantes específicas. Este método se 

sustenta en la medición y la aplicación de estadísticas para estudiar y describir fenómenos 

(Reyes, 2018). 

5.2. Método aplicado a la investigación 

Se empleó el método hipotético deductivo para abordar el tema del síndrome de burnout 

en un grupo de colaboradores del área de cocina de un hospital regional en Puno, para ello se 

empleará instrumentos de medición para ambas variables, y los resultados se expresarán en una 

escala ordinal, permitiendo llevar a cabo análisis estadísticos para evaluar las hipótesis 

formuladas por el investigador, dando así respuesta a las hipótesis que fueron plantedas 

inicialmente (Hernández et al., 2010). 

5.3. Tipo de investigación 
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La investigación se enmarcó en el tipo de investigación básica, ya que su objetivo es 

ampliar el conocimiento sin alterar ni intervenir intencionalmente las variables de estudio, por 

tanto su finalidad es básicamente comprender un fenómeno factico (Hernández et al., 2018).  

5.4. Nivel de investigación 

La investigación fue de nivel correlacional, que implica medir y relacionar dos 

variables. Este nivel se distingue por la presencia de hipótesis que se someterán a prueba 

utilizando métodos de estadística inferencial, mediante los cuales se compruebe las hipótesis 

que básicamente se orientan hacia la existencia de relaciones ya sea entre variables como entre 

dimensiones de las mismas (Sánchez et al., 2018). 

5.5. Diseño de la investigación 

El diseño fue el no experimental-transversal. 

En la investigación no experimental, el investigador no tiene control sobre las variables 

que forman parte del estudio. En lugar de manipularlas, el enfoque se centra en explorar y 

comprender sus posibles orígenes y efectos. Para ello, se adoptan estrategias metodológicas 

que no implican la intervención directa sobre las variables, sino que se limitan a observarlas o 

medirlas con el fin de analizarlas y comprender sus relaciones y consecuencias (Orden, 2017). 

 

 

Donde: 

M: Muestra de la investigación. 

O1: Información (observaciones) de la variable síndrome de Burnout. 

O2: Información (observaciones) de la variable engagement. 

r: Relación entre las dos variables de estudio. 
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5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

La población de estudio se define como el conjunto total de individuos en un área o 

ámbito geográfico específico (Pérez, 2009). En este estudio, la población incluyó a 20 

colaboradores del área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, ubicado en la ciudad de 

Puno. 

5.6.2. Muestra 

En el presente estudio se consideró optar por una muestra no probabilística la cual estará 

conformada por 20 trabajadores del área de cocina del hospital Manuel Núñez Butrón de la 

ciudad de Puno. 

Considerando que se trata de una población de tamaño reducido (menor a 30 unidades), 

se tomará como muestra a todos los integrantes que conforman la población de estudio, puesto 

que de esta forma de obtendrá información confiable y precisa (Otzen y Manterola, 2017). 

5.7. Técnicas e instrumentos 

5.7.1. Técnica 

Se utilizó la técnica de la encuesta, una herramienta diseñada para recopilar información 

y datos de un grupo específico de personas con el objetivo de conocer sus opiniones, actitudes, 

preferencias o características particulares. Esta técnica consiste en una serie de preguntas 

estructuradas y estandarizadas que se presentan a los encuestados, quienes responden 

seleccionando entre opciones previamente establecidas (Asociation, 2015). 

5.7.2. Instrumento 

Para acopiar datos sobre las dos variables, se utilizó un cuestionario como instrumento. 

Este cuestionario se centró en un tema específico y fue compuesto por una serie de preguntas 

diseñadas para obtener respuestas concretas. Para facilitar el proceso de recolección de datos 

(Bernal, 2010). 
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5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad  

La confiabilidad del instrumento se llevó a cabo por medio el Alpha de Cronbach, este 

resultado se obtendrá por medio del software estadístico SPSS. 

Tabla 2 

Confiabilidad del instrumento 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,855 24 

Nota. La tabla 2 muestra los resultados del alfa de Cronbach. 

Interpretación: 

La tabla 2 muestra una confiabilidad del instrumento buena debido al valor de 0,855. 

