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Resumen

El burnout representa uno de los principales problemas dentro del area de la salud en el trabajo. Partimos de nuevos
modelos tedricos que abordan el disefio del trabajo (DT) desde una perspectiva ampliada (caracteristicas motiva-
cionales, sociales y contextuales) para establecer su relacién con burnout y conocer, en qué medida las distintas
dimensiones que componen el burnout pueden ser explicadas por las diferentes caracteristicas del trabajo. La mues-
tra fue de 405 trabajadores espafioles que respondieron voluntaria y andonimamente. Los instrumentos utilizados
fueron el Work Design Questionnaire - WDQ (DT) y el Cuestionario Breve de Burnout - CBB (burnout). Con un disefio
ex post facto, se aplicaron correlaciones bivariadas y regresiones multiples. Los resultados obtenidos muestran qué
caracteristicas del DT explican o estdn relacionadas con burnout, dando los elementos de base para el desarrollo de
modelos de DT mas adecuados a cada contexto organizacional.

Desenho do Trabalho e burnout: um estudo de sua relagao

Resumo

O burnout representa um dos principais problemas na drea da saude no trabalho. Partimos de novos modelos tedri-
cos que abordam o design do trabalho (TD) a partir de uma perspectiva ampliada (caracteristicas motivacionais,
sociais e contextuais) para estabelecer sua relagdo com o burnout e saber em que medida as diferentes dimensées
que o compdem podem explicar as diferentes caracteristicas do Trabalho. A amostra foi de 405 trabalhadores espan-
héis que responderam voluntaria e anonimamente. Os instrumentos utilizados foram o WDQ (DT) e o CBB (burnout).
Com um design ex post facto, foram aplicadas correlagdes bivariadas e regressdes multiplas. Os resultados obtidos
mostram que caracteristicas do DT explicam ou estdo relacionadas ao burnout, fornecendo os elementos basicos
para o desenvolvimento de modelos de DT mais adequados a cada contexto organizacional.

Work design and burnout: a study of their relationship

Abstract

Burnout represents one of the main problems in the area of health at work. In this research we start from new theo-
retical models that approach work design (WD) from an extended perspective (motivational, social, and contextual
characteristics) to establish its relationship with burnout and learn to what extent the different dimensions that
make up burnout can be explained by different job characteristics. Our sample included 405 Spanish workers who
responded voluntarily and anonymously. The instruments used were the Work Design Questionnaire - WDQ and the
Brief Burnout Questionnaire (Cuestionario Breve de Burnout - CBB). Using an ex post facto design, bivariate correla-
tions and multiple regressions were applied. The results obtained show which characteristics of WD explain or are
related to burnout, providing basic elements for the development of WD models that are most appropriate to each
organizational context.
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El disefio del trabajo (DT), en sus inicios, fue definido desde una
perspectiva centrada en el puesto y con un marcado énfasis en los
elementos motivacionales. Sin embargo, hoy en dia la definicion del
disefno del trabajo se desarrolla desde perspectivas mas amplias que
incorporan los procesos y resultados de como el trabajo es estruc-
turado, organizado, experimentado y representado (Grant, Fried,
& Juillerat, 2010; Morgeson & Humphrey, 2008; Parker, Morgeson,
& Johns, 2017; Parker, Van den Broeck, & Holman, 2017; Parker &
Wall, 2001). Esta definicidon permite incluir el dinamismo, los roles
emergentes y los cambios en el trabajo. No obstante, podemos
decir que la definicion que mejor recoge todos estos elementos
es la elaborada por Morgeson y Humphrey (2008), para quienes el
disefio del trabajo es:

El estudio, creacién y modificacidon de la composicidn, contenido, es-
tructura y ambiente, dentro de los cuales los puestos y los roles son
llevados a cabo. Como tal se preocupa por quien hace el trabajo, qué es
lo que hace en el trabajo, por la interrelacion entre distintos elementos
del trabajo y por el interjuego entre el desempefio del puesto-rol con el
contexto mas amplio de tarea, social, fisico y organizacional (Morgeson
& Humphrey, 2018, p. 47).

Podemos decir que el DT ha ido de la mano de las filosofias im-
perantes y de los contextos sociales y econdmicos en cada periodo.
Se ha ido desarrollando a partir las distintas etapas e hitos que han
ido conformando el concepto, el estudio y la practica del DT en
las organizaciones formales y que han dado lugar a la concepcion
actual. Dicho recorrido va desde las perspectivas econémicas sobre
la division del trabajo (Taylor, 1911), cuyas reacciones dieron lugar
a los movimientos de las relaciones humanas y el enriquecimiento
del trabajo (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959), el modelo
de las caracteristicas del trabajo (Hackman & Oldham, 1976), a las
perspectivas del procesamiento de la informacién social (Salancik
& Pfeffer, 1978), la teoria de los sistemas sociotécnicos (Cherns,
1976), los marcos de trabajo interdisciplinares (Campion, 1988) y los
modelos de las demandas del trabajo (Karasek, 1979), entre otros.

A partir de aqui, en consonancia con puestos cada vez mas com-
plejos, mayores exigencias en el mercado, el desarrollo de la propia
Psicologia, las tecnologias de la informacion en el trabajo (Nurmi &
Hinds, 2016), se establece la necesidad de ver el disefio del trabajo
como una perspectiva interdisciplinar mas amplia que integre los
distintos modelos y que pueda valorar el disefio del trabajo desde
parametros mas globales y ajustados a la realidad del trabajo.

Actualmente, aparecen un gran nimero de modelos integra-
dores que estdn siendo formulados y testados para poder obtener
un mayor conocimiento, tanto de los elementos necesarios para
desarrollar el DT, como para poder conocer sus antecedentes y con-
secuentes. En este sentido, los cuatro modelos que consideramos
mas relevantes de esta tendencia son los modelos de Parker, Wall
y Cordery (2001), de Grant et al. (2010), de Humphrey, Nahrgang y
Morgeson (2007) y de Morgeson, Garza y Campion (2012).

Todos estos modelos, y muchos mds (Parker, 2014), pretenden
impulsar la investigacidn actual a través de la integracion del cono-
cimiento generado hasta el momento y del avance necesario para
poder elaborar teorias del DT que permitan abordar el contexto
laboral y organizacional del siglo XXI. También, todos han surgido
como respuesta a las complejas contingencias actuales del mundo
del trabajo. Sobre la base de este marco integrador, Morgeson vy
Humphrey (2006) elaboraron el Work Design Questionnaire (WDQ),
un instrumento que mide dichas caracteristicas como puede obser-
varse en la Tabla 1.

