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Introducción

El ‘burnout’ es un fenómeno 
que ha aumentado considera-
blemente en los últimos tiem-
pos (Maslach, 2003), teniendo 
cada vez más alcances sobre el 
mundo del trabajo. Su grave-
dad le ha llevado a ser consi-
derado como uno de los daños 
laborales de carácter psicoso-
cial más importantes (Bährer-
Kohler, 2012).

El burnout se circunscribe 
como una problemática real, 
asociada a respuestas disfun-
cionales del individuo en con-
textos laborales caracterizados 
por fuertes niveles de presión 
y tensión en el trabajo. Es un 

problema socio laboral conse-
cuencia del estrés crónico en el 
trabajo, una reacción nociva 
ante una tensión ocupacional 
progresiva e intensa, que puede 
caracterizarse como una expe-
riencia subjetiva interna, la 
cual que agrupa sentimientos y 
actitudes con un cariz negativo 
para el individuo, pues implica 
alteraciones, problemas y dis-
funciones psicof isiológicas, 
acarreando consecuencias noci-
vas para la persona y para la 
organización (Gil-Monte, 
2005). Este tipo de fenómeno 
(burnout) es un síndrome ca-
racterizado por un deterioro 
cognitivo, emocional y actitudi-
nal, el cual muchas veces va 

acompañado de comportamien-
tos de indiferencia y, a veces, 
también de actitudes abusivas 
hacia otros en el contexto labo-
ral. Además, en algunos casos, 
las actitudes negativas en el 
trabajo, especialmente hacia las 
personas con quienes el traba-
jador establece relaciones labo-
rales, conducen a sentimientos 
elevados de culpabilidad.

Predictores del burnout

La ambigüedad de rol y el 
conflicto de rol. Variados estu-
dios han identificado la rela-
ción entre la ambigüedad de 
rol y el conflicto de rol con el 
burnout (Brunsting et al., 2014; 

Han et al., 2015). Los trabaja-
dores experimentan ambigüe-
dad de rol cuando hay falta 
de claridad acerca de su pa-
pel, sus responsabilidades y 
los criterios para evaluar su 
desempeño (Tubre y Collins, 
2000). El conflicto de rol se 
presenta cuando hay incompa-
tibilidad en el comportamien-
to esperado del individuo con 
relación a un conjunto de de-
mandas y su desempeño real 
(Hardy y Hardy, 1988). 
Numerosos estudios relacio-
nan al conflicto de rol con el 
componente emocional del 
burnout (Mohr y Puck, 2007; 
Ghorpade et al., 2011) y a la 
ambigüedad de rol con el 

dos no validaron la influencia del burnout sobre la inclinación 
al absentismo laboral. No obstante, se evidenció una relación 
significativa y positiva entre la dimensión desgaste psíquico e 
inclinación al absentismo laboral (β= 0,186; p<0,05). El modelo 
de ecuaciones hipotetizado demostró un adecuado ajuste de los 
datos, incluyendo el rol mediador de los sentimientos de culpa 
en la relación entre el burnout e inclinación al absentismo la-
boral. Los resultados recomiendan tener en cuenta la evaluación 
de los sentimientos de culpa, con el fin de desarrollar interven-
ciones adecuadas. 

RESUMEN

La naturaleza exacta de la relación entre burnout, los senti-
mientos de culpa y el absentismo laboral no están claros. Los 
objetivos de este estudio fueron investigar la relación entre el 
burnout y la inclinación al absentismo laboral, y el rol media-
dor de los sentimientos de culpa. El conflicto de rol, la ambi-
güedad del rol y los conflictos interpersonales fueron incluidos 
como predictores del burnout. La muestra de este estudio trans-
versal consistió en 172 trabajadores chilenos de administración 
y servicios industriales. Se probaron las hipótesis utilizando mo-
delos de regresiones y de ecuaciones estructurales. Los resulta-
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SUMMARY

teeism. However, there was significant evidence and positive 
relationship between the psychic wear dimension and incli-
nation toward absenteeism (β= 0.186; p <0.05). For its part, 
the model of hypothetical equations showed an adequate fit of 
the data, including the mediating role of guilt feelings in the 
relation between burnout and inclination toward absenteeism. 
The results recommend that the evaluation of guilt feelings be 
taken into account in order to develop more appropriate inter-
ventions.

