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RESUMEN

En la actualidad, el sindrome de burnout en el trabajo esta presente en diversos puestos laborales
como consecuencia de numerosos factores, lo que incide en el comportamiento del trabajador hacia
la organizacion. El siguiente estudio tiene como objetivos analizar las relaciones del burnout con los
constructos de contrato psicolégico y engagement. La hipétesis planteada es que, a medida que
aumenten los niveles de burnout, se ven disminuidos los niveles de contrato psicolégico y de
engagement, Para llevar a cabo el estudio se ha hecho servir una muestra de 65 sujetos en estado
activo y mayores de edad, de los cuales 30 (46.2%) son mujeres, 34 (52.3%) hombres. Los
resultados indicaron que si que existen relaciones significativas entre los conceptos, viéndose que
el burnout correlaciona negativamente con el contrato psicolégico y con el engagement. Ademas,
en los ANOVA efectuados, se demostré una influencia del contrato psicolégico y el engagement
sobre el burnout. En conclusidn, se puede ver la gran importancia que tiene para el funcionamiento
adecuado de una organizacion el bienestar de sus trabajadores, siendo conveniente centrarse mas
en promover las buenas practicas entre las empresas para que los trabajadores se sientan con

niveles elevados de motivacién, ganas por aprender, y trabajar.

Palabras clave: contrato psicoldgico, engagement, burnout, salud ocupacional.

ABSTRACT

Nowadays, burnout syndrome at work is present in several job positions as a consequence of
numerous factors, which affects the employee's behavior towards the organization. The following
study aims to analyze the relationship between burnout and the constructs of psychological contract
and engagement. The hypothesis put forward is that, as burnout levels increase, psychological
contract and engagement levels decrease. To carry out the study, a sample of 65 active and elderly
subjects was used, of whom 30 (46.2%) were women and 34 (52.3%) men. The results indicated
that there are significant relationships between the concepts, showing that burnout correlates
negatively with the psychological contract and with engagement. Furthermore, in the ANOVAs
performed, an influence of the psychological contract and engagement on burnout was
demonstrated. In conclusion, we can see the great importance for the proper functioning of an
organization of the well-being of its workers, being convenient to focus more on promoting good
practices among companies so that workers feel high levels of motivation, willingness to learn and

work.

Key words: psychological contract, engagement, burnout, occupational health.



INTRODUCCION

En primer lugar, cabe decir que el pensamiento econémico actual se encuentra caracterizado por la
idea usual de sistema econdmico (determinado por la produccién y el continuo crecimiento) y
privilegiando las panaceas del mercado (frente al Estado), de la gestion y planificacion empresarial
(frente a la estatal) o del liberalismo (frente al intervencionismo) (Naredo, 2023).

Ademas, es de gran importancia afiadir que el estrés interfiere en la relaciéon de satisfaccion y placer
gue el individuo tiene con el trabajo y con la calidad de vida (Sarafis et al., 2016), ya que su
percepcion cambia de acuerdo con los momentos vividos, y contiene aspectos subjetivos e
individuales (Fleck et al., 2018). De este modo, los altos niveles de estrés y la baja calidad de vida
pueden constituirse en factores de riesgo para el desarrollo del sindrome del burnout (Bragard et
al., 2015). Mantenerse a lo largo del tiempo bajo factores de estrés laboral y ante la ausencia de
mecanismos externos e internos que ayuden a adaptarse a situaciones en el trabajo, producen
como resultado un desgaste que se vuelve crénico y, a su vez, susceptible de causar enfermedad

en el trabajador (Fradelos et al., 2014).

A dia de hoy, las organizaciones se han visto amenazadas por diferentes factores y de diversas
fuentes, como la globalizacion, la desregulacion, los cambios ambientales, o los cambios
tecnoldgicos, lo que ha hecho que las empresas gestionen su pensamiento y creatividad a través
de la innovacion para que puedan mantener su participacién en el mercado y obtener un crecimiento
economico. Ante esta situacion, las organizaciones necesitan estrategias ambiciosas y sostenidas,
ya que el contexto social de las empresas esta en constante cambio, con el objetivo de alcanzar

una ventaja competitiva (Soloducho-Pelc y Sulich, 2020).

Con el fin de que las empresas sean mas competitivas en un ambiente tan inestable, las
organizaciones deben adaptarse y buscar férmulas flexibles (en sus estructuras, procesos y formas
de relacién) que permitan retener el talento y asegurar el compromiso de sus trabajadores. Todos

estos aspectos refuerzan la importancia de gestionar de manera adecuada el contrato psicoldgico.

El término contrato psicoldgico aparece en la literatura de las ciencias sociales hacia finales de
los afios 50 y principios de la década de los 60. Los primeros autores en utilizarlo fueron Argyris
(1960), Levinson et al. (1962) y Schein (1965). En la actualidad, este concepto esta reconocido con
gran importancia en el andlisis y comprensién de las relaciones de trabajo dentro de las

organizaciones (Coyle-Shapiro y Kessler, 2006; Tena, 2002).