Tabla 1
Caracteristicas del trabajo valoradas por el WDQ (Morgeson y Humphrey,
2006)

Dimensiones

Caracteristicas especificas
Generales

Tarea

- Autonomia. Refleja la libertad, independencia y discrecion
para planificar el trabajo, tomar decisiones y elegir los
métodos para realizar las tareas.

- Variedad de tareas. Grado en el que el puesto requiere
que el individuo desempefie un amplio rango de tareas.

- Significacion de tareas. Grado en el que el puesto ejerce
influencia en la vida o en el trabajo de otras personas,
dentro o fuera de la organizacion.

- Identidad de tareas. Grado en el que el puesto implica
realizar una parte completa del trabajo, siendo los
resultados facilmente identificables.

-Retroalimentacion desde el puesto. Grado en el que el
puesto proporciona informacion directa y clara acerca de la
efectividad del rendimiento de la tarea.

Caracteris-
ticas
motivacio-
nales

Conocimiento

-Complejidad del puesto. Grado en que las tareas de
un puesto son complejas y dificiles de desempefiar.
Constituyendo el polo opuesto de la simplicidad de tarea.

-Procesamiento de la informacion. Grado en el que el
puesto exige atender y procesar datos u otro tipo de
informacion.

-Solucion de problemas. Grado en que el puesto
requiere de ideas o soluciones Unicas, ademas refleja los
requerimientos de procesamiento cognitivo de mayor
actividad.

-Variedad de habilidades. Grado en que el puesto exige al
individuo utilizar una variedad de diferentes habilidades
para completar el trabajo.

-Especializacion. Grado en el que el puesto implica
desempefiar tareas especializadas, o bien, poseer
conocimientos y habilidades especializadas.
-Apoyo Social. Grado en que el puesto proporciona
oportunidades para el asesoramiento y asistencia de otras
personas.

-Interdependencia. Grado en el que un puesto depende

Caracteris- de otros puestos, y a su vez, el grado en que estos otros
ticas dependen del puesto para completar el trabajo. Pueden

sociales ser:
- interdependencia iniciada. Grado en que el trabajo de un
puesto afecta a otros puestos.
-Interdependencia recibida. Grado en que un puesto es
afectado por otros puestos.

-Interaccion fuera de la organizacién. Grado en que
el puesto requiere que el ocupante interactie y se
comunique con otras personas externas a la organizacion
-Retroalimentacion de otros. Grado en que otras personas
de la organizacion proporcionan informacion acerca del
rendimiento del ocupante del puesto.

-Aspectos ergondmicos. Grado en que el puesto permite

Caracteris- movimientos y posturas apropiadas o correctas.

ticas
contextuales -Demandas fisicas. Refleja el nivel de esfuerzo o actividad

fisica requerido por el puesto.

-Condiciones de trabajo. Refleja el ambiente dentro del
cual se realiza el trabajo, incluyendo riesgo para la salud,
ruido, temperatura y limpieza del entorno laboral.
-Uso de equipamiento. Refleja la variedad y complejidad
de la tecnologia y el equipamiento usado en un puesto de
trabajo.

Respecto alas relaciones entre el disefio del trabajo y su relacion
con burnout, la amplia literatura existente pone de manifiesto que,
tanto las caracteristicas negativas presentes en el trabajo como
la ausencia de recursos, son elementos que pueden dar lugar a la
aparicion del sindrome de burnout. Sin embargo, los estudios reali-
zados hasta ahora, han trabajado solamente sobre algunas de estas
caracteristicas no habiendo encontrado ningun estudio que rela-
cione una amplia gama de las mismas conjuntamente en relacidn
con burnout (dicho analisis se llevo a cabo realizando busquedas en
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bases de datos indexadas utilizando los términos disefio del trabajo,
caracteristicas del trabajo y burnout, sin consideracion de fechas). Y
este es precisamente el objetivo que pretendemos llevar a cabo en
este trabajo: realizar un estudio basado en las caracteristicas am-
pliadas del trabajo (Morgeson & Humphrey, 2006) de forma global
para establecer sus relaciones con esta variable de resultado y cada
una de sus dimensiones.

En relacién al burnout, se puede considerar que su estudio
surgié en 1974 siendo Freudenberger el autor mas significativo.
Este constructo ha obtenido un enorme desarrollo en investigacion
hasta nuestros dias, sobre todo en el campo organizacional, origi-
nado por su relevancia para el bienestar del individuo y por los altos
costes que supone para las organizaciones. Respecto a su concep-
tualizacién, Freudenberger describe el burnout como una “sensa-
cion de fracaso y una existencia agotada o gastada que resultaba de
una sobrecarga por exigencias de energias, recursos personales o
fuerza espiritual del trabajador” (Freudenberger, 1974, p. 160), que
situaban las emociones y sentimientos negativos producidos por el
burnout en el contexto laboral, ya que es éste el que puede provo-
car dichas reacciones. También consideré al sindrome del burnout
como “contagioso”.

Cherniss (1980) es uno de los primeros autores que enfatiza
la importancia del trabajo, como antecedente, en la aparicién del
burnout. Sin embargo, la definicion mas utilizada en la literatura es
la que desarrollaron en 1981 Maslach y Jackson, quienes entienden
el burnout como “un sindrome de agotamiento emocional y cinis-
mo que se produce con frecuencia entre las personas que realizan
algun tipo de trabajo con personas” (Maslach & Jackson, 1981, p.
99). Aunque su mayor aportacion fue la consideracion del sindrome
como tridimensional, en el que podemos encontrar las siguientes
dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion y un reduci-
do sentido de realizacion personal (Maslach & Jackson, 1981, 1984).

Asi, el agotamiento emocional se produce cuando una persona
se siente emocionalmente cansada en el trabajo, el empleado se
siente psicolégicamente agotado y tiene pocas ganas de ir a traba-
jar cada dia. Haria referencia a las sensaciones de sobreesfuerzo
fisico y hastio emocional que se produce como consecuencia de
las continuas interacciones que los trabajadores deben mantener
entre ellos, asi como con los clientes.

