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Resumen

Introduccién: El burnout y el engagement laboral son fenémenos clave para la salud ocupacional, especialmente
en contextos organizacionales caracterizados por diferentes niveles jerdrquicos y demandas sectoriales. El objetivo
de este estudio fue analizar el impacto de la jerarquia profesional y del sector de trabajo en el burnout y el engage-
ment laboral.

Método: Participaron 179 trabajadores en activo en Espafia, con edades comprendidas entre los 22 y los 66 afios. El
burnout se evalué mediante el Inventario de Burnout de Maslach (MBI) y el engagement laboral a través de la Escala
de Engagement Laboral de Utrecht (UWES). Se realizaron analisis de varianza (ANOVA) y pruebas t bayesianas para
examinar las diferencias en funcién del sector laboral y la categoria profesional.

Resultados: Los resultados mostraron que el agotamiento emocional fue significativamente mayor en el sector
educativo en comparacion con el sector comercial (F = 3,169; p = 0,026). Asimismo, los directivos presentaron ni-
veles significativamente mas altos de vigor que los empleados (t = 3,15; p = 0,002). No se observaron diferencias
significativas en el nivel global de burnout entre las distintas jerarquias profesionales.

Conclusiones: Los hallazgos sugieren que, aunque los directivos disponen de mayores recursos laborales, las ele-
vadas demandas asociadas a su rol pueden neutralizar estos beneficios. Tanto la jerarquia profesional como el
sector de trabajo constituyen factores relevantes para el disefio de intervenciones orientadas a la promocién de la
salud laboral y la prevencidn del burnout.

Palabras clave: salud laboral; burnout; engagement laboral; jerarquia profesional; directivos.

Abstract

Introduction: Burnout and work engagement are central constructs in occupational health psychology, particularly
in organizational contexts characterized by different professional hierarchies and sector-specific demands. The aim
of this study was to analyze the impact of professional hierarchy and work sector on burnout and work engagement.

Method: A total of 179 active workers in Spain participated in the study, with ages ranging from 22 to 66 years. Bur-
nout was assessed using the Maslach Burnout Inventory (MBI), and work engagement was measured with the Utre-
cht Work Engagement Scale (UWES). Analyses of variance (ANOVA) and Bayesian t-tests were conducted to examine
differences according to work sector and professional hierarchy.

Results: Emotional exhaustion was significantly higher in the education sector compared to the commercial sector
(F=3.169; p=0.026). In addition, managers showed significantly higher levels of vigor than employees (t =3.15; p =
0.002). No significant differences were found in overall burnout levels across professional hierarchies.

Conclusions: The findings suggest that although managers have access to greater job resources, the high demands
associated with their roles may offset these advantages. Professional hierarchy and work sector emerge as key fac-
tors for the development of targeted interventions aimed at promoting occupational health and preventing burnout
in organizational settings.

Keywords: occupational health; burnout; work engagement; professional hierarchy; managers.
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Introduccion

El engagement laboral y el burnout representan dos estados psicoldgicos clave en el ambito de la sa-
lud laboral. Mientras que el burnout se caracteriza por tres dimensiones principales —agotamiento
emocional (EE), despersonalizacién (DP) y reduccién de la realizacién personal (AF)—, el compromiso
laboral refleja un estado positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorciéon®:@,

El agotamiento emocional se entiende como la sensacion de estar emocionalmente sobrecargado y
con recursos limitados; la despersonalizacion se manifiesta como desapego o distanciamiento hacia el
trabajo y hacia las personas a las que se presta servicio, frecuentemente acompafado de una actitud
cinica; y la reduccion de la realizacion personal se concibe como una disminucion del sentido de com-
petencia y logro en el ambito laboral. En contraste, el compromiso laboral se asocia con altos niveles
de energia, entusiasmo y fuerte identificacion con el trabajo, constituyendo un estado psicoldgico po-
sitivo que promueve el bienestar y un desempefio eficiente®.