El contrato psicolégico hace referencia al conjunto de creencias y expectativas acerca de los

compromisos Y obligaciones percibidas en una relacion laboral, méas all4 de los acuerdos formales
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manifiestos (Vesga, 2007). Es decir, a la serie de compromisos implicitos que se generan entre las
diferentes partes de la relacion laboral y a las expectativas referidas a la relacién, mas alla de lo
explicitado en el contrato juridico. La investigadora y pionera de mas relevancia en este tema fue
Rousseau, quien definidé el contrato psicolégico como el conjunto de creencias y expectativas
(basadas en promesas explicitas o implicitas) intercambiadas entre una persona y la organizaciéon

a la que pertenece (Rousseau, 2004).

El contrato psicoldgico ha seguido un proceso evolutivo desde que surgié hasta la actualidad
(Argyris, 1960). En este proceso se ha pasado de un contrato relacional (basado en una relacién
laboral larga y estable) a un contrato transaccional (hace referencia a contratos temporales y con

tendencia a patrones de trabajo flexibles).

No obstante, cabe decir que la literatura ha prestado méas atenciéon a la ruptura del contrato
psicoldgico, y a las consecuencias negativas que ello conlleva, que a los beneficios asociados a su
Optima gestion (Reyes y Martinez, 2004).

Ademas, en la literatura se han empleado los términos ruptura y violacion del contrato psicoldgico
de modo equivalente y, en ocasiones, confuso. En principio, Rousseau dice que la ruptura es una
de las formas basicas de la violacion del contrato, mientras que mas adelante se establece una
distincion conceptual entre el componente cognitivo -la ruptura- y el componente afectivo o
emocional -la violacion- que constituyen la experiencia global de incumplimiento percibido del

contrato psicoldgico.

La ruptura percibida del contrato psicoldgico se refiere a la percepcién de una de las partes respecto
a que la otra ha fallado en el adecuado cumplimiento de las promesas efectuadas (Morrison y
Robinson, 1997; Robinson, 1996). Cuando se alcanza esta percepcién de ruptura del contrato
psicologico, se producen efectos negativos que van mas alla del simple incumplimiento de

expectativas, afectando a la confianza en la organizacion o a la justicia interactual.

Respecto al concepto de burnout, este término fue acufiado en el afio 1974 por Freudenberger.
Este autor introdujo el burnout cuando observé cémo los voluntarios que trabajaban con
toxicomanos, tras un tiempo en su puesto de trabajo sufrian una pérdida de energia, para luego
llegar al agotamiento y desmotivacion por su labor. Conceptualizé el burnout como la sensacion de
agotamiento, decepcion y pérdida de interés por la actividad laboral, que surge especialmente en
aguellos que se dedican a profesiones de servicio como consecuencia del contacto diario con su
trabajo (Gil-Monte, 2002).



Seguidamente, Maslach y Jackson (1986) utilizaron el término burnout para describir el proceso de
pérdida gradual de responsabilidad y desinterés entre los comparfieros de trabajo en el campo de la
psicologia social. Es decir, una sensacion de cansancio emocional que conlleva a una pérdida de
motivacion y que suele progresar hacia sentimientos de inadecuacion y fracaso (Garcia, 1995;
Maslach et al., 2001).

El burnout ha sido conceptualizado como un sindrome que se compone de tres dimensiones: (1)
agotamiento o cansancio emocional definido como el cansancio y fatiga que puede manifestarse
fisica y/o psiquicamente; (2) despersonalizacion como desarrollo de sentimientos, actitudes y
respuestas negativas, distantes y frias hacia otras personas; y (3) la baja realizacion personal o
logro que se caracteriza por una dolorosa desilusién para dar sentido a la propia vida y hacia los

logros personales con sentimientos de fracaso y baja autoestima (Maslach et al., 2001).

A pesar de que no existe una claridad y precisién conceptual sobre el burnout, se pueden reconocer
una serie de caracteristicas comunes en distintas definiciones revisadas: predominancia de
sintomas disféricos y sobre todo, agotamiento emocional, alteraciones de conducta
(despersonalizacion de la relacion con el cliente), sintomas fisicos (cansancio hasta el agotamiento,
malestar general, técnicas paliativas reductoras de la ansiedad residual, etc.), menor rendimiento
laboral, presencia de vivencias de baja realizacion personal, de insuficiencia e ineficacia laboral,

desmotivacion y retirada organizacional (Mingote, 1998).

Finalmente, frente al estudio del burnout, y en cierta medida, gracias a éste, desde la perspectiva
de la psicologia positiva surgio el concepto de engagement, el cual hace referencia al grado de

vinculacion con el trabajo (Maslach y Leiter, 1997; Schaufeli et al, 2002).

El estudio del engagement es consecuencia de un creciente interés en la psicologia de la salud
organizacional por los aspectos positivos que favorecen la promocién y el mantenimiento de la salud
de los miembros de las organizaciones (Bakker y Schaufeli, 2008; Bakker et al., 2012; Nelson y
Simmons, 2003; Turner et al., 2002). Pese a que el foco de la psicologia se ha centrado en los
aspectos negativos de las personas durante mucho tiempo (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000),

esta vision ha influenciado en la dinamica de las organizaciones actualmente.