Por su parte, la despersonalizacién supondria el desarrollo
de actitudes y respuestas cinicas hacia las personas a quienes los
trabajadores prestan sus servicios, es decir, aquellos que experi-
mentan despersonalizacion rechazan a los demas y se distancian de
los compafieros de trabajo y clientes. Pudiendo llegar a tratar a los
demas de forma impersonal, cruelmente, y como objetos.

Y por ultimo, la reducida realizacion personal se trata de una
percepcion de no ser productivos cuando se trabaja con otras per-
sonas, ademas de considerar que tienen poco o ningun impacto sig-
nificativo sobre los demas en el trabajo (Maslach, 1982, 2003, 2017;
Maslach & Jackson, 1981, 1984; Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Esta definicidn, que no se aparta de la asuncién de las caracte-
risticas del trabajo como condicionantes ultimos de la aparicion del
burnout, es la consecuencia empirica del estudio que las autoras ha-
bian ido desarrollando (Maslach & Jackson, 1984) y al mismo tiem-
po, contribuyo a la creacidn de un sistema de medida el Maslach
Burnout Inventory (MBI) que ha sido el mas utilizado en la literatura
del estudio del burnout (Maslach & Leiter, 2016; Portoghese et al.,
2018; Schaufeli & Maslach, 2017). Por todo ello, esta ha sido la con-
ceptualizacion de burnout utilizada en el presente estudio.

Dentro del modelo de las caracteristicas del trabajo Hackman y
Oldham (1980) expusieron que las caracteristicas del trabajo positi-
vas permiten a los trabajadores experimentar una reaccién afectiva

autogenerada cuando realizan adecuadamente su trabajo. Mientras
que, por su parte, Adriaenssens, De Gucht, y Maes (2015) y Leiter,
Maslach, y Frame (2014), establecen la relevancia del contexto y
de las caracteristicas del trabajo como antecedentes del burnout.
Mientras que, por su parte, Spectory Jex (1991), informaron de que
las caracteristicas del trabajo negativas conducen a un aumento de
la frustracion y la tensién y pueden hacer que la persona incluso
abandone el trabajo. Dada la literatura existente, parece razonable
establecer la hipdtesis de la existencia de relacion entre caracteris-
ticas motivacionales del trabajo y burnout. Si bien, las variables mas
estudiadas en relacién al burnout, han sido la autonomia, variedad
de tareas y la supervisién desde este modelo.

En relaciéon con la variable autonomia, esta puede producir sen-
timientos de confianza en los empleados y hacerles sentir que su
aportacion es valorada (Cherniss, 2017). En este sentido, la percep-
cion de falta de autonomia de los empleados en el trabajo puede
conducir a una sensacidn de frustracién e incluso una sensacion de
fatalismo v, al final, aumentan la probabilidad de burnout.

Respecto alavariedad de tareas, los trabajos repetitivos ofrecen
pocas oportunidades para la estimulacion mental y el crecimiento,
y con frecuencia son tediosos (Leiter, 2017). Esto puede llevar a una
persona paulatinamente a un mayor riesgo de padecer burnout.

En relacion con las caracteristicas sociales, los estudios han de-
mostrado que el apoyo y el afecto de los supervisores ayudan a los
empleados a tener éxito en sus puestos de trabajo y a enfrentarse
eficazmente a los problemas que puedan surgir (Cherniss, 1980;
Escuderos & Toscano, 2016) desarrollando emociones positivas
(Cifre, Castellano, Spontdn, Medrano, & Maffeic, 2017). La buena
supervision puede funcionar como un factor de proteccién para los
empleados, mientras que la mala supervisidon puede provocar ma-
yor posibilidad de que se produzca burnout (Leiter, 2017; Nahrgang,
Morgeson, & Hofmann, 2011).

Con relacion al modelo demandas control (Karasek, 1979;
Karasek & Theorell, 1990) muchos autores consideran que es de los
modelos tedricos que mas se han desarrollado para explicar el bur-
nout y la salud en el trabajo (Cicek, 2013; Pelfrene et al., 2001). Sin
embargo, durante la ultima década, podemos decir que el modelo
de Demandasy Recursos Laborales (DRL, Bakker & Demerouti, 2014;
Bakker & Demerouti, 2017) es el que mayor nimero de estudios ha
generado, y se han ido incrementado de manera constante, mu-
chos de los cuales se han utilizado para predecir el burnout (Bakker
& Demerouti, 2017). De hecho, se han realizado tantos estudios,
propuestas y meta-analisis sobre el modelo DRL (Nahrgang et al.,
2011), que el modelo ha evolucionado hacia una teoria; con la que
es posible comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los
empleados (p. €j., el burnout, la salud, la motivacion, la implicacion)
y el rendimiento laboral (Bakker & Demerouti, 2017).

No obstante, consideramos que el disefio del trabajo en su con-
junto, es decir desde la perspectiva ampliada propuesta, constituye
un importante antecedente situacional del burnout. Por ello nos
preguntamos: éCual es la naturaleza de la relacidn entre el disefio
del trabajo y las distintas dimensiones del burnout?, {Qué caracte-
risticas del disefio del trabajo se relacionan con los diferentes com-
ponentes del burnout? y ¢Qué caracteristicas del disefio del trabajo
permiten explicar mejor los diferentes componentes del burnout?
Por ello queremos obtener evidencia empirica acerca de la relacion
entre las caracteristicas de diseio del trabajo y los distintos compo-
nentes del burnout.

Consideramos que, cuando el trabajo esta bien diseiiado, las ca-
racteristicas del disefio del trabajo deberian presentar una relacion
negativa con resultados de bienestar tales como el burnout. Con
base en estos planteamientos formulamos las siguientes hipdtesis:
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Hipoétesis de Pesquisa

Hipotesis 1: las caracteristicas del trabajo motivacionales de
tarea y conocimiento, sociales y contextuales se relacionan ne-
gativamente con burnout. Sin embargo, tampoco en este aspecto
podemos establecer que todas las caracteristicas actuarian de la
misma forma con cada una de las dimensiones del burnout. Asi, en
relacién con el trabajo realizado por Humphrey et al. (2007), pasa-
mos a abordar los cuatro grupos de caracteristicas.