Schaufeli et al.? destacan que, a diferencia de la concepcion de Maslach y Leiter™, el compromiso no
es simplemente el opuesto del burnout, sino un constructo independiente que puede medirse median-
te tres factores: (1) vigor, que implica altos niveles de energia, resiliencia mental y persistencia ante las
dificultades; (2) dedicacion, que refleja significado, entusiasmo, orgullo e inspiracion en el trabajo; y
(3) absorcion, que describe un estado de concentracidn total y disfrute en la tarea, en el que el tiempo
parece pasar rapidamente y resulta dificil desconectarse. Algunos autores consideran el compromiso
como el quinto componente del capital psicolédgico, junto con la autoeficacia, la esperanza, el optimis-
moy la resiliencia®®.

Los empleados comprometidos muestran mayores niveles de creatividad, productividad y comporta-
mientos de ciudadania organizacional®, ademas de menores intenciones de rotacién, mejor salud y
mayor resiliencia frente al estrés laboral®.

Las diferencias sectoriales refuerzan la importancia del contexto en la comprensidn del agotamiento
y el compromiso. Industrias como la sanitaria y la educativa, caracterizadas por un elevado trabajo
emocional y demandas interpersonales intensas, suelen estar asociadas con mayores niveles de ago-
tamiento™, mientras que sectores como el comercial o el industrial pueden mostrar patrones distintos
de compromiso y agotamiento determinados por la disponibilidad de recursos y las demandas del
trabajo®.

Demerouti et al."” encontraron que los trabajadores del ambito sanitario reportaban significativamen-
te mas agotamiento emocional que los empleados del sector industrial, donde predominaban las de-
mandas fisicas.

En Espafia, una revision que abarca articulos publicados entre 1998 y 2023 sefiala que la prevalencia de
burnout afecta aproximadamente a uno de cada cuatro profesionales médicos®. Pérez-Salas®®! ana-
liza cdmo los docentes que perciben un mayor compromiso con su institucién y con las actividades
escolares presentan niveles significativamente mas bajos de agotamiento emocional y despersonali-
zacién, asi como una mayor sensacion de realizacidn personal. Por su parte, Caracuel et al.® sefialan
que los niveles de autoeficacia docente actiian como un factor protector frente al burnout, modulando
tanto la intensidad del agotamiento emocional como la sensacion de despersonalizacién.

En cuanto a la salud laboral general, en 2023 se registraron 600.184 bajas laborales por trastornos men-
tales, cifra que se ha duplicado respecto a 2016, Ademas, un 75 % de los espafioles declara haberse
sentido abatido o triste en la Gltima semana, un 69 % ha experimentado dificultades para relajarse y el
58 % se ha sentido incapaz de entusiasmarse con nada?.

A pesar de que el 1 de enero de 2022 entrd en vigor la Gltima revision de la Clasificacién Internacional
de Enfermedades (CIE-11)©?, los registros oficiales alin no recogen de manera sistematica la preva-
lencia de burnout bajo este término. La mayoria de los estudios se ha centrado en factores de riesgo
ocupacionales y psicoldgicos, existiendo escasa investigacion sobre caracteristicas sociodemograficas
y laborales, como la categoria profesional o el sector productivo.
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ElModelo de Demandasy Recursos Laborales sostiene que el equilibrio entre las demandas y los recur-
sos laborales desempefia un papel crucial en determinar si un empleado experimenta agotamiento o
compromiso®. Sin embargo, este modelo a menudo no considera el efecto moderador de la categoria
profesional ni las caracteristicas especificas de cada sector. La Teoria de Conservacidon de Recursos
sostiene que el acceso a recursos personales y organizacionales varia segun los roles y contextos, afec-
tando la capacidad de los individuos para afrontar las demandas laborales®.

El objetivo de este estudio es analizar cdmo la categoria profesional y el sector productivo influyen en
la aparicidn del burnout y en el mantenimiento del compromiso laboral, con el fin de identificar per-
files de mayor vulnerabilidad. Se plantean las siguientes hipédtesis: (1) los directivos presentardn me-
nores niveles de agotamiento y mayores niveles de compromiso laboral que los mandos intermedios y
los empleados; (2) los empleados de los sectores sanitario y educativo presentaran mayores niveles de
agotamiento que los de los sectores comercial e industrial.

