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ENGAGEMENT: VACUNA CONTRA EL BURNOUT
Dominguez Domenech, Pablo Tomás 
Salta, Argentina.

RESUMEN
El presente artículo trata sobre la relación que tienen los con-
ceptos de Engagement y Burnout, así como su importancia para 
el bienestar de los trabajadores y las consecuencias positivas 
asociadas a desarrollar la primera variable en las organizacio-
nes. Se trata de una nueva perspectiva organizacional prove-
niente de los nuevos desarrollos de la Psicología Positiva, enfo-
cada en los aspectos saludables de las personas, así como en la 
adquisición de recursos, herramientas, valores y dinámicas que 
incrementen su satisfacción. Se propone al Engagement como 
un fenómeno humano que puede fomentarse como estrategia 
preventiva de los síntomas del Burnout, lo que no solo propicia 
factores protectores en cuanto a la salud de los empleados, sino 
que también mejora el rendimiento de su labor, la eficiencia y 
eficacia. Por último, se comparte los resultados del estudio lle-
vado a cabo en la Ciudad de Salta, en donde se identificó la 
relación existente entre estas dos variables y el grado presente 
de cada una en trabajadores de servicios generales.
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ABSTRACT
ENGAGEMENT: BURNOUT VACCINE
This article deals with the relationship between the concepts of 
Engagement and Burnout, as well as their importance for the 
well-being of workers and the positive consequences associ-
ated with developing the first variable in organizations. It is a 
new organizational perspective from the new developments in 
Positive Psychology, focused on the healthy aspects of people, 
as well as the acquisition of resources, tools, values ??and dy-
namics that increase their satisfaction. Engagement is proposed 
as a human phenomenon that can be promoted as a preven-
tive strategy for Burnout symptoms, which not only promotes 
protective factors in terms of the health of employees, but also 
improves the performance of their work, efficiency and effec-
tiveness. Finally, the results of the study carried out in the City 
of Salta are shared, where the relationship between these two 
variables and the present degree of each one in general service 
workers was identified.

Keywords
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Nuevo enfoque en la Psicología
Durante años la psicología se centró en el tratamiento de las 
patologías y conflictos de las personas, esta práctica se trasladó 
al ámbito organizacional y laboral, dedicándose a resolver pro-
blemas y a corregir dinámicas negativas en términos de eficien-
cia y eficacia. Esto fue así hasta el nacimiento de la psicología 
positiva, impulsada por Seligman (2011), la cual se enfocó en el 
estudio de los factores que promovían el bienestar y la salud en 
las personas.
La psicología de la salud ocupacional se ocupó principalmente 
del malestar de los empleados, de la enfermedad profesional y 
los procesos psicológicos que influían en la manifestación del 
estrés lo que, en consecuencia, generaba prácticas diseñadas 
a reducir el daño psicológico y organizacional (Salanova, et al., 
2005). Esto solo cubría una parte de todo el espectro que existe 
en la psicología laboral y de las organizaciones, debido a esto, 
fue emergiendo un nuevo paradigma, denominado Piscología 
Organizacional Positiva (POP), que toma los aportes de la psico-
logía positiva y los traslada a estos ámbitos.
Se puede definir a la Psicología Organizacional Positiva como 
“un enfoque de la psicología industrial y organizacional, centra-
do en el estudio del funcionamiento óptimo de las personas en 
el contexto laboral” (Forbes-Álvarez, 2013, p.1). Según Luthans 
(citado en Salanova, et al. 20005), la POP es “el estudio y la apli-
cación de recursos y competencias humanas, que pueden ser 
medidas, desarrolladas y gestionadas con el objetivo de mejorar 
el desempeño en las organizaciones” (p.353).
Las incumbencias de la psicología organizacional positiva abar-
can: la gestión de las emociones positivas, la felicidad en el tra-
bajo, el disfrute, formas efectivas de afrontamiento, autenticidad 
en relaciones interpersonales, resistencia psicológica, el estudio 
de experiencias intensas de satisfacción laboral, la autoeficacia, 
la autodeterminación, el Engagement, y las conductas basadas 
en valores que se pueden desarrollar en una organización (Sa-
lanova, et al., 2005).