En una de las definiciones de engagement, este término se describe como “un estado de la mente
positivo relacionado con el trabajo que se caracteriza por el vigor, la dedicacién y la absorcion”
(Schaufeli et al., 2002). Estas tres dimensiones componen la estructura del constructo. En primer
lugar, el “vigor” hace referencia a los altos niveles de energia y fuerza mental mientras se trabaja,

con la voluntad de invertir esfuerzo en lo que se esta haciendo y persistir ante las dificultades. En



segundo lugar, la “dedicacion” hace referencia a estar fuertemente involucrado en la actividad que
se estd llevando a cabo. Y, por ultimo, la “absorcién” se caracteriza por estar plenamente
concentrado y dejandose llevar por la tarea, percibiendo que el tiempo transcurre rdpidamente
(Schaufeli et al., 2002).

Ademads, ya que las organizaciones cuentan con un serio problema de permanencia de sus
miembros, es importante conocer qué elementos hacen que la vinculacion de los trabajadores de
una organizacion aumente (Lewig et al., 2007), viéndose la importancia que juega la satisfaccion
con la actividad, las variables personales y la presencia de emociones positivas (Gonzalez et al.,
2004; Vecina et al., 2012; Vecina y Chacon, 2005).

Ahora que se tiene una mejor aproximacion sobre los conceptos de interés, es conveniente saber
cdmo se relaciona el burnout con el contrato psicolégico. Como se ha mencionado anteriormente,
el contrato psicolégico es un conjunto de percepciones individuales que la persona tiene acerca de
los términos de intercambio reciproco en el marco de una relacién con otra parte, como puede ser
un socio o un empleador (Rousseau, 2004). De modo que estas percepciones se fundamentan en
un conjunto de promesas, implicitas o explicitas, y de informaciones que ambas partes intercambian

en las primeras etapas de su relacion.

La investigacién empirica ha puesto de relieve un amplio abanico de resultados indeseables, tanto
a nivel personal como organizacional, que van asociados a la percepcion de ruptura del contrato
psicoldgico. Entre los resultados actitudinales se destaca el descenso en la satisfaccion laboral
(Robinson y Morrinson, 2000) o la reduccion del compromiso con la organizacién (Sapienza et al.,
1997); mientras que entre los comportamentales se encuentra el incremento de la intencién de
abandono o la reduccién de las conductas de ciudadania organizacional (Coyle-Shapiro y Kessler,
2002).

Se ha estudiado en numerosas ocasiones que una de las posibles causas del burnout es la ruptura
del contrato psicolégico. Por ejemplo, Topa et al. (2005), en un estudio realizado en equipos de
intervencion en emergencias y catéstrofes, se encontr6 que la ruptura del contrato psicolégico influia
sobre el burnout. Es decir, la falta de cumplimiento de las promesas efectuadas por parte de la
organizacion podria afectar la relacion con los trabajadores. De esta forma, si los trabajadores
perciben que su esfuerzo no es compensado se rompe la norma de reciprocidad, y seguidamente,
se pueden generar en ellos actitudes y comportamientos que podrian resultar nocivos para su

bienestar psicoldgico.



Otro estudio que tiene como objetivo mostrar la relacion entre la ruptura del contrato psicolégico y
el burnout se llevé a cabo en centros de atencion a personas con discapacidad intelectual. Dicho
trabajo exploré si la ruptura del contrato psicologico estaba relacionada positivamente con las
dimensiones del burnout (agotamiento emocional y cinismo). Los resultados indicaron que la ruptura
del contrato psicolégico se relaciona con las dimensiones del burnout, confirmandose la hipétesis
de este trabajo. Mas concretamente, la ruptura del contrato psicolégico se correlacion6 de forma
significativa tanto con el agotamiento como con el cinismo. Por tanto, dentro de ese entorno laboral,
la ruptura del contrato psicologico podria ser una cuestion clave para predecir y controlar los niveles

de burnout en sus dos dimensiones: agotamiento y cinismo (Ospina et al., 2012).

Otras argumentaciones previas van en linea con lo expuesto anteriormente, las cuales consideran
gue la ruptura del contrato psicolégico podria considerarse como un factor nocivo para el bienestar
psicolégico y la seguridad laboral de los profesionales. Es decir, cuando un profesional percibe una
ruptura del contrato psicologico (que la organizacién para la que trabaja no ha cumplido con sus
promesas y obligaciones), la norma de reciprocidad se rompe. De esta manera, estos resultados se
suman a los numerosos estudios que han encontrado una relacion positiva entre la ruptura del
contrato psicolégico y diversos indicadores de malestar laboral como la insatisfaccion con el trabajo
y el agotamiento emocional (Gakovic y Tetrick, 2003), la aparicibn de consecuencias negativas
fisicas y psicolégicas en el empleado (Topa et al., 2005), la insatisfaccion con la vida, molestias

psicoldgicas, y un mayor conflicto trabajo- familia de los empleados (Gracia et al., 2006).