Métodos

La muestra estuvo compuesta por 179 trabajadores (24,58 % hombres), con edades comprendidas en-
tre 22y 66 afios (M = 43,66; DE = 11,13). Los criterios de seleccion fueron: (1) tener mas de 18 afios, (2)
estar empleado en una empresa publica o privada en Espafia y (3) encontrarse en activo. Todos los
participantes firmaron un consentimiento informado por escrito.

Del analisis descriptivo de la muestra se desprende que el 46,9 % no tiene hijos, mientras que el 53,07
9% si. En cuanto al sector de actividad, mas de la mitad de los encuestados trabaja en el sector sanitario
(56,98 %), seguido de sector comercial (27,93 %) y educacion (10,61 %). El comercio es el sector menos
representado, con 4,46 % de los participantes. El analisis de la distribucién por género y sector muestra
que el 50 % de los hombres trabaja en “Otros sectores”, mientras que la mayoria de las mujeres (65,67
%) se encuentra en el sector sanitario. En cuanto al tipo de contrato, la mayoria se clasifica como em-
pleados (62,01 %), seguidos de directivos (20,11 %) y mandos intermedios (11,73 %). Un 6,14 % corres-
ponde a otras categorias (por ejemplo, becarios o aprendices).

Respecto al nivel educativo, la mayoria posee estudios de posgrado (46,36 %), seguidos de grado uni-
versitario (27,93 %). Los niveles de educacién primaria y secundaria son minimos (0,55 % y 1,11 %
respectivamente). En relacion con la naturaleza del contrato, 58 % posee contrato indefinido, 6,8 %
temporal y 19,3 % se identifica como auténomo. Estos datos ofrecen un panorama representativo de
las condiciones laborales de la muestra y su diversidad profesional.

Instrumentos

Escala de Engagement Laboral de Utrecht (UWES): comprende 17 items que miden vigor, dedicacion
y absorcion®), Todos los items se califican en una escala de frecuencia de siete puntos que va de 0
(nunca) a 6 (siempre). A los participantes se les pidi6 responder a dos items relacionados con vigor, por
ejemplo, “Estoy inmerso en mi trabajo”, y a un item sobre dedicacion, como “Estoy entusiasmado con
mi trabajo”, utilizando una escala tipo Likert de cinco puntos, donde 1 indica “Totalmente en desacuer-
do” y 5 “Totalmente de acuerdo”. El vigor se midié mediante seis items que evaluaban altos niveles
de energia y resiliencia, disposicion a invertir esfuerzo, resistencia a la fatiga y persistencia frente a la
adversidad. La dedicacion se evalud con cinco items que reflejaban un sentido de propésito o signi-
ficado en el trabajo, asi como sentimientos de entusiasmo, orgullo, inspiracién y desafio en el rol. La
absorcion se evalud con seis items que describen la experiencia de estar profundamente concentrado
en el trabajo, con dificultad para desconectarse, sensacion de que el tiempo pasa rapidamente y des-
vinculacién del entorno. La escala presentd un coeficiente alfa de Cronbach de 0,92, lo que indica alta
consistencia interna.

Inventario de Burnout de Maslach (MBI): 22 items que miden agotamiento emocional, despersonaliza-
cidny realizacion personal®. Este inventario incluye tres subescalas: Agotamiento Emocional, Desper-
sonalizacion y Realizacidn Personal. Un ejemplo de item es “Siento que me quemo por mi trabajo”, con
un formato de respuesta que va de 0 =nnunca a 6 =todos los dias. Las escalas se puntian de manera que
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puntuaciones mas altas indican niveles mas elevados de cada constructo. El instrumento evaluda los
tres componentes del sindrome de burnout: (1) Subescala de Agotamiento Emocional: mide la sensa-
cion de estar emocionalmente agotado debido a las demandas laborales. Comprende 9 items (1, 2, 3, 6,
8,13, 14, 16,20), con una puntuacion maxima de 54; (2) Subescala de Despersonalizacion: evalia hasta
qué punto los individuos experimentan actitudes de frialdad y desapego hacia otros en el entorno la-
boral. Esta compuesta por 5 items (5, 10, 11, 15, 22), con una puntuacién maxima de 30; (3) Subescala
de Realizacion Personal: evalia sentimientos de autoeficacia y logro personal en el trabajo. Consta de
8 items (4, 7,9, 12,17, 18, 19, 21), con una puntuacién maxima de 48. El coeficiente alfa de Cronbach
para la consistencia interna fue de 0,86.