5.8.2. Validez 

La validez del instrumento fue evaluada mediante la revisión de un experto. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos  

Los datos recopilados fueron exportados al software estadístico SPSS versión 25 para 

su análisis posterior. En esa etapa, se generaron tablas de frecuencia y se realizaron pruebas 

estadísticas de correlación con el propósito de evaluar las hipótesis formuladas. Este proceso 

permitió obtener una comprensión detallada de las relaciones entre las variables estudiadas y 

validar las suposiciones planteadas en la investigación. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

Para el análisis de las hipótesis, inicialmente se empleó el alfa del 0,05, para 

posteriormente contrastar los resultados.  
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Planteamiento de la hipótesis general: 

H0: No existe relación significativa entre el burnout laboral y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

H1: Existe relación significativa entre el burnout laboral y el engagement de los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 

Estadística: 

Tabla 3 

Prueba estadística de la hipótesis general 

 Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

-,412 ,135 -3,002 ,003 

N de casos válidos 20    

Nota. Esta tabla presenta el análisis del tau b de Kendall para el contraste de la HG. 

P valor: 

Si el valor de p supera el 0,05 se aceptará la H0. 

Si el valor de p es inferior al 0,05 se aceptará la H1. 

Decisión: 

La tabla 3 muestra una significancia estadística de 0,020, este hallazgo es inferior al 

alfa del 0.05, por ende, se puede aceptar la H1, la cual afirmar que existe relación significativa 

entre el burnout laboral y el engagement de los colaboradores en el área de cocina del Hospital 

Manuel Núñez Butrón, Puno 2024. 
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Planteamiento de la hipótesis especifica 1: 

H0: No existe relación significativa entre el agotamiento emocional y el engagement 

de los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

H1: Existe relación significativa entre el agotamiento emocional y el engagement de 

los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

Estadística: 

Tabla 4 

Prueba estadística de la hipótesis especifica 1 

 

Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

-,405 ,126 -3,261 ,001 

N de casos válidos 20    

Nota. Esta tabla presenta el análisis del tau b de Kendall para el contraste de la HE1. 

P valor: 

Si el valor de p supera el 0,05 se aceptará la H0. 

Si el valor de p es inferior al 0,05 se aceptará la H1. 

Decisión: 

La tabla 4 indica una significancia estadística de 0,001, este hallazgo es menor al alfa 

del 0.05, por ende, se puede admitir la H1, la cual asevera que existe relación significativa entre 

el agotamiento emocional y el engagement de los colaboradores en el área de cocina del 

Hospital Manuel Núñez Butrón. 
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Planteamiento de la hipótesis especifica 2: 

H0: No existe relación significativa entre la despersonalización y el engagement en los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

H1: Existe relación significativa entre la despersonalización y el engagement en los 

colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

Estadística: 

Tabla 5 

Prueba estadística de la hipótesis especifica 2 

 

Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

-,363 ,139 -3,248 ,001 

N de casos válidos 20    

Nota. Esta tabla presenta el análisis del tau b de Kendall para el contraste de la HE2. 

P valor: 

Si el valor de p supera el 0,05 se aceptará la H0. 

Si el valor de p es inferior al 0,05 se aceptará la H1. 

Decisión: 

La tabla 5 revela una significancia estadística de 0,001, este hallazgo es inferior al alfa 

del 0.05, por ende, se puede aceptar la H1, la cual confirma que existe relación significativa 

entre la despersonalización y el engagement en los colaboradores en el área de cocina del 

Hospital Manuel Núñez Butrón. 
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Planteamiento de la hipótesis especifica 3: 

H0: No existe significativa relación entre la falta de realización personal y el 

engagement de los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

H1: Existe relación significativa entre la falta de realización personal y el engagement 

de los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez Butrón. 

Estadística: 

Tabla 6 

Prueba estadística de la hipótesis especifica 3 

 

Valor 

Error 

estándar 

asintóticoa 

T 

aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

-,366 ,147 -2,478 ,013 

N de casos válidos 20    

Nota. Esta tabla presenta el análisis del tau b de Kendall para el contraste de la HE3. 

P valor: 

Si el valor de p supera el 0,05 se aceptará la H0. 

Si el valor de p es inferior al 0,05 se aceptará la H1. 