Dentro de las caracteristicas motivacionales de tarea, en re-
lacién a la autonomia algunos autores sefialan que a menor auto-
nomia mas burnout, especialmente la dimension de agotamiento
emocional (Hackman & Oldham, 1976; Humphrey et al., 2007,
Morgeson et al., 2012). En relacién a estas ideas, planteamos la
hipotesis 2.

Hipoétesis 2: la autonomia se relaciona de forma negativa
con cansancio emocional y sindrome de burnout. En cuanto a la
identidad de tarea y variedad de tarea seria légico considerar que
estas variables deberian relacionarse negativamente con las dimen-
siones del burnout, ya que proporciona al trabajador la posibilidad
de realizar unidades de trabajo completas y eliminar las actividades
rutinarias tan asociadas a la aparicion del sindrome. Y, por ultimo, la
retroalimentacion desde el propio trabajo deberia relacionarse de
forma negativa con las dimensiones de burnout. Con base en estos
planteamientos, formulamos la hipétesis 3.

Hipotesis 3: la identidad de la tarea, variedad de tareas y re-
troalimentacion desde el propio trabajo se relacionan de forma
negativa con burnout y sus dimensiones. Respecto a la significa-
cién de la tarea (Pines, 2017), dado su implicacién afectiva y el in-
cremento de responsabilidad que supone, es de suponer que tenga
relaciones positivas sobre todo con cansancio emocional, desper-
sonalizacién y con el sindrome de burnout. Por tanto, establecemos
la hipdtesis 4.

Hipotesis 4: el significado de la tarea se relacionara positiva-
mente con cansancio emocional, despersonalizacion y sindrome
de burnout. Dentro de las caracteristicas motivacionales de conoci-
miento, se incluyen conocimientos, habilidades y capacidades que
el trabajador debe desarrollar en su puesto de trabajo (Morgeson
& Humphrey, 2006). En relacion a los principios del burnout, cabe
suponer que los puestos de trabajo que permitan la puesta en prac-
tica de las habilidades, el aprendizaje continuo, etc. desarrollaran
los sentimientos de competencia y la realizacion personal, por
tanto deberian relacionarse negativamente con falta de realizacion
personal, este aspecto haria que las personas estuviesen mas moti-
vadas y por tanto no presentasen cansancio emocional (Trépanier,
Fernet, Austin, Forest, & Vallerand, 2014), de ese modo, tendrian
menos posibilidades de presentar el sindrome de burnout. Con base
en estos planteamientos, formulamos la hipotesis 5.

Hipoétesis 5: la complejidad del puesto, procesamiento de la
informacion, solucion de problemas, variedad de habilidades
y especializacion se relacionan negativamente con cansancio
emocional, falta de realizacion personal y sindrome de burnout.
En el grupo de las caracteristicas sociales, podemos pensar que el
apoyo social produciria que a menor apoyo social mayor prediccion
de burnout (Marek, Schaufeli, & Maslach, 2017; Maslach & Jackson,
1984). Considerando que lo que provoca fundamentalmente la fal-
ta de apoyo social es el agotamiento emocional. Del mismo modo,
se puede considerar que la falta de empatia por parte de quienes
pueden ofrecer apoyo como una variable predictora del burnout;
por tanto, el apoyo social puede considerarse el mejor predictor de
agotamiento emocional (Hamaideh, 2011; Toh, Ang, & Devi, 2012).

Respecto a la interdependencia de la tarea, esta caracteristica
del trabajo que cada vez presenta una mayor intensidad en las orga-
nizaciones actuales, podriamos considerar que cuando se presen-
tan altos niveles de interdependencia tanto iniciada como recibida,
se podria esperar mayor burnout (Grant et al., 2010). Este hecho
nos hace suponer que darian lugar a relaciones positivas con las dis-
tintas facetas de burnout. Por su parte, la interaccién con personas
externas a la organizacion (o interaccion externa), cabe esperar que
presente relaciones positivas con burnout y mas concretamente
con cansancio emocional (Maslach et al., 2001).

En relaciéon a la variable retroalimentaciéon de otros cabe su-
poner que, en concreto aquella que proviene de jefes directos y
companieros, puede proporcionar un mayor conocimiento sobre el
desempeiio del trabajador y por tanto menor burnout. Asi estable-
cemos la hipdtesis 6.

Hipétesis 6: el apoyo social y la retroalimentacion desde el tra-
bajo se relacionan de forma negativa con cansancio emocional y
sindrome de burnout, mientras que la interdependencia (iniciada
y recibida) y lainteraccion con personas externas a la organizacion
lo haran positivamente. Las caracteristicas contextuales repre-
sentan un aspecto importante con respeto a los consecuentes del
burnout fundamentalmente en su relacién con los aspectos fisicos
y el ambiente en el que se realiza el trabajo. Humphrey et al. (2007)
no encontraron relaciones entre las caracteristicas contextuales del
trabajo y burnout, sin embargo, tal como los propios autores apun-
taron, no disponian de suficientes trabajos para el andlisis. En este
sentido Morgeson y Humphrey (2008) expusieron que el ambiente
fisico en el que se desarrolla la actividad laboral era un aspecto
clave que influia en los resultados del trabajo, por tanto, podemos
considerar que tanto la ergonomia y las condiciones de trabajo se
relacionaran negativamente con burnout y sus consecuentes. Con
base en estos planteamientos, formulamos la hipdtesis 7.

Hipétesis 7: la ergonomia y las condiciones de trabajo se
relacionan negativamente con el sindrome de burnout y sus con-
secuentes. No obstante, se hace necesario concretar que dimen-
siones de las caracteristicas del trabajo explican mejor el burnout.
Podemos establecer que el disefio del trabajo ejerce una influencia
importante tanto para el trabajador como para la organizacién en
relacién a los costes o beneficios que ambos pueden obtener. En
este sentido, es légico plantear que el desarrollo de aquellos fac-
tores que pueden proporcionar dichos beneficios y el intento de
suprimir aquellos aspectos que incrementan los costes tanto emo-
cionales como econdémicos, serd conveniente para ambas partes.

En esta linea, si establecemos el desarrollo de forma conse-
cutiva podemos plantear que el inicio de dicho proceso esta en el
disefio del trabajo, en funcion del cual se producird o bien satisfac-
cion laboral o bien estrés, burnout e insatisfaccion laboral. En este
sentido, y atendiendo a la literatura sobre el tema, es facil plantear
en funcién de los resultados previos revisados, que la autonomia
y el apoyo social serdn las caracteristicas que mejor expliquen el
burnout. Por ello, planteamos la hipdtesis 8.