Analisis estadistico

Para examinar las diferencias en los niveles de agotamiento emocional entre participantes de distintos
sectores laborales, se realizé un analisis de varianza (ANOVA). Este andlisis permitié evaluar si existian
diferencias significativas en el agotamiento emocional en funcién del sector al que pertenecian los
participantes.

Adicionalmente, con el fin de comparar los cargos ocupados en las dimensiones del burnout y el en-
gagement laboral, se adopt6 un enfoque bayesiano. Para ello, se calculé una prueba t bayesiana, que
permitié comparar la evidencia a favor de la hipétesis alternativa (H;: existen diferencias entre los gru-
pos) frente a la hipdtesis nula (Ho: no existen diferencias entre los grupos). El analisis se llevé a cabo
utilizando el software estadistico JASP version 0.11.1. En este contexto, se utilizé un prior Cauchy con
un ancho predeterminado de r = 0,70, lo que implica que existe un 70% de probabilidad de que el ta-
maiio del efecto verdadero se encuentre entre -0,5y 0,5.

Resultados

Los analisis descriptivos para las dimensiones de engagement laboral y burnout se presentan en la
Tabla 1. Los participantes mostraron un nivel moderadamente alto de vigor (M =22,32, SD =7,27), indi-
cando que la mayoria se siente motivado en sus tareas profesionales. La media para dedicacion fue de
16,07 (SD =5,39), lo que refleja un compromiso generalmente positivo con el trabajo, aunque con cierta
variabilidad. La dimensi6n de absorcion mostrd un valor medio de 20,75 (SD = 6,99), sugiriendo que los
participantes son capaces de concentrarse intensamente en sus tareas. En cuanto a las dimensiones de
burnout, el agotamiento emocional alcanzé una media de 24,06 (SD = 13,88), situdndose en un rango
medio-alto, mientras que la despersonalizacion tuvo un valor medio de 9,20 (SD = 6,68), y la realizacién
personal se ubicé en un rango moderadamente bajo (M =35,02, SD = 10,11).

Tabla 1: Estadisticos descriptivos de la muestra

Estadistico Vigor Dedicacién | Absorcién |gotamiento Despersonalizacién Realizacion
emocional personal
Media 22.324 16.067 20.754 24.061 9.196 35.017
Desviacion 7.271 5.388 6.996 13.879 6.681 10.111
tipica (DT)
Minimo 5.000 1.000 0.000 0.000 0.000 8.000
Maximo 36.000 24.000 36.000 54.000 27.000 48.000

Burnout en funcion del sector laboral.

Se realizé un ANOVA unidireccional para examinar las diferencias en agotamiento emocional entre los
distintos sectores laborales (Comercio, Educacion y Salud). Los resultados mostraron diferencias signi-
ficativas segln el sector, F(3, 175) = 3,169, p = 0,026, n? = 0,052. Las comparaciones post hoc ajustadas
mediante Tukey indicaron que los participantes del sector educativo presentaron niveles significativa-
mente mas altos de agotamiento emocional que aquellos del sector comercial (MD =-16,38, p = 0,025,
IC 95% [-31,29, -1,48]). No se observaron diferencias significativas entre otros pares de sectores (ver
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Tabla 2). Un andlisis adicional mediante la prueba de Kruskal-Wallis corroboré estas diferencias signi-
ficativas (x*(3) = 9,477, p = 0,024), reforzando la conclusién de que el sector de empleo influye en los
niveles de agotamiento emocional.