Decisión: 

La tabla 6 muestra una significancia estadística de 0,013, este hallazgo es inferior al 

alfa del 0.05, por ende, se puede aceptar la H1, la cual establece que existe relación significativa 

entre la falta de realización personal y el engagement de los colaboradores en el área de cocina 

del Hospital Manuel Núñez Butrón. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Tabla 7 

Análisis de los resultados de la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Burnout laboral ,972 20 ,759 

Engagement ,961 20 ,559 

Nota. Esta tabla muestra la normalidad de los datos alcanzados. 

Interpretación: 

Los resultados presentados en la tabla 7 indican que es apropiado utilizar una técnica 

estadística paramétrica, específicamente el coeficiente de correlación de Pearson, para el 

análisis. Esta elección se basa en la significancia estadística observada en ambas variables, que 

muestra valores superiores a 0.05, lo cual sugiere una relación significativa entre ellas. Esta 

observación justifica el empleo de métodos paramétricos para una evaluación más precisa y 

detallada de la correlación existente. 
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Tabla 8 

Escalas de correlación 

Nota. Estos valores e interpretaciones provienen de Hernández et al. (2014). 

Tabla 9 

Correlación entre el burnout laboral y el engagement 

 Burnout laboral Engagement 

Burnout laboral 

Correlación de Pearson 1 -,516* 

Sig. (bilateral)  ,020 

N 20 20 

 Nota. Esta tabla presenta las correlaciones alcanzadas del coeficiente de Pearson. 
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Figura 1 

Diagrama de dispersión entre el burnout laboral y el engagement  

 

Nota. Este diagrama se desarrolló en base a la tabla 9. 

Interpretación: 

La tabla 9 revela un coeficiente de Pearson de -0.516, indicando una correlación 

negativa media entre el burnout laboral y el engagement de los colaboradores. Este valor 

sugiere que a medida que el burnout laboral aumenta, el nivel de engagement tiende a 

disminuir, evidenciando un vínculo inverso entre estos dos factores. Estos resultados resaltan 

la influencia significativa del burnout en el compromiso de los empleados. 
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Tabla 10 

Correlación entre el agotamiento emocional y el engagement  

 

Agotamiento 

emocional 
Engagement 

Agotamiento emocional 

Correlación de Pearson 1 -,409* 

Sig. (bilateral)  ,022 

N 20 20 

Nota. Esta tabla presenta las correlaciones alcanzadas del coeficiente de Pearson. 

Figura 2 

Diagrama de dispersión entre el agotamiento emocional y el engagement 

 

Nota. Este diagrama se desarrolló en base a la tabla 10. 
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Interpretación: 

La tabla 10 muestra un coeficiente de Pearson de -0.409, lo que indica una correlación 

negativa débil entre el agotamiento emocional y el engagement de los colaboradores. A medida 

que el agotamiento emocional de los empleados aumenta, su nivel de compromiso tiende a 

disminuir, reflejando cómo el bienestar emocional puede influir en su grado de motivación y 

participación en el trabajo. 

Tabla 11 

Correlación entre la despersonalización y el engagement  

 
Despersonalización Engagement 

Despersonalización 

Correlación de Pearson 1 -,444* 

Sig. (bilateral)  ,013 

N 20 20 

Nota. Esta tabla presenta las correlaciones alcanzadas del coeficiente de Pearson. 

Figura 3 

Diagrama de dispersión entre la despersonalización y el engagement 

 

Nota. Este diagrama se desarrolló en base a la tabla 11. 
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Interpretación: 

La tabla 11 exhibe un coeficiente de correlación de Pearson de -0.444, indicando una 

correlación negativa débil entre la despersonalización y el engagement de los colaboradores. 

Este valor refleja una relación inversa donde un incremento en la despersonalización está 

interrelacionado con una disminución el nivel de engagement. Esto sugiere que los 

sentimientos de despersonalización pueden afectar el compromiso y la conexión emocional de 

los empleados. 