¿Qué es el Engagement?
El concepto de Engagement pertenece a los desarrollos de la 
Psicología Organizacional Positiva, más precisamente al deno-
minado modelo HERO. Este modelo estudia las variables positi-
vas que se presentan en el ámbito laboral y organizacional, en 
contra posición con toda una tendencia que ponía el foco en la 
parte patológica de las dinámicas organizacionales (Salanova, 
Schaufeli, 2004).
El término Engagement se traduce al español como compromiso, 
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aunque su significado original es más específico, refiriéndose a 
“un constructo psicológico que define un estado mental espe-
cífico, objetivable mediante escalas particularmente diseñadas 
y validadas” (López y Chiclana 2017, p.53), por esta razón, se 
conserva su uso en su lengua originaria.
Schaufeli et. al. (2002) definen al Engagement como un “esta-
do mental positivo, de realización, relacionado con el trabajo, 
que se caracteriza por vigor, dedicación y absorción” (p.74). En 
concordancia con esta definición, Moreno y Velásquez (2011) 
definen al Engagement como “un estado de realización mental 
positivo, afectivo-emocional de plenitud, caracterizado por un 
componente físico, emocional y cognitivo, que hace referencia 
al vigor, dedicación y absorción o concentración en el trabajo, 
respectivamente” (p.6).
Diversos autores coinciden en que se trata de un constructo que 
tiene tres dimensiones (Salanova, Schaufeli, 2004; Acosta et al., 
2010; García, 2013; Sena De Haro, 2016):
 · el vigor hace referencia a la presencia de altos niveles de 

energía y resistencia física-psíquica mientras se trabaja, así 
como el deseo de seguir esforzándose a pesar de encontrarse 
con dificultades en el camino,

 · la dedicación hace referencia a la implicación laboral y el 
sentimiento de significación, inspiración, entusiasmo y orgu-
llo por el trabajo, y

 · la absorción implica la total concentración en el trabajo, sin 
registro del tiempo y con dificultades para desconectarse de 
la actividad que se realiza, todo esto acompañado por senti-
mientos de disfrute.

¿Qué es el Síndrome de Burnout?
El término de Burnout no tiene una traducción exacta en el es-
pañol, aunque algunos lo denominan como el síndrome de estar 
quemado por el trabajo, la mayoría de los estudios al respecto, 
mantienen la nominación anglosajona (Guerreiro, 2017).
“El burnout es un sentimiento de inadecuación personal y pro-
fesional que se manifiesta en un cansancio emocional fuerte, 
conduciendo a una pérdida de motivación por lo que se hace y 
que suele desembocar en un sentimiento angustioso de fracaso 
laboral” (Pérez, 2005, p.34).
Según Maslach (2009) “El burnout laboral es un síndrome psico-
lógico que implica una respuesta prolongada a estresores inter-
personales crónicos en el trabajo” (p.37). En esta línea, Gil-Mon-
te (2005), afirma que el término síndrome es el más adecuado 
para lograr su comprensión, ya que, indicaría que se trata de un 
conjunto de síntomas, los cuales tienen que evaluarse e iden-
tificarse dentro del ámbito laboral, para poder diagnosticarlo.
En un primer momento se consideró como una respuesta al es-
trés crónico exclusivo de trabajadores que prestan servicios a 
personas de manera directa, como profesionales de la docencia, 
médicos, trabajadores sociales, policías, entre otros (Gil-Monte 
y Peiró, 1999). Pero en la actualidad se amplió su estudio a to-
dos los trabajadores y profesionales, incluso aquellos que no 