En relacion con la relacion del engagement con el burnout, como era de esperar, nuUmerosos
estudios nos indican la relacién negativa que se presenta entre ambas variables, ya que se trata de
dos términos opuestos. De acuerdo con Maslach y Leiter (1997) el “engagement” se caracteriza por
energia, implicacién y eficacia, que son los opuestos directos a las tres dimensiones del “burnout”:
agotamiento, cinismo y eficacia profesional. En un estudio realizado en una muestra de 514
trabajadores con puestos de trabajo expuestos a las tecnologias de la informacion, se sefal6é que
los trabajadores que presentaban altos niveles de burnout, mostraban niveles muy bajos en

engagement (Salanova et al., 2001).

Respecto a los objetivos del siguiente estudio, se pretende constatar como se relaciona la variable
burnout con las siguientes dimensiones: contrato psicolégico (conjunto de creencias y expectativas,
basadas en promesas explicitas o implicitas, intercambiadas entre una persona y la organizacion)

y con engagement (nivel de compromiso, entusiasmo y lealtad que se tiene hacia la organizacion).



METODOLOGIA
PARTICIPANTES DEL ESTUDIO

En el presente trabajo participaron 65 sujetos, de los cuales 30 (46.2%) son mujeres, 34 (52.3%)
hombres, y un sujeto (1.5%) ha preferido no especificar el sexo.

Respecto a la edad, se han encontrado 17 sujetos (26.2%) en la franja de edad de 18-24 afios, 17
sujetos (26.2%) entre 25-34 afos, 10 sujetos (15.4%) entre 35-45 afios, 12 sujetos (18.5%) 45-55
afos, y 8 sujetos (12.3%) de mas de 55 afios.

Respecto al nivel de puesto que ocupan los sujetos, 46 (70.8%) ocupan el puesto de “trabajador”,
14 sujetos (21.5%) el de “mando intermedio”, y 5 sujetos (7.7%) el mando de “directivo”.

Otro aspecto interesante que destacar es el sector que ocupan los participantes. Encontramos 14
sujetos (21.5%) en el sector servicios, 22 sujetos (33.8%) en el sector industrial, 7 sujetos (10.8%)
en el sector de la educacion, 5 sujetos (7.7%) en la administracion publica, 12 sujetos (18.5%) en el
sector comercio, y 5 sujetos (7.7%) en el sector sanidad.

Por ultimo, en funcion del nivel de estudio de los participantes encontramos 9 sujetos (13.8%) con
niveles de estudios primarios, 20 sujetos (30.8%) con niveles de estudio secundarios, 22 sujetos
(33.8%) con niveles de grado o licenciatura, 11 sujetos (16.9%) con niveles de formacién

profesional, y 3 sujetos (4.6%) con nivel de master.

VARIABLES E INSTRUMENTOS

La primera variable es “contrato psicolégico”. Este concepto hace referencia a las obligaciones
mutuas y las expectativas reciprocas de caracter implicito que se desarrollan entre las partes
implicadas en las relaciones laborales. Para su evaluacién se utilizé el cuestionario elaborado por
el equipo de investigacion PSYCONES (Silla et al., 2005), basado en los trabajos de Alcover (2002),
Anderson y Schalk (1998) y Thomas y Anderson (1998). El instrumento posee un formato de
respuesta tipo Likert con un rango que oscila de 1 a 5. El cuestionario contiene las siguientes
escalas: escala de cumplimiento de las promesas de la organizacion (15 items con un alfa de
Cronbach de .95), emociones respecto al cumplimiento (6 items con un alfa de Cronbach de .82),
cumplimiento de las promesas del empleado (17 items con un alfa de Cronbach de .90) y grado de

justicia y confianza percibidas (7 items).

La segunda variable es “engagement’. Esta variable se caracteriza por el nivel de energia,
implicacion y eficacia, que son los opuestos directos de las tres dimensiones del burnout. Los
trabajadores con niveles altos se presentan con elevados niveles de compromiso y una alta energia
con el trabajo, percibiéndose a si mismos como capaces de afrontar eficazmente las demandas de

sus trabajos. Las dimensiones que comprenden esta variable son: vigor, dedicacién y absorcion.



Para medir esta variable se ha utilizado el cuestionario Utrech Work Engagement Scale -UWES- en
su version de 17 items (Salanova et al., 2000), teniendo un formato de respuesta tipo Likert de 6
alternativas: (0) nunca, (1) casi nunca, (2) algunas veces, (3) regularmente, (4) bastantes veces, (5)
casi siempre y (6) siempre. Con respecto a la consistencia interna, autores como Salanova et al.

(2000), encontraron coeficientes alfas de .80 (vigor), .92 (dedicacion) y .75 (absorcién).

La tercera variable es “burnout”, esta variable es considerada en la actualidad como uno de los
dafios laborales de caracter psicosocial mas importantes. ES un proceso que surge como
consecuencia del estrés laboral cronico en el cual se combinan variables de caracter individual,
social y organizacional. Para medir esta variable se ha utilizado el MBI-GS (General Survey)
(Schaufeli et al., 1996). La version espafiola y adaptada la realizé Gil-Monte (2002). Las tres
dimensiones que componen este instrumento son agotamiento, cinismo y eficacia profesional. Este
instrumento esta formado por 15 items con una escala de respuesta tipo Likert de 6 alternativas,
que van de “0” (nunca) a “6” (siempre). Altas puntuaciones en las dimensiones agotamiento y
cinismo unidas a bajas puntuaciones en la dimensién eficacia profesional seran indicadoras de
burnout. Los valores del alfa de Cronbach obtenidos por Gil-Monte (2002) fueron de .85, de .83 y
de .74 para las escalas de eficacia profesional, agotamiento y cinismo, respectivamente.