The exact nature of the relationship between burnout, guilt 
feelings and labor absenteeism are not clear. The objectives of 
this study were to investigate the relationship between burnout 
and inclination toward absenteeism, and the mediator role of 
feelings of guilt. The conflict roles, ambiguity of role and in-
terpersonal conflicts were included as predictors of burnout. 
The sample of this study consisted of 172 Chilean service and 
administration workers. The hypotheses were tested using re-
gression models and structural equations. The results did not 
validate the influence of burnout on inclination toward absen-

O PAPEL DA CULPA NA RELAÇÃO ENTRE SÍNDROME BURNOUT E A TENDÊNCIA AO ABSENTEÍSMO 
LABORAL EM TRABALHADORES DA ADMINISTRAÇÃO E SERVIÇOS INDUSTRIAIS
Víctor Olivares-Faúndez, Fernando Árias Galicia, Jenniffer Peralta Montecinos, Carolina Jélvez-Wilke, 
Jessica Morales-Gutiérrez e Guillermo Riquelme Silva

Os resultados não validaram a influência da síndrome de bur-
nout sobre a tendência ao absenteísmo laboral. No entanto, foi 
evidenciada uma relação significativa e positiva entre a dimen-
são desgaste psíquico e tendência ao absenteísmo laboral (β= 
0,186; p<0,05). O modelo de equações hipotetizado demonstrou 
o adequado ajuste dos dados, incluindo o papel mediador dos 
sentimentos de culpa na relação entre burnout e tendência ao 
absenteísmo laboral. Os resultados recomendam levar em conta 
a avaliação dos sentimentos de culpa, com o fim de desenvolver 
intervenções adequadas.

RESUMO

A natureza exata da relação entre a síndrome de burnout, os 
sentimentos de culpa e o absenteísmo laboral não estão claros. 
Os objetivos de este estudo foram investigar a relação entre 
burnout e a tendência ao absenteísmo laboral, e o papel me-
diador dos sentimentos de culpa. O conflito de papéis, a am-
biguidade do papel e os conflitos interpessoais foram incluídos 
como preditores da síndrome de burnout. A amostra de este 
estudo transversal consistiu em 172 trabalhadores chilenos da 
administração e serviços industriais. Foram testadas as hipóte-
ses utilizando modelos de regressões e de equações estruturais. 

componente cognitivo del sín-
drome (Rubino et al., 2009; 
Olivares-Faúndez et al., 2014).

Conflictos interpersonales en 
el trabajo. Las relaciones inter-
personales con clientes, compa-
ñeros de trabajo, supervisores 
y directores han estado reci-
biendo atención como predicto-
res del burnout (Fujiwara et al, 
2003). Los conflictos interper-
sonales estarían vinculados con 
la aparición del síndrome 
(Laschinger et al., 2009; Sliter 
et al., 2011). Fujiwara et al. 
(2003) encontraron una asocia-
ción significativa entre los con-
flictos con compañeros de tra-
bajo, así como con los supervi-
sores, con dos de las dimensio-
nes del Maslach Burnout 
Inventory (MBI): despersonali-
zación y desgaste emocional. 
Estos resultados fueron seme-
jantes a los recabados por otras 
investigaciones, en donde se 
han encontrado asociaciones 

entre los conflictos interperso-
nales y el desgaste emocional 
(Mulki et al., 2008; Jaramillo 
et al., 2011).

Consecuencias del burnout

El absentismo laboral consti-
tuye un fenómeno generalizado 
relacionado con elevados cos-
tos, de millones de dólares 
cada año, en las organizaciones 
(Hausknecht et al., 2008), 
como consecuencia de la inte-
rrupción de los procesos pro-
ductivos y el aumento de la 
carga laboral entre los trabaja-
dores. El absentismo también 
es comprendido como un indi-
cador de la salud y el bienestar 
del trabajador (Ybema et al., 
2010). Diversos estudios reve-
lan que un número importante 
de trabajadores ausentes de sus 
trabajos por un tiempo prolon-
gado son diagnosticados como 
emocionalmente agotados, que-
mados, sobrecargados o 

deprimidos (Houtman y 
Blatter, 2005), lo cual se ve 
ratificado por importantes in-
vestigaciones en las que se ha 
relacionado la presencia del 
burnout con un aumento en las 
tasas de absentismo laboral 
(Iverson et al., 1998; Schaufeli 
et al., 2009). Por ejemplo, 
Lambert et al. (2010b) exami-
naron el efecto del burnout 
sobre el absentismo mediante 
auto-informes, concluyendo que 
el burnout se relaciona signifi-
cativa y positivamente con el 
absentismo laboral (Leiter et 
al., 2011).