Tabla 12 

Correlación entre la falta de realización personal y el engagement 

 

Falta de 

realización 

personal 

Engagement 

Falta de realización personal 

Correlación de Pearson 1 -,437 

Sig. (bilateral)  ,044 

N 20 20 

Nota. Esta tabla presenta las correlaciones alcanzadas del coeficiente de Pearson. 
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Figura 4 

Diagrama de dispersión entre la falta de realización personal y el engagement  

 

Nota. Este diagrama se realizó en base a la tabla 12. 

Interpretación: 

La tabla 12 muestra un coeficiente de correlación de Pearson de -0.437, lo que indica 

una correlación negativa débil entre la falta de realización personal y el engagement de los 

colaboradores. Este resultado sugiere que un aumento en la sensación de falta de realización 

personal entre los empleados tiende a estar asociado con una disminución en su nivel de 

compromiso con el trabajo. Esto subraya cómo el bienestar psicológico y la satisfacción 

profesional pueden influir en el engagement de los colaboradores. 
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6.2. Discusión de resultados 

Este estudio comprobó la existencia de una relación significativa entre el burnout 

laboral y el engagement de los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez 

Butrón, Puno 2024. Este hallazgo es parecido a otros: 

Alayo (2021) encontró que el estrés laboral, un precursor común del burnout, tiene una 

relación inversa con el engagement debido al r = -0.631, lo que implica que a medida que los 

niveles de estrés aumentan, el compromiso de los empleados con su trabajo tiende a disminuir. 

Este hallazgo es particularmente relevante porque muestra cómo el estrés, si no se maneja 

adecuadamente, puede desencadenar un ciclo negativo que culmina en burnout. Esta 

investigación amplía esta comprensión al aplicar estas observaciones al entorno hospitalario, 

un contexto en el que las demandas emocionales y físicas son intensas.  

Cruzado y Sanchez (2021) revelaron que existe una relación significativa entre el 

burnout y dimensiones específicas del engagement, tales como el agotamiento emocional y la 

despersonalización. Según su estudio, estos aspectos del burnout son particularmente dañinos 

porque erosionan el compromiso emocional y la identificación personal con el trabajo, lo que 

en última instancia reduce el engagement de los empleados. Este patrón es consistente con 

nuestros hallazgos en el contexto hospitalario, donde se observó que el burnout deteriora el 

engagement al afectar profundamente los aspectos emocionales y personales.  

Cueva (2022) evidenció una correlación moderadamente negativa entre el burnout y el 

compromiso emocional, con un coeficiente de r =−0.62. Este resultado refleja una conexión 

inversa significativa, donde un aumento en el burnout está asociado con una disminución del 

compromiso emocional en el personal de salud. Estos hallazgos son paralelos a los observados 

en nuestro estudio, que también identifica una correlación negativa entre burnout y 

engagement. La similitud en los coeficientes sugiere que esta tendencia podría ser generalizable 
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en el sector salud, indicando que el burnout tiene un impacto consistente y perjudicial en el 

compromiso emocional de los trabajadores en este entorno. 

Flores (2021) encontró una relación leve entre el burnout y el engagement, con un 

coeficiente r =−0.109. A pesar de que la magnitud de esta relación es baja, es relevante porque 

subraya que incluso niveles mínimos de burnout pueden tener un impacto en el engagement de 

los empleados. Este hallazgo es consistente con nuestras observaciones, que indican que el 

burnout tiene un efecto claramente negativo en el engagement, aunque este efecto podría ser 

más notable en entornos laborales con altos niveles de estrés, como los hospitales. La 

conclusión es que cualquier nivel de burnout debe ser abordado proactivamente para prevenir 

la erosión del engagement. 

El estudio de Riiroja (2019) demostró que componentes específicos del burnout, como 

el agotamiento emocional y la indiferencia, tienen relaciones inversas con aspectos del 

engagement como el vigor y la dedicación, con coeficientes de r=−0.346 respectivamente. 