tienen trato directo con otras personas, ya que se considera que 
tales manifestaciones pueden encontrarse en otros ámbitos, in-
cluyendo los que no prestan servicios (Guerreiro, 2017).
Este síndrome genera una desmotivación tanto en el plano 
emocional como cognitivo, lo que produce que se pierda el in-
terés en las tareas, incluso en aquellas que en un primer mo-
mento fueron de suma importancia para la persona (Quiceno y 
Vinaccia, 2007).
Existen tres dimensiones específicas del burnout que lo carac-
terizan: agotamiento extenuante, sentimiento de cinismo, e in-
eficacia profesional o personal (Maslach 2009).
Según Maslach (2009) la dimensión del agotamiento “represen-
ta el componente de estrés individual básico del burnout. Se 
refiere a sentimientos de estar sobre exigido y vacío de recursos 
emocionales y físicos” (p.37). Esta sensación de sobre exigen-
cia, generan la dificultad para enfrentar nuevos problemas o 
resolver actividades.
La dimensión del cinismo “representa el componente del con-
texto interpersonal del burnout. Se refiere a una respuesta ne-
gativa, insensible o excesivamente apática a diversos aspectos 
del trabajo” (Maslach, 2009, p.37). Se manifiesta como una 
respuesta al agotamiento emocional, en la cual las personas 
comienzan a reducir las acciones que realizan. El autor men-
cionado afirma que “con el tiempo los trabajadores no están 
simplemente creando formas de contención y reduciendo la ac-
tividad de trabajo, sino que están desarrollando una reacción 
negativa hacia la gente y el trabajo” (p.37).
La dimensión de ineficacia profesional “representa el compo-
nente de autoevaluación… Se refiere a los sentimientos de in-
competencia y carencia de logros y productividad en el trabajo” 
(Maslach, 2009, p.37).
Otros autores lo denominan como falta de realización personal 
en el trabajo (Gil-Monte y Peiró, 1999; Guerreiro, 2017), refirién-
dose también a una tendencia de las personas a evaluarse de 
forma negativa, afectando directamente al desempeño laboral y 
los resultados. “Este sentido disminuido de autoeficacia es exa-
cerbado por una carencia de recursos de trabajo, así como por 
una falta de apoyo social y de oportunidades para desarrollarse 
profesionalmente” (Maslach, 2009, p.37).

¿Cuál es la relación entre Engagement y Síndrome 
de Burnout?
Según algunos autores (Schaufeli y Enzmann, 1998; Salanova 
et. al, 2000; Carrasco, de la Corte, León, 2010; Salanova y Llo-
rens, 2008) el burnout tiene tres dimensiones que lo componen: 
el agotamiento, el cinismo y la falta de eficacia profesional. El 
agotamiento hace referencia a la fatiga emocional o baja ener-
gía que se produce a causa del trabajo, mientras que el cinismo 
hace referencia a la poca identificación del empleado con dicho 
trabajo, acompañado de indiferencias y actitudes distantes. Por 
último, la falta de eficacia personal se refiere a la ausencia 
de eficacia percibida en la actividad que se realiza, lo que se 
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manifiesta en una sensación de poca significación (Salanova 
et. al., 2000).
El Engagement, en cambio, es considerado un estado motiva-
cional que hace de polo opuesto al Burnout, un constructo po-
sitivo totalmente antagónico (Sena de Haro, 2016). En palabras 
de Salanova y Schaufeli (2004) “el interés de la psicología por 
el Engagement en contextos organizacionales viene precedido 
por la investigación sobre el Burnout o síndrome de quemarse 
por el trabajo que se vino desarrollando desde hace varias dé-
cadas” (p.114).
Este estado tiene entre sus dimensiones: el vigor, la dedicación 
y la absorción, que son divergentes con los elementos del bur-
nout planteados por Salanova et. al. (2000).
Mientras que el burnout se caracteriza por una conjunción de 
poca identificación con el trabajo (cinismo) y de poca energía 
para realizarlo (agotamiento), el Engagement se caracteriza por 
lo opuesto, una combinación de una elevada identificación en el 
trabajo (dedicación) y una gran cantidad de energía a la hora de 
realizar el mismo (vigor). (Sena de Haro, 2016, p.18)
De hecho, no solo teóricamente son polos opuestos, sino que, 
en la práctica se ha demostrado que un empleado con burnout 
experimenta sensaciones de malestar y distréss elevado, mien-
tras que los trabajadores que experimentan Engagement, suelen 
presentar mayor frecuencia en creencias de autoeficacia y ver 
las actividades como retos o desafíos, disfrutando de ellas (Ca-
rrasco, de la Corte, León, 2010).
Aunque hay que mencionar que, investigaciones recientes in-
dican que el Burnout se trataría de un constructo bifactorial: 
compuesto esencialmente por cinismo y agotamiento emocio-
nal, por lo que la dimensión de eficacia/ineficacia profesional 
es más bien un fenómeno que se produce antes de la apa-
rición de los síntomas (Salanova y Schaufeli, 2004; Moreno 
et al.,2015; Spontón et. al., 2019). Así también, Salanova y 
Schaufeli (2004) afirman que las dimensiones esenciales del 
Engagement son: el vigor y la dedicación, mientras que la 
absorción sería un fenómeno concomitante, pero que puede 
ser identificado independientemente.
De acuerdo con lo anterior, Salanova y Schaufeli (2004) afirman 
que: “el vigor y la dedicación son considerados los opuestos de 
las dimensiones del burnout: agotamiento y cinismo” (p.116). “El 
continuo que va desde vigor hasta agotamiento se ha llamado: 
energía o activación; mientras que el continuo que va desde de-
dicación hasta cinismo se ha llamado identificación” (Schaufeli 
y Bakker, 2003, citados en Salanova y Schaufeli, 2004, p.116), 
esto quiere decir que, cuando existe un mayor grado de energía 
e identificación indicaría presencia de Engagement, mientras 
que a menores grados de los mismos sería indicio de Síndrome 
de Burnout (ver figura 1 en Anexo).
Entonces, se puede afirmar que son fenómenos inversamente 
proporcionales, ya que, si se trabaja para desarrollar el En-
gagement en los trabajadores, éstos disminuyen el nivel de 
Burnout, lo que tiene un impacto directo en la competencia 