También pueden observarse 
asociaciones estadísticamente 
significativas entre las dimen-
siones del MBI y el absentismo 
laboral (Schouteten, 2017; 
Petit ta y Vecchione, 2011). 
Cabe destacar que el burnout, 
cuando se estima mediante el 
MBI, especialmente la dimen-
sión de desgaste emocional 
presenta relaciones 

significativas de carácter posi-
tivo con las intenciones del 
trabajador de abandonar la or-
ganización (Bakker et al., 
2005; Petit ta y Vecchione, 
2011). Lambert et al. (2010b) 
hallaron una relación significa-
tiva entre las dimensiones des-
gaste emocional y despersona-
lización del MBI con el absen-
tismo; igualmente, Schouteten 
(2017) observó que el absentis-
mo excepcional y la duración 
prolongada de éste, predecían 
de forma más consistente la 
aparición del desgaste emocio-
nal; a la vez, la frecuencia ex-
cepcional del absentismo se 
asociaba con sentimientos de 
despersonalización y/o 
burnout.

Estos resultados van en la 
línea a los recabados por 
Bakker et al (2003), quienes 
determinaron una asociación 
entre la despersonalización y 
los sentimientos de carencia de 
logro con la frecuencia del 



149MARCH 2019 • VOL. 44 Nº 3

absentismo laboral, pero no 
con la duración de este. 
Hallazgos similares fueron en-
contrados por Gil-Monte 
(2002), quien tras utilizar el 
Cuestionario para la 
Evaluación del Síndrome de 
Quemarse por el Trabajo 
(CESQT), también encontró 
asociaciones importantes entre 
las dimensiones de ese instru-
mento y las actitudes y con-
ductas de inclinación al absen-
tismo. Estos resultados fueron 
ratif icados por Gil-Monte 
(2012), cuando evidenció el 
papel mediador de la culpabili-
dad en la relación entre el bur-
nout y la inclinación al absen-
tismo y una relación, en la di-
rección esperada, entre la culpa 
y la tendencia hacia el absen-
tismo; así como el efecto indi-
recto estandarizado de la indo-
lencia sobre la inclinación al 
absentismo (-0,06; p<0,05; bias 
corrected 95%; intervalo de 
conf ianza -0,154 a -0,006). 
Estos resultados van en la lí-
nea de estudios previos (Gil-
Monte, 2008), donde se halló 
evidencia de la influencia de la 
culpa en la relación entre la 
despersonalización e inclina-
ción al absentismo.

Un modelo de Burnout

Según Gil-Monte (2012), el 
burnout se desarrolla de forma 
paralela mediante el deterioro 
cognitivo (pérdida de ilusión 
por el trabajo o baja realiza-
ción personal) y el deterioro 
emocional (desgaste emocional 
o agotamiento psíquico), siendo 
posteriormente acompañado 
por la presencia de un impor-
tante deterioro del ámbito acti-
tudinal en forma de desperso-
nalización, indolencia o indife-
rencia hacia las personas a 
quienes el profesional debe 
atender; estos aspectos disfun-
cionales generan estrategias de 
afrontamiento en las personas 
(Taris et al., 2005) luego de 
una etapa de reevaluación. Este 
enfoque tiene en cuenta el mo-
delo de actitudes y cambio de-
sarrollado por Eagly y Chaiken 
(1993), el cual integra el rol de 
las experiencias cognitivas y 
las emocionales como variables 
mediadoras en la relación entre 
el estrés laboral percibido y los 

resultados del comportamiento 
y la actitud. Este modelo con-
sidera las actitudes negativas 
en el trabajo, especialmente 
hacia las personas con quienes 
el trabajador establece relacio-
nes laborales, lo cual pudiese 
llevar a manifestar sentimien-
tos de culpa (Gil-Monte, 2012), 
una variable relacionada, al 
parecer, con el proceso de que-
marse por el trabajo (Maslach, 
1982; Gil-Monte, 2012), la cual 
podría explicar los diferentes 
tipos de manifestación del fe-
nómeno (Tops et al., 2007) al 
estar implicada en la relación 
entre el burnout y sus conse-
cuencias (Gil-Monte, 2005).