Estos resultados muestran que diferentes dimensiones del burnout pueden afectar de manera 

diversa los componentes del engagement. Este estudio, que reporta coeficientes en un rango 

similar, refuerza esta idea, sugiriendo que para mejorar el engagement en entornos laborales 

como el hospitalario, es necesario abordar las distintas facetas del burnout de manera específica 

y diferenciada. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. En esta tesis se relacionó el burnout laboral y el engagement. Los 

resultados del coeficiente de Pearson indicaron un valor de -0.516, lo que indica una 

correlación negativa media, este valor sugiere que a medida que el burnout laboral 

aumenta, el nivel de engagement tiende a disminuir. El valor de p fue del 0,020<0,05, 

por ende, se concluye que existe relación significativa entre el burnout laboral y el 

engagement de los colaboradores en el área de cocina del Hospital Manuel Núñez 

Butrón, Puno 2024. 

SEGUNDA. En esta tesis se identificó la relación entre el agotamiento emocional y el 

engagement. Los resultados del coeficiente de Pearson denotaron un valor de -0.409, lo 

que indica una correlación negativa débil. Además, el valor de p fue de 0,022<0,05, en 

consecuencia, se concluye que existe relación significativa entre el agotamiento 

emocional y el engagement de los colaboradores en el área de cocina del HMNB. 

TERCERA. En este estudió se comprobó la relación entre la despersonalización y el 

engagement. Los resultados del coeficiente de Pearson mostraron un valor de -0.444, lo 

que establece una correlación negativa débil. Por otro lado, el valor de p fue de 

0,013<0,05, por ende, se concluye que existe relación significativa entre la 

despersonalización y el engagement en los colaboradores en el área de cocina del 

Hospital Manuel Núñez Butrón. 

CUARTA. En esta tesis se verificó la relación entre la falta de realización personal y 

el engagement. Los resultados del coeficiente de Pearson revelaron un valor de -0.437, 

lo que indica una correlación negativa débil. Es relevante señalar que el valor de p fue 

del 0,044<0,05, en consecuencia, se concluye que existe relación significativa entre la 

falta de realización personal y el engagement de los colaboradores en el área de cocina 

del Hospital Manuel Núñez Butrón. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA. Se recomienda al Hospital Manuel Núñez Butrón la implementación de 

programas regulares de bienestar y salud mental que integren sesiones de manejo del 

estrés, talleres de autocuidado, y acceso a servicios de asesoramiento psicológico. Estas 

iniciativas podrían ser clave para disminuir los niveles de burnout laboral y, en 

consecuencia, fomentar un mayor engagement entre el personal, promoviendo un 

entorno de trabajo más saludable y productivo. 

SEGUNDA. Se sugiere que el Hospital Manuel Núñez Butrón implemente políticas de 

trabajo que fomenten un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal, como la 

adopción de horarios flexibles o la opción de tomar descansos durante jornadas 

laborales intensas. Estas acciones podrían ser efectivas para reducir el agotamiento 

emocional del personal y, a su vez, promover un mayor engagement, contribuyendo a 

un ambiente de trabajo más equilibrado y satisfactorio. 

TERCERA. Se recomienda al HMNÑ fortalecer su cultura organizacional 

promoviendo un ambiente laboral más inclusivo y empático, en el que los colaboradores 

se sientan valorados y reconocidos. Iniciativas como programas de reconocimiento al 

empleado del mes y actividades de team building pueden ser estrategias efectivas para 

reducir la despersonalización entre el personal, contribuyendo a un mayor sentido de 

pertenencia y conexión dentro del equipo de trabajo. 

CUARTA. Se aconseja al HMNB crear y fomentar oportunidades de desarrollo 

profesional y personal para sus colaboradores. La oferta de formación continua, 

posibilidades de ascenso, y la asignación de tareas que presenten desafíos y contribuyan 

al enriquecimiento profesional pueden ser fundamentales para mejorar la sensación de 

realización personal del personal, lo que a su vez podría incrementar significativamente 

su nivel de engagement y compromiso con la institución. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 BURNOUT LABORAL Y EL ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES EN EL ÁREA DE COCINA DEL HOSPITAL MANUEL NÚÑEZ BUTRÓN, PUNO 

2024 

 

 MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema general  Objetivo general Hipótesis general Metodología Variables Dimensión Indicador 

¿Cómo es la relación entre el 

burnout laboral y el engagement 

de los colaboradores en el área 

de cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón, Puno 2024? 

Determinar la relación entre el 

burnout laboral y el engagement 

de los colaboradores del área de 

cocina en el hospital Manuel 

Núñez Butrón, Puno 2024. 