Hipétesis 8: la autonomia y el apoyo social son las variables
que mejor explican mediante una relacién negativa el desgaste
emocional y el sindrome de burnout. Esa es la ultima hipdtesis.
Ahora, explicaremos el método de la pesquisa.

Método

Optamos por utilizar un disefio de tipo ex post facto para
contrastar empiricamente nuestras hipotesis. El estudio se realizd
con una muestra de conveniencia, que voluntaria y anénimamen-
te aceptaron responder los cuestionarios, de 405 participantes,
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correspondientes a distintas organizaciones y sectores de actividad,
de los cuales, el 25,1% pertenecian al sector de educacién, el 18,7%
al sector sanitario, el 13,3% al sector del telemarketing, mientras el
42,9% incluia una gran variedad de areas laborales y puestos.

La edad promedio de los participantes fue de 41,63 afios (DE =
10.609), con 29,6% entre 18 y 34 afios, un 44,8% entre 35y 50 afios
y un 23,9% entre 51 y 65 afios. De la muestra total el 39,9% fueron
hombres (N =162) y el 58,6% fueron mujeres (N = 238), mas 6 casos
que no respondieron a esta pregunta que supone el 1,5 %. En rela-
cion con los niveles educativos, el 6,7% tenian estudios primarios,
el 8,6% presentaban estudios de bachiller o formacién profesional,
el 13,1% corresponde a las titulaciones de grado medio y el 71,7%
corresponde a titulaciones superiores desde la diplomatura al doc-
torado (N = 406). La antigiedad promedio en el puesto fue de 11,69
afios (DE = 9.949) y la antigliedad en la empresa de 12,67 afios (DE
=10.692).

Respecto a los instrumentos utilizados, las caracteristicas de
DT fueron evaluadas a través de la adaptacién del WDQ elaborada
por Fernandez-Rios et al. (2017). El cuestionario consta de 77 items
distribuidos en 21 escalas que permiten medir las caracteristicas
de disefio del trabajo motivacionales, sociales y contextuales.
Utilizando un formato de respuesta tipo Likert con cinco puntos de
valoracion, donde 1 indica total desacuerdo y 5 acuerdo total. Un
ejemplo de item es “Mi puesto de trabajo me permite decidir por mi
mismo cémo voy a hacer mi trabajo”.

Para medir las variables relacionadas con burnout se utilizé
el CBB (Cuestionario Breve de Burnout) que es la version reducida
del MBI-GS (Maslach Burnout Inventory; General Survey; Maslach,
Jackson, & Leiter, 1996) elaborado en muestras espafiolas de
Moreno-Jimenez, Bustos, Matallana, y Miralles (1997). Este cues-
tionario consta de 21 items en formato Likert de 5 puntos de nunca
1 asiempre 5. Los items estan organizados en antecedentes, que se
divide en tres caracteristicas, que son: antecedentes de la tarea, de
la organizacién y de tedio; sindrome de burnout: cansancio emo-
cional, despersonalizacién y falta de realizacion personal y conse-
cuentes: fisicos, sociales y psicoldgicos. Un ejemplo de item es “Mi
trabajo profesional me ofrece escasos retos personales”.

Una vez analizada y confirmada la validez de los instrumentos
(a través de la prueba a de Cronbach y el AFC) se obtuvieron, en
primer lugar, los estadisticos descriptivos de la muestra, después
se realizaron analisis de correlaciones bivariadas para evaluar el
grado de relacion lineal existente entre las variables incluidas en
el estudio. Posteriormente se aplicéd analisis de regresién lineal
multiple hacia adelante (forward) para facilitar la identificacion del
conjunto o grupo de variables independientes que explicasen mejor
la varianza de las variables dependientes. Los paquetes estadisticos
utilizados fueron IBM SPSS Statistics Version 20 e IBM SPSS AMOS
Version 20.

Resultados

La Hipdtesis 1 plantea que todas las caracteristicas del trabajo
se relacionaran de forma negativa con todas las dimensiones de
burnout. Como se puede apreciar en la Tabla 2, todas las dimen-
siones del disefio del trabajo presentan algln tipo de relacién con
cada una de las dimensiones de burnout, siendo las caracteristicas
motivacionales, de tarea y conocimiento las que se relacionaron
de modo negativo con burnout y sus dimensiones, a excepcion del
significado de la tarea que no se relaciona con despersonalizacién
y lo hace de forma positiva con los consecuentes fisicos del bur-
nout; mientras que las caracteristicas sociales y contextuales se

relacionan de forma negativa y positiva. Con base a estos resulta-
dos, podemos decir que la hipdtesis 1 se confirma solo en parte.

Con respecto a la hipétesis 2, que afirma que la autonomia se
relaciona de forma negativa con cansancio emocional y sindrome
de burnout, los resultados obtenidos muestran relaciones significa-
tivas y negativas para todas las dimensiones de la autonomia. Por
tanto, podemos afirmar que se confirma la Hipdtesis 2.

Por otra parte, la Hipotesis 3 sostiene que la identidad de la ta-
rea, variedad de tareas y retroalimentacion desde el propio trabajo
se relacionan de forma negativa con el sindrome de burnout y sus
dimensiones. Los resultados obtenidos establecen la existencia de
correlaciones negativas y significativas de estas variables en rela-
cion al sindrome de burnout y sus dimensiones, es decir, cansancio
emocional, despersonalizaciéon y falta de realizacién personal.
Sin embargo, la identidad de la tarea no presenta relacion signifi-
cativa con la falta de realizacién personal. Por tanto, con base en
estos resultados podemos afirmar que existe apoyo parcial para la
Hipdtesis 3.

En relacién a la Hipdtesis 4, que afirma que el significado de la
tarea se relaciona positivamente con cansancio emocional, desper-
sonalizacion y sindrome de burnout, no pudimos obtener respaldo
empirico, ya que el significado de la tarea se relacioné de forma
negativa con cansancio emocional y sindrome de burnout y no lo
hizo de forma significativa con despersonalizacién. Por tanto, re-
chazamos la Hipotesis 4.