La culpa es conceptuada 
como un sentimiento desagra-
dable, relacionado con el re-
mordimiento tras el reconoci-
miento de haber violado, o te-
ner la capacidad de violar, una 
norma moral. La culpa se en-
cuentra presente en las evalua-
ciones negativas de las perso-
nas respecto de comportamien-
tos específicos (Tangney et al., 
2007); la culpa tiene un enfo-
que interpersonal (Baumeister 
et al., 1994), donde esta varia-
ble es descrita como una emo-
ción social vinculada a las re-
laciones comunitarias. La culpa 
es una emoción muy arraigada 
en dos reacciones afectivas 
básicas: la activación empática 
y la ansiedad ante el rechazo 
de los demás. Según 
Baumeister et al. (1994) este 
fenómeno puede aliviar el ma-
lestar producido por la falta de 
equilibrio en los estados emo-
cionales resultantes de los in-
tercambios sociales. Asimismo, 
la inculpación tiene efectos 
pro-sociales, pues motiva a las 
personas a hacer las paces con 
los demás; en tanto los niveles 
excesivos o inapropiados de 
remordimiento pueden producir 
una experiencia disfuncional y 
destructiva y, en algunos casos, 
la manifestación de efectos 
psicológicos y síntomas de so-
matización (Pineles et al., 
2006).

Según el CESQT, las pun-
tuaciones bajas en ilusión por 
el trabajo, junto con altas pun-
tuaciones en desgaste psíquico 
o emocional e indolencia, indi-
can altos niveles de burnout 
(Gil-Monte y Olivares, 2011; 

Gil-Monte et al., 2013). En el 
modelo teórico subyacente al 
CESQT se describen dos patro-
nes en el desarrollo del bur-
nout, como se explica a conti-
nuación. Las actitudes y los 
comportamientos de indolencia 
pueden ser vistos como una 
estrategia utilizada para hacer 
frente a la sintomatología cog-
nitiva (es decir, disminución de 
ilusión por el trabajo) y emo-
cional (o sea, desgaste psíqui-
co). Sin embargo, mientras 
para algunos profesionales esta 
estrategia de afrontamiento 
permite manejar los niveles de 
tensión (Perfil 1), otros de for-
ma paralela desarrollan senti-
mientos de culpa, lo cual gene-
ra la manifestación más grave 
del burnout, por sus importan-
tes trastornos relacionados con 
la salud (Perfil 2) (Gil-Monte, 
2012). 

El CESQT ofrece algunas 
ventajas frente a otros instru-
mentos existentes (Gil-Monte, 
2012; Gil-Monte y Olivares, 
2011). Entre las más importan-
tes cabe destacar: a) parte des-
de un modelo teórico previo al 
modelo psicométrico, b) si bien 
algunas dimensiones son simi-
lares a las del MBI-HSS, añade 
la culpa como un síntoma para 
permitir establecer distintos 
perf iles en la evolución del 
burnout, c) supera las insufi-
ciencias psicométricas de otros 
instrumentos, y d) contempla 
de forma más cercana los as-
pectos socioculturales 
latinoamericanos.

Basado en estudios previos y 
considerando el modelo pro-
puesto por Gil-Monte (2005), 
el objetivo de este trabajo fue 
investigar la relación entre el 
burnout y la falta de asistencia 
en el trabajo, o sea, cuanto 
más quemados se perciben los 
trabajadores, mayor es la incli-
nación al absentismo laboral 
(hipótesis 1), así como el rol 
mediador de los sentimientos 
de culpa en la relación entre el 
burnout y la inclinación al ab-
sentismo laboral; también se 
proponen la existencia de una 
relación positiva y significativa 
entre la indolencia y los senti-
mientos de culpabilidad (hipó-
tesis 2), y una relación positiva 
y significativa entre los senti-
mientos de culpa con la 

inclinación al absentismo labo-
ral (hipótesis 3). Se probaron 
modelos de regresiones bivaria-
das para determinar la relación 
entre el burnout y sus dimen-
siones y la inclinación al ab-
sentismo laboral (hipótesis 1), 
y un modelo de ecuaciones 
estructurales (análisis de tra-
yectorias) para determinar el 
papel mediador de la culpabili-
dad (como un síntoma del bur-
nout) en el proceso de desarro-
llo del síndrome, y su relación 
con la inclinación al absentis-
mo laboral (hipótesis 2 y 3).