PROCEDIMIENTO

Una vez creado el documento de Google Forms a partir de los tres instrumentos descritos en el
apartado anterior, se siguio el trdmite con la Oficina de Investigacion Responsable (OIR) de nuestra
universidad, para que comprobaran que el cuestionario era valido y se podia administrar.
Posteriormente, una vez hecha la validacion de nuestro cuestionario, se llevé a cabo el proceso de
distribuciéon del instrumento. Como queria que en los resultados se vieran plasmados diferentes
sectores (sanitario, industrial, educativo, etc.), se distribuyeron en diferentes organizaciones.
Previamente, se pidié consentimiento a las personas responsables de los equipos para que se

pudiera facilitar el enlace a los trabajadores de las diferentes empresas.

ANALISIS DE DATOS

Los analisis que se han realizado a partir de las respuestas de los participantes han sido, en primer
lugar, la obtencién de los estadisticos descriptivos de los datos sociodemograficos. A continuacion,
se realizé una prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov, con correccion de Lilliefors.
Seguidamente, se ha procedido a realizar la correlacion de Spearman. Finalmente, se ha efectuado
un ANOVA, debido a su robustez frente a la no normalidad de los datos (Blanca et al., 2017;

Schmider et al., 2010), con su correspondiente prueba post hoc de Scheffé.
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RESULTADOS

En primer lugar, se ha procedido a calcular la prueba de Kolmogoérov-Smirnov para determinar si

las variables de Burnout, Contrato Psicolégico y Engagement siguen una distribucion normal. Al ver

los resultados de la tabla 1, se puede observar que casi todas las significaciones son menores de

.05 de modo que se descarta la hipétesis nula de que la variable sigue una distribucion normal y se

acepta la hipétesis alternativa de que las variables de burnout, engagement y contrato psicolégico

siguen una distribucién no normal.

Tabla 1

Prueba de Kolmogoérov-Smirnov para todas las variables del estudio

Variables M DE K-S p
Contrato- Promesas de la empresa 4.344 1.026 151 .003
Contrato- Emociones 4.017 1.052 -241 .000
Contrato- Promesas trabajador 4.652 1.111 227 .000
Contrato- Justicia y confianza 3.491 1.009 151 .003
Agotamiento emocional 2.157 1.529 211 .000
Cinismo 2.592 1.115 195 .000
Eficacia profesional 2.259 1.138 141 .003
Vigor 3.374 1.468 143 .002
Dedicacion 3.538 1.626 120 .022
Absorcion 3.562 1.582 .148 .001

De este modo, se procedera a realizar la prueba de correlacion de Spearman para ver como se

correlacionan las dimensiones de burnout, engagement y contrato psicologico.

Tabla 2
Correlaciones de Spearman

Variables 1 2 3 4 5 6 7 10
I T T T T T T T T T

1. Contrato - 1

Promesas empresa

2. Cor_ltrato - 767 1

Emociones

3. Contrato -

Promesas trabajador
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4. Con'trato - Justicia g5xx 87" 88" 1
y confianza

5. Agotamiento SB3** -2 71 -T72" 1

emocional

6. Cinismo -.26* -.34" -.33" =377 59 1

/. Eficacia B3 _46™  -45™ .51 22  -10 1

profesional

8. Vigor 82** .81™ .83™ .86™ -.69™ -.317 -.55" 1

9. Dedicacion T7** .82 .85 83" -67" -.38™ -.61" 91** 1

10. Absorcion 76** 78" 81" .80 -.68™ -.35" -577 96** - 93** 1

|
Nota: **p < .01; *p < .05.

Respecto a la correlacion de la variable contrato psicologico con la variable burnout, se puede
observar que todas las dimensiones de ambas variables correlacionan negativa y significativamente.
De modo que, cuando aumentan los niveles de contrato psicolégico, disminuyen los niveles de
burnout. Mas especificamente, si analizamos las relaciones de cada una de las dimensiones del
contrato psicolégico (promesas de la empresa, emociones, promesas trabajador y, justicia y
confianza) con las dimensiones del burnout (agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional),
encontramos que la dimensidn contrato-promesas de la empresa correlaciona de forma negativa y
alta con agotamiento emocional (-.63**) y con eficacia profesional (-.53**), mostrando correlaciones
inferiores con la dimensién de cinismo (-.27*%). La dimensidn contrato-emociones también se
correlaciona mas altamente con la variable agotamiento emocional de burnout (-.62**), mostrando
correlaciones de -.34* para la variable cinismo, y de -.46** para la variable de eficacia profesional.
En tercer lugar, la dimension contrato-promesas del trabajador tiene correlaciones bajas con la
dimensién de cinismo (-.33*), eficacia profesional (-.45**) y mantiene una correlacién negativa alta
con la dimension agotamiento emocional (-.71**). Por ultimo, la dimensién de contrato-justicia y
confianza percibidas también muestra una correlacién negativa alta con las variables agotamiento

emocional (-.72**) y eficacia profesional (-.51**), y mas baja con la variable cinismo (-.37**).