Tabla 2: Pruebas post hoc

i Diferen.cia de IC 95.% IC 95?/0 Et:ror t p (Tukey)
medias Inferior Superior | estandar

Comercio - Educacién -16.382 -31.285 -1.478 5.745 -2.851 0.025
Comercio - Otros -7.790 -21.255 5.675 5.191 -1.501 0.439
Comercio - Salud -8.593 -21.576 4.390 5.005 -1.717 0.318
Educacién - Otros 8.592 -0.938 18.121 3.674 2.339 0.093
Educacién - Salud 7.788 -1.047 16.624 3.406 2.286 0.105
Otros - Salud -0.803 -6.908 5.301 2.353 -0.341 0.986

Nota. Los valores p y los intervalos de confianza se ajustaron para la comparacién de una familia de cuatro estima-
ciones (intervalos de confianza corregidos mediante el método de Tukey).

Sin embargo, no se encontraron diferencias significativas entre sectores para despersonalizacion
(F(3,175) = 1,073, p = 0,362, n? = 0,018) ni para realizacidén personal, aunque esta Gltima mostré una
tendencia cercana a la significacion (F(3,175) = 2,370, p = 0,072, n* = 0,039), lo que sugiere que con un
tamafio de muestra mayor podrian emerger diferencias relevantes.

Tabla 3: Estadisticos descriptivos y prueba t bayesiana para muestras independientes (engagement)

CELERG SR N e bt esigzogar Co::rcilaec?;ide II:fzfi?r SI: pisr‘i)/;r
Vigor Directivos 68 | 24.17 | 7.10 0.86 0.29 22.45 25.89
Empleados | 110 | 21.09 7.12 0.68 0.33 19.74 22.43
Dedicacién | Directivos 68 | 16.76 | 5.15 0.62 0.30 15.51 18.01
Empleados | 110 | 15.56 | 5.47 0.52 0.35 14.53 16.59
Absorcién Directivos 68 | 22.04 | 6.59 0.79 0.29 20.44 23.64
Empleados | 110 | 19.89 | 7.13 0.68 0.35 18.54 21.24

Nota. DT = desviacion tipica; Error estandar = error estandar de la media

Categoria profesional: directivos y empleados.

Se realizé un analisis bayesiano de muestras independientes para evaluar las dimensiones de engage-
ment entre el grupo directivo y el grupo de empleados (Tabla 3). Los directivos mostraron puntuacio-
nes significativamente mas altas en vigor (M =24,17, SD = 7,10) en comparacion con los empleados (M
=21,09, SD =7,12), con una diferencia significativa t(176) = 3,15, p = 0,002, d = 0,48, y evidencia fuerte a
favor de la hipétesis alternativa (BF,, = 6,18). No se observaron diferencias significativas en dedicacion
(t(176) = 1,52, p = 0,130, d = 0,23, BF,, = 0,45) ni en absorcién (t(176) = 2,22, p = 0,028, d = 0,34, BF, =
1,08), indicando evidencia débil o insuficiente para respaldar diferencias en estas dimensiones.

Para las dimensiones de burnout (Tabla 4), no se encontraron diferencias significativas entre directivos
y empleados en agotamiento emocional (t(176) =-0,68, p = 0,498, d =-0,10, BF,, = 0,202) ni en desper-
sonalizacion (t(176) = 0,01, p = 0,994, d = 0,001, BF,, = 0,168), lo que indica evidencia moderada a con-
siderable a favor de la hipétesis nula. En realizacidon personal, los directivos mostraron puntuaciones
ligeramente superiores (M = 36,82) frente a los empleados (M = 33,82), pero las diferencias no fueron
estadisticamente significativas (t(176) = 2,21, p = 0,028, d = 0,31, BF,, = 0,951), mostrando evidencia
muy débil a favor de cualquier hipétesis.
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Tabla 4: Estadisticos descriptivos y prueba t bayesiana para muestras independientes (burnout)

Error Coeficiente IC creible | IC creible

Variable Grupo N | Media DT s s .. 95% 95% Su-
estandar | de variacion . q
Inferior perior
. . Directivos | 68 | 23.265 | 13.895 1.685 0.597 19.901 26.628
Agotamiento emocional

Empleados | 110 | 24.609 | 13.959 1.331 0.567 21.971 27.247

L Directivos | 68 | 9.250 | 6.834 0.829 0.739 7.596 10.904
Despersonalizacion

Empleados | 110 | 9.245 | 6.588 0.628 0.713 8.001 10.490

L Directivos | 68 | 36.824 | 9.764 1.184 0.265 34.460 39.187
Realizacién personal

Empleados | 110 | 33.818 | 10.204 0.973 0.302 31.890 35.747

. o #
Discusion
El objetivo de este estudio fue analizar el papel de la categoria profesional y el sector productivo en la

aparicion del burnout y en el mantenimiento del engagement laboral, con el fin de identificar perfiles
de mayor vulnerabilidad.