Existe relación significativa entre 

el burnout laboral y el 

engagement de los colaboradores 

en el área de cocina del Hospital 

Manuel Núñez Butrón, Puno 

2024. 

Enfoque de 

investigación 

Cuantitativo 

Tipo de investigación  

Básico 

Método de 

investigación  

Deductivo 

Nivel de investigación 

Correlacional 

Diseño de 

investigación 

No experimental-

transversal 

Población  

20 colaboradores del área 

de cocina del hospital 

Manuel Núñez Butrón de 

la ciudad de puno. 

Muestra 

20 colaboradores del área 

de cocina del hospital 

Manuel Núñez Butrón de 

la ciudad de puno. 

Técnica  

Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario 

Burnout 

laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agotamiento 

emocional. 

 

 

 

Despersonalización. 

 

 

 

 

Falta de realización 

personal. 

 

 

 

 

Vigor. 

 

 

 

 

Dedicación. 

 

 

Absorción. 

 

 

 

 

 

 

 

- Cansancio emocional. 

- Frustración. 

- Estrés. 

- Agotamiento. 

 

- Insensibilidad 

emocional. 

- Logro laboral. 

 

 

- Energía. 

- Resistencia mental. 

- Esfuerzo laboral. 

- Persistencia. 

 

 

- Propósito en el trabajo. 

- Entusiasmo. 

- Orgullo. 

 

- Orgullo 

- Reto en el trabajo. 

- Inspiración. 

 

- Felicidad. 

- Concentración. 

- Placer laboral 

 

 

 

 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

- ¿Cómo es la relación entre el 

agotamiento emocional y el 

engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón? 

 

- ¿Cómo es la relación entre la 

despersonalización y el 

engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón? 

 

- ¿Cómo es la relación entre la 

falta de realización personal y el 

engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón? 

 

 

− Identificar la relación entre el 

agotamiento emocional y el 

engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

− Comprobar la relación entre la 

despersonalización y el 

engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

− Verificar la relación entre la 

falta de realización personal y 

el engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

 

− Existe relación significativa 

entre el agotamiento emocional 

y el engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

− Existe relación significativa 

entre la despersonalización y el 

engagement en los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

− Existe relación significativa 

entre la falta de realización 

personal y el engagement de los 

colaboradores en el área de 

cocina del Hospital Manuel 

Núñez Butrón. 

 

 

 

    



 

Matriz de datos 

 

  



 

Instrumento 

Buen día estamos realizando una encuesta con el objetivo de medir el nivel de Síndrome 

de Burnout. Para ello, pedimos su colaboración contestando con sinceridad las preguntas que 

le haremos a continuación. 

Escala de valoración. 

Totalmente 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Medianamente 

de acuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

(1) (2) (3) (4) (5) 

 

Edad:                                                                                                     Sexo (M)            (F) 

ÍTEMS 

Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

V
1
. 

 B
u

rn
o
u

t 
la

b
o
ra

l 
 

1. Me siento emocionalmente agotado/a por mi 

trabajo 

     

2. Me siento cansado al final de la jornada de trabajo 
     

3. Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a 

otra jornada de trabajo me siento fatigado 

     

4. Siento que trabajar todo el día con alumnos/as 

supone un gran esfuerzo y me cansa. 

     

5. Siento que mi trabajo me está desgastando. Me 

siento quemado por mi trabajo 

     

6. Me siento frustrado/a en mi trabajo 
     

7. Me siento acabado en mi trabajo, al límite de mis 

posibilidades. 

     

8. Siento que al realizar mi trabajo lo hago con mucha 

energía 

     



 

9. Siento que puedo crear con facilidad un clima 

agradable. 

     
V

2
. 

E
n

g
a
g
em

en
t 

10. En mi trabajo me siento lleno de energía 
     

11. Mi trabajo está lleno de significado y propósito 
     

12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando 
     

13. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 
     

14. Estoy entusiasmado con mi trabajo 
     

15. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa 

alrededor de mí 

     

16. Mi trabajo me inspira 
     

17. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de 

ir a trabajar 

     

18. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Validez del instrumento 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 

  



 

 

 

 