Centrandonos ahora en la relacion entre la variable contrato psicologico y engagement, estas
correlacionan de manera significativa y positiva, siendo altas las puntuaciones en la mayoria de los
casos. Se puede ver que la dimensién de contrato-promesas de la empresa muestra puntuaciones
altas con las variables de engagement cd dedicacion (.77**), absorcion (.77**) y vigor (.82**). La
dimension contrato-emociones correlaciona con vigor (.81**), con dedicacion (.81**) y con absorcion
(.78*%). Ademas, la dimensidn contrato-promesas del trabajador muestra correlaciones significativas

de .833** con la variable vigor, .85** con la variable dedicacion, y .81** con la variable absorcion.
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Por ultimo, la dimension contrato-justicia y confianza es la dimension que mas correlaciona con la
variable engagement, mostrando las siguientes correlaciones con vigor (.86**), con dedicacion
(.82**) y con absorcion (.83**).

De forma previa a la realizacion del ANOVA se han utilizado las dimensiones del burnout de
agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional para establecer agrupaciones y tratar de
averiguar si existen diferencias significativas entre las puntuaciones del contrato psicologico y el
engagement en funcién de esas agrupaciones. Para la dimension de agotamiento emocional, los
puntos de corte nos han permitido establecer tres grupos equilibrados (bajo, medio y alto) los cuales
se veran en la tabla 3. Posteriormente, para el cinismo sélo se han podido obtener dos grupos
equilibrados (bajo-medio cinismo y alto cinismo), estos seran mostrados en la tabla 4. Por el
contrario, para la eficacia profesional no se han podido hacer grupos, ya que todos los sujetos (o

casi todos) tenian puntuaciones normales.

Tabla 3
Variable de agrupacion: Agotamiento emocional (bajo, medio y alto), ANOVA y Scheffé
I Variables F AAE-BAE AAE-MAE MAE-BAE ©? I
I Contrato-Promesas empresa I 15.495+ I -1.541* I -0.960* I -0.580 I .34 I
Contrato-Emociones 35.211% -1.883* -1.593* -0.291 .55
Contrato-Promesas trabajador 27.6561 -1.93* .1.455* -0.475 49
Contrato-Justicia y confianza 35.0797 -1.875* -1.246* -0.629* .55
Vigor 33.7941 -2.654* -1.265* -1.389* 50
Dedicacién 31.355F -2.913* -1.549* -1.364* A48
Absorcion 29.294% -2.752* 1,272* -1.48* 46

| 1
Nota: 'p < .001; **p < .01; *p < .05. AAE: alto agotamiento emocional; BAE: bajo agotamiento

emocional; MAE: medio agotamiento emocional.

En relacion con la probabilidad asociada correspondiente a los valores de F, como todas son
menores de .05, se descarta la hipétesis nula de que las diferencias observadas se deben al azar y
aceptamos la hipétesis alternativa de que esas diferencias se deben al factor de agrupacion, que
en este caso es tener puntuaciones bajas, medias o altas en la dimension de Agotamiento del

Burnout.
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Seguidamente, como hay tres grupos y se necesita saber entre qué grupos se producen las
diferencias, se ha empleado la prueba post hoc de Scheffé, la cual tiene como funcién informar entre
gué grupos se establecen las diferencias significativas.

Se puede observar que en las dimensiones de contrato psicologico (contrato-promesas de la
empresa, contrato-emociones, contrato-promesas del trabajador y contrato- justicia y confianza
percibidas) se establecen diferencias significativas entre los grupos de alto agotamiento emocional
con bajo agotamiento emocional, y alto agotamiento emocional con medio agotamiento emocional,
dejando absente de diferencias significativas entre los grupos de medio agotamiento emocional con
bajo agotamiento emocional en las tres primeras dimensiones (contrato- promesas de la empresa,
contrato- emociones y contrato- promesas trabajador). Sin embargo, en la dimensién contrato-
justicia y confianzas percibidas también se establecen diferencias significativas entre los grupos de
medio agotamiento emocional con bajo agotamiento emocional. Ademas, cabe decir que, como se

vio anteriormente en el andlisis de correlacién de Spearman, todas las correlaciones son negativas.

Siguiendo con las dimensiones de la variable de engagement (vigor, dedicacién y absorcion) se
puede ver que existen diferencias significativas entre todas las combinaciones de grupos. Como en
el resto de variables, se observa que todas las correlaciones son negativas, de modo que el
engagement disminuye en funcion que aumenta el burnout. Ademas, se puede ver que en las tres
dimensiones se han observado diferencias mas altas entre los grupos de alto agotamiento
emocional y bajo agotamiento emocional, siendo mayor la diferencia para la dimensién de
dedicacion (-2.913), seguida de la de absorcion (-2.752) y de vigor (-2.654).