Con respecto a la primera hipétesis sobre engagement laboral, los resultados indican que los direc-
tivos obtuvieron puntuaciones significativamente mas altas que los empleados en la dimension de
vigor. Desde la perspectiva de la Teoria de Conservacion de Recursos, este hallazgo puede explicarse
por la acumulacién de recursos que usualmente poseen los directivos, como mayor autonomia, mayor
control sobre su entorno laboral y acceso a redes de apoyo profesional®. Estos recursos pueden ayu-
dar a mantener un estado de engagement en el trabajo. Por otro lado, desde la perspectiva del Modelo
de Demandas y Recursos Laborales, los directivos podrian beneficiarse de un mejor equilibrio entre
demandas y recursos debido a que, aunque enfrentan altas demandas, también suelen contar con
mayor control sobre sus decisiones y con recursos que facilitan su desempefio®*?,

Con respecto a otras dimensiones del engagement, no se encontraron diferencias significativas entre
directivos y empleados en las dimensiones de absorcidn y dedicacién del engagement laboral®. Una
posible explicacion adicional es que la dedicacion y la absorcion estan mas relacionadas con la natura-
leza de las tareas y la conexion personal con el trabajo, en lugar de depender de los recursos organiza-
cionales o del nivel de responsabilidad®?. Los empleados pueden sentirse igualmente comprometidos
y absortos en sus tareas, incluso si su vigor es menor que el de los directivos, porque sus tareas pueden
ser igualmente significativas®.

Respecto a la segunda hipétesis, se esperaba que los empleados de los sectores sanitario y educa-
tivo presentaran niveles mas altos de agotamiento debido a las mayores demandas emocionales e
interpersonales. Los resultados corroboran parcialmente esta prediccidn: el sector educativo mostrd
niveles significativamente mas altos de agotamiento emocional que el sector comercial, lo que indi-
ca que las demandas emocionales y cognitivas de este sector pueden constituir un factor de riesgo
relevante para el desarrollo del burnout. Sin embargo, no se observaron diferencias significativas en
el sector sanitario, lo que sugiere la presencia de variables moderadoras, como la resiliencia al estrés,
el compromiso vocacional, el apoyo social, el control percibido sobre las tareas y la distribucion de la
carga laboral. Esto evidencia que la prevalencia del burnout no puede explicarse Unicamente por la
naturaleza del sector, sino que resulta de la interaccion entre factores individuales, organizacionales y
contextuales®*?),

Tampoco se observaron diferencias significativas en despersonalizacion ni en realizacion personal en-
tre sectores, lo que sugiere que la percepcion de logro depende mas de la disponibilidad de recursos y
de la satisfaccion profesional que de la posicidn jerarquica®. Segun la Teoria de la Autodeterminacion,
las percepciones de logro estan fuertemente influenciadas por la satisfaccion de necesidades psicolé-
gicas basicas —autonomia, competenciay relacidn— mas que por el estatus®.

En conjunto, los resultados indican que los empleados del sector educativo y los trabajadores de me-
nor nivel jerdrquico presentan mayor vulnerabilidad, caracterizada por un mayor agotamiento emo-
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cional y menor vigor. Teniendo en cuenta los resultados de Romero!*® y Matamoros Briones y Zambra-
no-Villalba®?, el ambito educativo podria beneficiarse de estrategias orientadas a fortalecer el capital
psicoldgico y la inteligencia emocional, como la autoeficacia, la resiliencia y la gestion emocional, con
el fin de reducir el agotamiento y potenciar la realizacion personal.

. . d
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