Con respecto a la Hipdtesis 5, que asume que la complejidad del
puesto, procesamiento de la informacidn, solucidon de problemas,
variedad de habilidades y especializacién se relacionan negativa-
mente con cansancio emocional, falta de realizacién personal y sin-
drome de burnout, los resultados obtenidos muestran que si bien,
efectivamente, se dan esas relaciones, la complejidad del puesto no
presenta significacion con cansancio emocional. Por tanto, obtene-
mos apoyo parcial para la Hipdtesis 5.

En relacién con la Hipdtesis 6, que afirma que el apoyo social y la
retroalimentacion desde el trabajo se relacionan de forma negativa
con cansancio emocional y sindrome de burnout, mientras que la
interdependencia (iniciada y recibida) y la interaccién con personas
externas a la organizacién lo haran positivamente, los resultados
obtenidos muestran que la interaccién externa no presenta relacio-
nes significativas ni con cansancio emocional ni con el sindrome de
burnout. Sin embargo, el apoyo social y la retroalimentacion desde
el trabajo se relacionaron negativamente con cansancio emocional
y sindrome de burnout y la interdependencia iniciada y recibida lo
hizo positivamente. Por tanto, obtenemos apoyo parcial para la
Hipdtesis 6.

Por su parte, la Hipdtesis 7 afirma que la ergonomia y las con-
diciones de trabajo se relacionan negativamente con el sindrome
de burnout y sus consecuentes. Los resultados obtenidos muestran
respaldo empirico por lo que confirmamos la Hipétesis 7.

Por otra parte, los resultados de los analisis de regresion mues-
tran las caracteristicas del disefio del trabajo que mejor explican
cada una de las dimensiones del burnout como puede apreciarse
en la Tabla 3. Asi vemos que seis de las caracteristicas del traba-
jo correlacionan significativamente con el cansancio emocional
(F(6'398]=14,680, p<,001;R? 16), explicando un 16% de la
varianza. Esta dimensién, guarda una relacién positiva con la inter-
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dependencia recibida y la interaccidn externa; y tiene una relacién
negativa con las condiciones de trabajo, el apoyo social, la retroa-
limentacion en el trabajo y la variedad de tarea. Los coeficientes
tipificados indican que la variable apoyo social es la que mas peso
tiene en la ecuacidon. Como podemos observar las caracteristicas
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motivacionales de conocimiento son las Unicas que no se ven
representadas.

Siete de las caracteristicas del trabajo que correlacionan sig-
nificativamente con la despersonalizacion (F(7'397)=1O,572, p<,001;
chorregida=’14)’ explicando un 14%, de la varianza de esta variable.
La despersonalizacién se relaciona positivamente con la interac-
cion externa y el significado de la tarea, mientras que se relaciona
negativamente con la ergonomia, la complejidad del puesto, la au-
ténoma en la planificacién, el apoyo social y la variedad en la tarea.
Los coeficientes tipificados indican que es la ergonomia la variable
gue mas peso tiene en la ecuacion. Como podemos observar, estas
variables pertenecen a todos los grupos de caracteristicas.

También son siete de las caracteristicas del trabajo que co-
rrelacionan significativamente con la falta de realizacion personal
(F(7'397)=19,623,p<,001; Rzmegida=,24), y comparten un 24% de la va-
rianza. La falta de realizacion personal se relaciona positivamente
con la interdependencia iniciada y la interaccidn externa, y negati-
vamente con la especializacién, la complejidad del puesto, la varie-
dad de tarea, la autonomia en la toma de decisiones y el significado
de la tarea. La variable especializacién es la que mds peso tiene en
la ecuacion. No aparecen representadas las variables contextuales.

Son ocho las caracteristicas del trabajo que correlacionan sig-
nificativamente con el sindrome de burnout (F(8/396)=15,796,p<,00
1;R2megida=,22), explicando un 22% de la varianza. El sindrome de
burnout se relaciona positivamente con la interaccion externa y la
interdependencia iniciada, y negativamente con la variedad de la
tarea, las condiciones de trabajo, el apoyo social, la complejidad
del puesto, la ergonomia y la especializacién. La variable variedad
de tarea tiene mds peso en la ecuacion. Como podemos observar,
estas variables pertenecen a todos los grupos de caracteristicas.

Cinco de las caracteristicas del trabajo correlacionan signi-
ficativamente con los antecedentes del sindrome de burnout
(Fls’399)=42,453,p<,001; Rzmrregida=,33), explicando un 33% de la
varianza. El modelo de regresién estimé que los antecedentes del
sindrome de burnout se relacionan positivamente con la interde-
pendencia iniciada, y negativamente con el apoyo social, la auto-
noma en la toma de decisiones, la especializacidn y las condiciones
de trabajo. El apoyo social es la variable que tiene mas peso en la
ecuacion. Como podemos observar, estas variables pertenecen a
todos los grupos de caracteristicas.

Cinco de las caracteristicas del trabajo correlacionan significati-
vamente con las consecuencias del burnout (F(4'400)=12,242,p<,001;
R? 10), compartiendo un 10% de la varianza. El modelo de re-
gresion estimo que los consecuentes del burnout se relacionan po-

corregida ’

sitivamente con la interaccién externa y la solucién de problemas;
y negativamente, con las condiciones de trabajo y el apoyo social.
Los coeficientes tipificados indican que las condiciones de trabajo
es la variable que tiene mas peso en la ecuacion. Como podemos
observar, no estan representadas las caracteristicas motivacionales
de tarea. En todos los casos también se ha realizado el analisis de
los residuos donde se ha verificado que los datos se ajustaban bien
a los supuestos del modelo de regresion lineal.

Tras el andlisis de estos resultados podemos concluir que la
hipétesis 8 que establece que la autonomia y el apoyo social son las
variables que mejor explican mediante una relacién negativa el can-
sancio emocional y el sindrome de burnout, presenta apoyo parcial.
De hecho, es muy significativo que ninguna de las dimensiones de
la autonomia haya presentado ningun poder explicativo con estas
dos dimensiones.