Respecto al indice w?, teniendo como variable de agrupacion el agotamiento emocional (bajo-medio
y alto) se puede ver gue todas las variables tienen un tamafio del efecto grande, ya que los valores

son mayores a .14 (Cohen, 1977).

Tabla 4
ANOVA. Variable de agrupacion: Cinismo (Bajo-medio cinismo vs Alto cinismo)
[ 1

Variables F B-MC - AC ®?

I Contrato- Promesas de la empresa I 3.659 I 519 I I
Contrato- Emociones 8.812% .790 12
Contrato- Promesas trabajador 5.054+ .653 .06
Contrato- Justicia y confianza 4.199% 544 .05
Vigor 2.789 .603
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Dedicacion 5.703+ .935 .02

Absorcién 3.704 744

|
Nota: fp <.001; **p < .01; *p < .05. B-MC: bajo-medio cinismo; AC: alto cinismo.

Para continuar con el analisis de los resultados, posteriormente se han reagrupado los grupos en

bajo, medio cinismo y alto cinismo.

En relacion con las significaciones, se puede observar que las dimensiones contrato-promesas de
la empresa, vigor y dedicacién presentan significaciones mayores de .05, por lo que se acepta la
hipétesis nula de que las diferencias observadas se deben al azar. Por otro lado, las dimensiones
contrato-emociones, contrato-promesas del trabajador, contrato-justicia y confianzas percibidas y
dedicacién presentan significaciones menores de .05, de modo que se acepta la hipétesis alternativa
de que estas diferencias se deben al factor de agrupacion, que en este caso es la puntuacién en la

dimension de cinismo.

La segunda columna “B-MC - AC” nos informa acerca de la diferencia de medias entre Bajo-medio
cinismo y Alto cinismo respecto a las diferentes dimensiones del contrato psicolégico y del
engagement. Respecto al indice w?, teniendo como variable de agrupacion el cinismo (bajo-medio
cinismo vs alto cinismo) se puede ver que la variable contrato-justicia y confianza percibidas tiene
un omega pequefio ya que su valor esta entre .01 y .06. Seguidamente, las variables “contrato-

emociones”, “contrato- promesas trabajador” y “dedicaciéon” tienen un omega mediano, ya que sus

valores son superiores a .06 e inferiores a .14 (Cohen, 1977).

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Hoy en dia, es evidente que para que una organizacion tenga éxito debe tener como uno de los

objetivos principales promover el bienestar positivo de las personas, agrupaciones y sociedades.

Si se parte de la idea de que el trabajo incide en los empleados, y los empleados influyen en el
trabajo, es decir, que el bienestar del trabajador y la eficacia organizacional se superponen (Barret,
1970; Lawler, 1982; Pfeiffer, 1987), las organizaciones deben fomentar el bienestar fisico y
psicologico de sus empleados mediante la reduccion de algunas caracteristicas que inciden en el
impacto negativo (discriminacién, estrés, etc.). También mediante la creacién de un entorno
organizacional en el que las personas puedan desarrollarse y crecer, y todo esto desde la gestion

de la diversidad. Con ello, el bienestar del trabajador y la eficacia organizacional pueden ser

15



potenciadas por un conjunto comun de caracteristicas de disefio del puesto de trabajo y de la

organizacion (Murphy, 1999).

Ya que, las organizaciones no son nada sin las personas que las forman. Es por ello que el
comportamiento del individuo, su actitud, su compromiso y su satisfaccion son elementos clave para
el éxito de una organizacién. Es por ello por lo que no es suficiente tener una visién mas restrictiva
centrada principalmente en la mejora del entorno fisico del trabajo, sino que es conveniente una

perspectiva amplia sobre las necesidades y motivaciones de las personas en su trabajo.

De este modo, vista la gran importancia que tiene el bienestar de los trabajadores en los resultados
de una organizacién, se tiene como objetivo analizar las relaciones entre tres conceptos de interés
gue inciden de manera directa en el comportamiento de los trabajadores: burnout, contrato
psicolégico y engagement. A continuacion, se procedera a hacer una discusion sobre los aspectos

mas relevantes.

Se pudo ver que la variable contrato psicoldgico se correlaciona de forma negativa y significativa
con la variable burnout, de modo que cuando aumentan los niveles de burnout disminuye la
percepcion de contrato psicoldgico. Esto se encuentra ligado con estudios empiricos que afirmaron
que la percepcion de ruptura del contrato psicoldgico se relaciona con el descenso en la satisfaccion
laboral (Robinson y Morrinson, 2000) y con la reduccién del compromiso con la organizacién
(Sapienza et al., 1997). Una vez analizadas estas correlaciones, se puede concluir que esto es lo
gue se esperaba encontrar, ya que los resultados obtenidos se encuentran en la misma linea que
los expuestos en la introduccién respecto a la bibliografia obtenida. Es decir, a medida que aumente

el contrato psicol6gico, se vera una disminucion del burnout y un incremento del engagement.