Método

Participantes

La muestra del estudio estu-
vo compuesta por 172 trabaja-
dores de administración y ser-
vicios de una empresa minera 
de Chile. Se distribuyó, de ma-
nera no probabilística, un total 
de 178 cuestionarios en 12 di-
ferentes unidades de trabajo de 
la organización. La tasa de 
respuesta del estudio fue del 
97%; siendo el 98,3% (n= 169) 
varones y el 1,7% (n= 3) muje-
res. La edad media del grupo 
fue de 40,8 años (rango 41; 
D.T.= ±9,35). El 69,8% (120) 
eran casados; el 24% (14) sol-
teros; y el 16,3% (28) tenían 
parejas estables. Según el tipo 
de contrato, el 95,4% de la 
muestra (164) tenía un contrato 
fijo mientras el 4,7% (8) estaba 
contratado de manera temporal. 
La media de antigüedad en la 
profesión fue de 10,67 ±9,18 
años. La media de antigüedad 
en la ocupación correspondien-
te resultó de 6,33 ±5,9 años. 
Según la escolaridad, el 0,7% 
(12) correspondió a profesiona-
les universitarios, el 27,3% (47) 
eran técnicos; el 64% (110) 
declaró haber cursado la secun-
daria completa; el 1,2% (2) 
dijo tener secundaria incomple-
ta; y el 0,6% (1) correspondió 
a educación primaria

Instrumentos

El conflicto de rol se midió 
mediante una sub-escala con-
feccionada por la batería 
UNIPSICO (Gil-Monte, 2016a), 
valorada con una escala de 
cinco grados, de 0 (nunca) a 4 
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(muy frecuentemente: todos los 
días) (5 ítems, α= 0,71) Los 
enunciados se ref ieren a la 
existencia de exigencias en el 
t rabajo incompatibles entre 
ellas o inviables (e.g. “Se me 
pide que realice funciones y 
tareas para las que no estoy 
autorizado/a”).

La ambigüedad de rol se es-
timó mediante una sub-escala 
confeccionada por la batería 
UNIPSICO (Gil-Monte, 2016b) 
(5 ítems, α= 0,70), con una es-
cala de cinco grados, de 0 
(nunca) a 4 (muy frecuente-
mente: todos los días). Los re-
activos tratan sobre el conoci-
miento de las atribuciones, las 
competencias, los objetivos, las 
tareas, las responsabilidades y 
el contenido del trabajo, así 
como de la forma de hacerlo y 
lo esperado de una/o (e.g. 
“Conozco cuales son mis res-
ponsabilidades en el trabajo”).

Los conflictos interpersona-
les se midieron mediante una 
sub-escala confeccionada por la 
batería UNIPSICO (4 ítems, α= 
0,76) con una escala de cinco 
grados, de 0 (nunca) a 4 (muy 
frecuentemente: todos los días). 
Esta escala fue elaborada con-
siderando diferentes fuentes de 
conf licto en el t rabajo con 
clientes, compañeros de traba-
jo, supervisores y directores 
(e.g. “¿Con qué frecuencia tiene 
conflictos con sus compañeros/
as?”).

El burnout se evaluó me-
diante el Cuestionario para la 
Evaluación del Síndrome de 
Quemarse por Trabajo 
(CESQT) (Gil-Monte y 
Olivares, 2011; Gil-Monte, 
2012). Este instrumento está 
formado por 20 ítems distribui-
dos en cuatro dimensiones de-
nominadas así: 1) ilusión por el 
trabajo, con cinco ítems (e.g. 
“Veo mi trabajo como una 
fuente de realización perso-
nal”). Debido a la composición 
de los reactivos de esta dimen-
sión de manera positiva, bajas 
puntuaciones en esta dimensión 
indican altos niveles de bur-
nout (α= 0,84); 2) desgaste psí-
quico, con cuatro enunciados 
(e.g. “Me siento agobiado por 
el trabajo”) (α= 0,81), 3) indo-
lencia, con seis ítems (e.g., “No 
me apetece atender a algunos 
pacientes”) (α= 0,74); y 4) 

culpa, con cinco cinco ítems 
(e.g., “Me siento culpable por 
alguna de mis actitudes en el 
trabajo”) (α= 0,72). Los reacti-
vos se evalúan mediante una 
escala de frecuencia de cinco 
grados: 0 (nunca) a 4 (muy 
frecuentemente: todos los días). 
Cabe destacar, que bajas pun-
tuaciones en ilusión por el tra-
bajo junto a altas puntuaciones 
en desgaste psíquico e indolen-
cia, establecen la presencia del 
síndrome de quemarse por el 
trabajo, excluida la variable 
culpa (promedio de los prime-
ros 15 ítems de la escala del 
CESQT) (Perfil 1). Ello, aso-
ciado con altos niveles de cul-
pa, indica con frecuencia un 
problema más serio, propio de 
los casos clínicos más deterio-
rados por el efecto del desarro-
llo del burnout (Perfil 2).