Tabla 3
Andlisis de regresion (forward) DT con burnout

Burnout

C. Desper-
emo-  sonaliza-
cional cién
R®._16 R*_14

Disefio del
trabajo

Conse-
cuentes
R’ _10

Antece-
dentes
RZC:'33

Sindro-
me de B
RZC:VZZ

F. reali.
Personal
RZC:'24

Caracteristicas de la tarea

Aut. planifi. %
Trabajo 107
Aut. toma

. -,116*
decisiones

_1233***
Aut. méto-
do trabajo

Variedad de

-,123*
tareas

S115% - 157%% - 192%**

Significaci-
on de tarea

Identidad
de tarea

,141% -,114*

Retroali-
mentacion
trabajo

-,126*

Caracteristicas de conocimiento

Comple-
jidad del
puesto

S139%*F - 145%F - 144%*

Procesa. de
informacién
Solucién de
problemas
Variedad de
habilidades
Especializa-
cién

,116*

-,232%** - 129% - 167***

Caracteristicas sociales

Apoyo so-

cial 2047 - 148%* -,161%*  -310%** - 169**

Interde-
pendencia
iniciada

J175%%%  128%%  1)7%*

Interde-
pendencia
recibida

,146**

Interaccién

,133%*
externa

J137%% 160** ,185%** ,142%*

Retroali-
mentacion
otros

Caracteristicas Contextuales

Aspectos

ergondmi-
cos

-, 251%%* -, 137%*

Demandas
fisicas
Condiciones

_ * %
de trabajo 1144

-,101* - 257%**

18é’;**
Uso de
equipa-
miento

Nota. N = 405. * p <,05. p <.01. ** p <,001. *** Se aportan los coeficientes
b (beta) estandarizados.

Discusion
Antes de entrar en la discusidn propia de los resultados obte-
nidos, es adecuado justificar el nimero de hipdtesis planteadas,
ya que a priori puede parecer excesivo. Se han planteado por con-
siderar que una parte relevante del estudio es el hecho de incluir
las caracteristicas ampliadas del DT y establecer sus relaciones con
burnout, siendo pertinente establecer hipdtesis de esas relaciones
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con cada uno de los grupos de caracteristicas establecidos asi como
con la totalidad de las mismas.

La primera hipdtesis formulada plantea que las caracteristicas
del trabajo motivacionales, de tarea y conocimiento, sociales y
contextuales se relacionaran negativamente con todas y cada una
de las facetas de burnout. No podemos sostener que obtuvimos
apoyo empirico total para esta afirmacion, este hecho nos permite
preguntarnos por qué nuestros resultados difieren de los obtenidos
hasta el momento. Un aspecto clave que entendemos ha contribui-
do a este resultado, es el hecho de incluir todas las variables del
disefio del trabajo establecidas en el WDQ (Morgeson & Humphrey,
2006) en un solo estudio y, al mismo tiempo, considerar las dife-
rentes dimensiones de burnout representadas en el CBB (Moreno-
Jiménez et al., 1997).

En este sentido, y centrandonos en los analisis de regresién rea-
lizados, podemos establecer que todas las caracteristicas del diseiio
del trabajo que explican las distintas dimensiones del burnout lo
hacen con signo negativo, con la salvedad de la interdependencia
iniciada y recibida y la interaccién externa a la organizacién que lo
hacen de forma positiva; y como casos excepcionales el significado
de la tarea con despersonalizacion y la solucién de problemas con
los consecuentes del burnout también son de naturaleza positiva.

En relacion al cansancio emocional, si bien mostré correla-
ciones negativas con todos los tipos de autonomia apoyando la
evidencia empirica existente (Dollard & Winefield, 1998; Griffin,
Hogan, & Lambert, 2012; Lindquist & Whitehead, 1986; Neveu,
2007; Whitehead, 1989; Whitehead & Lindquist, 1986), ninguna de
ellas lo explicd. Si se dio esta coincidencia respecto a la variedad de
tareas que, tanto obtuvo relaciones negativas como explicd las tres
dimensiones del sindrome de burnout, manifestando la relevancia
de esta variable.

Respecto a las caracteristicas motivacionales de conocimiento,
si bien se obtuvieron relaciones negativas con todas las variables a
excepcion de la complejidad del puesto, este grupo no explicé con
ninguna de sus caracteristicas el cansancio emocional. No hemos
encontrado evidencia empirica en las investigaciones previas que
relacionen estas caracteristicas de forma explicita con burnout.

En relacién con las caracteristicas sociales, muchos estudios
han enfatizado y obtenido evidencia empirica de la relevancia
del apoyo social (Bakker & Demerouti, 2007; Bliese & Britt, 2001;
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Humphrey et al.,
2007; Karasek & Theorell, 1990; Van Yperen & Hagedoorn, 2003) y
la retroalimentacién de otros con cansancio emocional. En nuestro
estudio, también el apoyo social y la retroalimentacion de otros
se correlacionaron negativamente con cansancio emocional, sin
embargo la retroalimentacién de otros no actué como variable
explicativa.

Por otra parte, la interaccion externa a la organizacion, se re-
laciond de forma positiva con cansancio emocional y todas las di-
mensiones del burnout (a excepcion de los antecedentes), por tanto
podemos presentar apoyo empirico para la perspectiva del trabajo
emocional, tal como apuntan diversos autores (Brotherridge &
Grandey, 2002; Diefendorff & Richard, 2003; Diefendorff, Richard,
& Croyle, 2006; Dormann & Zapf, 2004; Grandey, 2000; Lee &
Ashforth, 1996; Maslach et al., 2001; Zapf, 2002; Zapf, Seifert,
Schmutte, Mertini, & Holz, 2001). Sin embargo, no podemos con-
siderar que la disyuntiva existente entre la perspectiva del trabajo
emocional y la perspectiva del contacto con beneficiarios (Grant,
2008; Parker & Axtell, 2001) pueda estar resuelta, ya que habria
que investigar los efectos moderadores de otras variables tal como
sugieren Grant y Parker (2009).

En este sentido, hay que destacar que nuestra muestra pre-
senta un alto porcentaje de trabajadores en los sectores educativo
(25,1%) y sanitario (18,7%), donde, durante el periodo de tiempo de
recogida de los datos, ambos sectores han sufrido de forma mas di-
recta conflictos importantes en cuanto a recortes presupuestarios,
reduccion de salarios, despidos, etc. Por tanto, los datos obtenidos
podrian estar reflejando estas circunstancias mas que proporcionar
mayor o menor evidencia empirica a una u otra perspectiva, a pe-
sar de ser sectores donde mas se ha investigado y mayores indices
de burnout se han encontrado (Adriaenssens et al., 2015; Esteras,
Chorot, & Sandin, 2014; Redd, 2017).