percibida de las personas (García et. al. 2006). Teóricamente a 
mayor vigor menor agotamiento, y a mayor dedicación, meno-
res niveles de cinismo.
La autoeficacia percibida es un concepto que se encuentra en 
ambos constructos teóricos, ya sea de manera explícita como 
en el Burnout, o de manera subyacente como en el Engagement.
En síntesis, los trabajadores que experimentan el Engagement 
se sienten realizados con su trabajo, lo que promueve un senti-
miento de unión con el grupo y la organización. En cambio, los 
trabajadores que experimentan el Burnout, perciben a su traba-
jo como un ámbito estresante y a los deberes laborales como 
elementos estresores, lo que genera mayor desconexión con el 
grupo y organización (Sena de Haro, 2016).

Experiencia en la Ciudad de Salta:
Este artículo es un recorte de la investigación realizada en 2020 
en la Ciudad de Salta, donde se evaluó a 59 trabajadores de ser-
vicios generales (trabajadores que no tienen trato con los clien-
tes) y sus resultados se pueden resumir de la siguiente manera:
Se utilizó la escala UWES para medir la variable Engagement, 
cuyos resultados indicaron que: de los 51 trabajadores de taller, 
38 presentaron un grado Muy Alto de Engagement, 12 presenta-
ron un grado Alto de Engagement, y 1 presentó un grado Medio 
de Engagement. Se infiere entonces que se trata de una muestra 
compuesta por su mayoría de empleados Engaged, es decir, per-
sonas que manifiestan una conexión enérgica y efectiva con su 
trabajo, y que se perciben como capaces de afrontar las nuevas 
demandas que aparecen en el día a día, proporcionando efectos 
positivos para su salud mental (Salanova y Schaufeli, 2004).
Se utilizó la escala MBI-GS para medir la variable Burnout, cu-
yos resultados evidenciaron que: de los 51 trabajadores del ta-
ller, 35 presentaron un grado Muy Bajo de Síndrome de Burnout, 
10 presentaron un grado Bajo de Síndrome de Burnout, y 6 pre-
sentaron un grado Medio de Síndrome de Burnout. Estos datos 
permiten inferir que la mayoría de los trabajadores del taller no 
se encuentran burned out, es decir, que no desarrollaron estrés 
laboral como producto de una respuesta a estresores interper-
sonales y ambientales crónicos (Maslach, 2009).
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