Seguidamente, respecto a la relacion de la variable engagement con la variable burnout, también
se presentd una correlacion negativa y significativa. Por tanto, cuando aumenten los niveles de
burnout, se vera disminuida la percepcién de engagement. Ademas, en la prueba de ANOVA se
agruparon por niveles las diferentes dimensiones de engagement (vigor, dedicacion y absorcion) y
se pudo observar que existen diferencias entre todas las combinaciones de grupos. Numerosos
estudios se encuentran ligados con los resultados obtenidos, por ejemplo, un estudio llevado a cabo
en estudiantes de Ciencias de la Salud de la Universidad de Almeria. La muestra estuvo compuesta
por 63 alumnos que cursaban titulaciones superiores de ciencias de la salud. Los resultados
mostraron que los alumnos que presentan puntuaciones mas altas en burnout presentaban niveles
bajos en engagement. El burnout se denominaba burnout académico, el cual se encontraba
presente en aquellos estudiantes que tenian altos niveles de cansancio emocional o agotamiento y

de cinismo hacia los estudios y, presentaban una baja eficacia respecto a las actividades del @mbito
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académico (BresoO et al., 2011). Por otra parte, el engagement o compromiso académico se
aproximaba con una sensacion de bienestar del alumno ante un desafio académico, es decir, a la
calidad del esfuerzo que el estudiante realiza para alcanzar resultados académicos positivos
(Cavazos y Encinas, 2016).

Siguiendo la misma linea de investigacion que lo anterior, se encuentra un amplio abanico de
estudios. A continuacion, nos centramos con un estudio que se realizé en Costa Rica, el cual tenia
como propdsito estudia la relacion de burnout y engagement en profesionales del sistema
penitenciario costarricense. Este estudio se llevo a cabo en una muestra de 180 profesionales. Las
técnicas de recogida de datos fueron la encuesta y el muestreo por conveniencia. Los resultados
mostraron una relacién negativa y estadisticamente significativa entre el burnout y el engagement.
No obstante, cabe decir que los resultados indicaron la presencia de un bajo nivel de Burnout y un

alto nivel de engagement (Molina y Moreno, 2012).

Por tanto, una vez llevados a cabo todos los procedimientos (creacion de la prueba, administracién
a los participantes y posterior evaluacion de los resultados), se ha podido ver que se ha cumplido la
hipotesis de este trabajo. La hipétesis era que a medida que se aumentaran los niveles de burnout,
se vieran disminuidos los niveles de contrato psicolégico y de engagement Esto se ha obtenido a
partir del analisis de los dos objetivos principales del presente trabajo: la relacion del burnout con el

contrato psicoldgico y con el engagement.

Dando un sentido practico a nivel profesional de los resultados obtenidos, lo que mas relevancia ha
tenido en este estudio ha sido el agotamiento emocional (burnout). Es decir, lo que se ha visto es
gue el burnout es la variable que mas influencia tiene sobre el engagement y sobre el contrato
psicolégico. Siguiendo esta linea, son numerosos los estudios que tienen como objetivo analizar la
relacion entre burnout y contrato psicoldgico. Por ejemplo, un estudio realizado en equipos de
intervencion en emergencias y catéstrofes, los resultados del cual indicaron que el burnout muestra
correlaciones positivas con la ruptura del contrato psicologico (Topa et al., 2005). Otro estudio
relevante es el realizado en una muestra de funcionarios de prisiones espafiolas. Este tenia como
objetivo explorar las relaciones entre el sindrome de burnout, sus consecuencias fisicas y
psicologicas y la ruptura percibida de contrato psicolégico. Los resultados afirman que la percepcién
de ruptura del contrato psicol6gico es un predictor del burnout y de sus correlatos fisicos y
psicoldgicos (Morales y Topa, 2005). De este modo, se puede ver que la dimension de burnout es
muy peligrosa para los trabajadores porque hace ver que el contrato psicolégico se vea bastante
perjudicado. Por todo esto, es de gran importancia invertir recursos para evitar que se desarrollen

los niveles de agotamiento emocional en los miembros de una organizacion.
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Como profesional de los recursos humanos, soy consciente que el engagement es bueno para los
trabajadores, que el contrato psicologico también es muy favorable, y que el burnout es algo
negativo y que influye negativamente con las dos variables anteriores. Ademas, se ha visto que una
de las posibles causas del burnout es la ruptura del contrato psicolégico (Topa et al., 2005). De este
modo, mi objetivo es visualizar la importancia de estos conceptos e intentar promover las buenas
practicas entre las empresas para que aumente el engagement y el contrato psicoldgico entre los

trabajadores y la organizacion.

Ya que, como se ha podido ver a partir de los resultados obtenidos y de los estudios citados, a
medida que aumenta el burnout se ven disminuidos los niveles de contrato psicolégico y de
engagement. Y seguidamente, esto tiene consecuencia a nivel organizacional, ya que las conductas
de los trabajadores se ven modificadas: disminucién de la motivacién de los trabajadores, falta de

energia, aumento del estrés, etc.

Asi que, si invertimos nuestro foco de atencion y no nos centramos solo en los resultados finales de
la organizacion, sino que nos focalizamos en brindar unas condiciones buenas de trabajo, que los
empleados estén motivados, que tengan posibilidades de ascenso, que se sientan valorados, etc.
Consecutivamente se vera influido en término de buenos resultados y en lograr los resultados
obtenidos.
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