La misma situacion aparece en relacion a la interdependencia
iniciada y recibida, es decir, en las investigaciones previas se pro-
duce un debate entre dos perspectivas enfrentadas: por un lado la
perspectiva de los procesos encontrados, en la que se sostiene que
la interdependencia de tareas tiene efectos tanto positivos como
negativos en funcién de los niveles altos o bajos de interdepen-
dencia (Dierdorff & Morgeson, 2007). Por otro lado, encontramos
la perspectiva de tipo contingente, que sostiene que los efectos
de la interdependencia de tareas dependen del tipo o forma de la
interdependencia de tarea en cuestidn (Kiggundu, 1981, 1983). Con
base en estos principios, nuestros resultados muestran como la in-
terdependencia iniciada fomenta el sindrome de burnout. Por tanto
estamos hablando, de aspectos negativos de la interdependencia,
del mismo modo, los resultados obtenidos para la interdependen-
cia recibida en nuestro estudio, nos sitla en una posicidn préoxima
a la perspectiva contingente, ya que explica mayor cansancio
emocional.

Otro aspecto importante a destacar es que la retroalimenta-
cion de otros no ha explicado ninguna dimensidn del burnout. En
relacién a las caracteristicas fisicas o contextuales los aspectos
ergondémicos explican de forma negativa la despersonalizacion y
el sindrome de burnout y las condiciones de trabajo explican con
signo también negativo el cansancio emocional, el sindrome de
burnout y los consecuentes.

Consideraciones Finales

Entre las limitaciones que podemos seialar, al ser el estudio
de tipo ex post facto, de caracter transversal, no hubo un control
directo sobre las variables independientes. Por tanto, nuestra
investigacidn no permite establecer relaciones de causalidad,
por lo que sélo estamos en condiciones de dar sentido a las rela-
ciones encontradas. De hecho, deberian privilegiarse diseios de
tipo longitudinal, o bien experimentales con asignacion al azar de
los participantes a cada una las condiciones. En este sentido, los
participantes provenian desde diferentes niveles organizativos,
ocupando puestos de trabajo heterogéneos, y de muy diferentes
sectores de actividad, hecho que favorece la disminucién del sesgo
de la varianza comun.

Por otra parte, nuestro estudio no incluyd variables intervinien-
tes que explicaran posibles efectos mediadores o moderadores en-
tre las caracteristicas de disefio del trabajo y burnout. Sin embargo,
nuestra investigacidn constituye una de las primeras aproximacio-
nes, sino la Unica, que encauza su esfuerzo en obtener evidencia
empirica para componentes de disefio del trabajo que apenas han
sido estudiados (como las caracteristicas sociales y fisico-contex-
tuales del trabajo) y burnout en su conjunto.

Las principales conclusiones que se pueden extraer a partir de
esta investigacion son: en primer lugar, las caracteristicas del dise-
fio del trabajo (motivacionales de tarea y conocimiento, sociales y
fisicas o contextuales), explican o estan relacionadas de una forma
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u otra con burnout, confirmando de esta forma el acierto de incluir
las caracteristicas ampliadas del disefio. Si bien, la contribucion
relativa de cada una de sus dimensiones no es homogénea.

La autonomia en la toma de decisiones es una caracteristica
de disefio del trabajo que juega un rol fundamental en cuanto a
la explicacion de los diferentes componentes de burnout. Asi, su
relevancia puede llegar a ser critica a la hora de planificar cambios
orientados al mejoramiento de los resultados individuales. También
la autonomia en la planificacién del trabajo lo hace en la dimension
de despersonalizacion.

Respecto a la variedad de tareas es una caracteristica de disefio
del trabajo que juega un rol fundamental en cuanto a la explicacién
de los diferentes componentes de burnout. Este aspecto confirma
los hallazgos de investigaciones previas que establecian la necesi-
dad de disefar trabajos que impliquen realizar diferentes activida-
des con objeto de fomentar la creatividad, el aprendizaje, etc., y
minimizar el aburrimiento. Mientras que el significado de la tarea
s6lo mostrd poder explicativo para burnout, en las dimensiones de
despersonalizacion y falta de realizacién personal.

El apoyo social, junto a otras caracteristicas sociales del trabajo,
ha venido a reivindicar el importante rol que cumplen los aspectos
relacionales en el burnout. El estudio de las caracteristicas socia-
les es clave para el avance de la investigacidn en este tema, sobre
todo, en relacidn a la interdependencia (iniciada y recibida) y a la
interaccion externa a la organizacién, ya que con base en nuestros
resultados, supone vinculos positivos en relacién al burnout. Y, por
ultimo, las condiciones de trabajo y la ergonomia, dentro de las
caracteristicas fisicas o contextuales, juegan un rol fundamental en
la explicacién de los diferentes componentes de burnout.

En relacién con los lineamientos que podemos trazar de cara
a la investigacion futura de la relacion entre disefio del trabajo y
burnout existen varias lineas posibles de actuacidn, las cuales se
relacionan en gran medida con las limitaciones antes sefaladas y
con aspectos concretos que consideramos relevantes a partir de
nuestra experiencia con el presente estudio.

En primer lugar, seria muy deseable poder emprender estudios
de tipo longitudinal. Recordemos que en efecto el modelo de Grant
et al. (2010), ya asume que el burnout es resultado de caracter
distal. En esta linea también se encuentran las recomendaciones
hechas por Schaufeli y Maslach (2017). En segundo lugar, creemos
que un desafio pendiente que tiene nuestra investigacién, y que
puede hacerse extensible a estudios futuros, es la inclusidon de
variables mediadoras en la relacién entre disefio del trabajo y bur-
nout con objeto de contrastar la incidencia de otros factores como
pueden ser la interdependencia, el significado de la tarea, etc. que
nos permitan desarrollar actuaciones mds eficaces para disminuir o
eliminar la incidencia del burnout en las organizaciones.

Y por ultimo, es importante destacar la relevancia de desarrollar
estudios comparativos entre sectores de actividad. Una vez puesto
de manifiesto, a través de los resultados obtenidos, lo oportuno de
la inclusién de las caracteristicas ampliadas del disefio del trabajo
en relacién con las diferentes dimensiones del burnout, seria de
gran interés conocer su poder explicativo y sus relaciones para di-
ferentes ambitos profesionales, de forma, que nos permita realizar
disefnos del trabajo ajustados a la realidad en la que estan inmersas
las personas en el dia a dia de su actividad laboral.
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