La inclinación al absentismo 
laboral fue evaluada mediante 
una adaptación de la sub-esca-
la respectiva del cuestionario 
UNIPSICO (Figueiredo-Ferraz 
et al., 2012) (α= 0,78). Este 
instrumento se califica con una 
escala de frecuencia de cinco 
puntos, desde 0 (siempre) hasta 
4 (nunca). Esta escala, como se 
mencionó, trata sobre el absen-
tismo laboral (e.g. 
“¿Comunicaría que se encuen-
tra enfermo/a, cuando no se 
encuentra demasiado bien, para 
no ir al trabajo?”). Los ítems 
de esta variable están formula-
dos de manera inversa, por lo 
que, para los análisis del estu-
dio, se han tenido que invertir 
las puntuaciones.

Procedimiento

Para la recolección de datos, 
se contactó primero con la di-
rección general de la empresa 
y se expuso el objetivo del es-
tudio con el fin de obtener la 
autorización y el apoyo necesa-
rio para la aplicación de los 
instrumentos. Esta investiga-
ción fue aprobada por el comi-
té ético del Consejo Nacional 
de Seguridad de Chile, el cual 
verificó la rigurosidad y cali-
dad de la pesquisa desde el 
punto de vista de su idoneidad 
y viabilidad ética. Se pidió a 
todos los participantes respon-
der el cuestionario de manera 
voluntaria y anónima, tras la 

lectura y aceptación de un pro-
tocolo denominado ‘consenti-
miento informado’; los partici-
pantes fueron seleccionados de 
forma no aleatoria. Los cues-
tionarios se aplicaron en las 
unidades laborales de quienes 
se prestaron a colaborar, previa 
aceptación de los jefes de cada 
unidad, y se cumplimentaron 
de forma manual en papel du-
rante las jornadas de trabajo de 
cada unidad de la 
organización.

Análisis de datos

Para calcular las estadísticas 
descriptivas entre las variables 
del estudio: medias y desvia-
ciones estándares, consistencias 
internas (α de Cronbach), co-
rrelaciones (r de Pearson) y 
regresión jerárquica (stepwise) 
y estimación del modelo a tra-
vés del análisis de ecuaciones 
estructurales, se utilizó el pro-
grama IBM SPSS AMOS 24. 
El método de estimación fue 
mean and variance-adjusted 
weighted least-squares method 
(WLSMV), concordante con la 
escala Likert de respuesta de 
los ítems. Para probar el ajuste 
del modelo, debido a la sensi-
bilidad del estadístico χ2 y el 
tamaño de la muestra, se pro-
puso d.f., donde un valor <2 se 
considera generalmente como 
indicador de un buen ajuste 
(Carmines y McIver, 1981). 
Para valorar el ajuste global 
del modelo de ecuaciones es-
tructurales se consideraron los 
índices Goodness of Fit Index 
(GFI), que mide la cantidad 
relativa de varianza explicada 
por el modelo; el Non-Normed 
Fit Index (NNFI), es un indi-
cador del acomodo relativo; el 
Comparative Fit Index (CFI), 
que indica el grado de acopla-
miento del modelo cuando se 
compara con uno nulo. Para 
estos índices, los valores >0,90 
se consideran indicadores de 
un ajuste aceptable del modelo 
(Hoyle, 1995). El Root Mean 
Square Error of Aproximation 
(RMSEA) estima la cantidad 
global de error existente en el 
modelo; valores entre 0,05 y 
0,08 indican un ajuste adecua-
do (Hair et al., 1995). Se llevó 
a cabo el método de bootstrap-
ping, con el número de 

muestras establecido en 5.000; 
efectuado para calcular interva-
los de conf ianza del 95%. 
Preacher y Hayes (2008) han 
recomendado el bootstrapping 
para probar la mediación, pues 
no requiere la normalidad de la 
distribución muestral de los 
efectos indirectos.

Resultados

La Tabla I muestra las con-
sistencias internas, las medias, 
las desviaciones típicas, las 
asimetrías, los rangos y las 
correlaciones de todas las esca-
las incluidas en el estudio. Los 
valores de asimetría fueron 
aceptables en todas las varia-
bles, pues los valores no exce-
den el rango de ±2 (Miles y 
Shevlin, 2005). Una excepción 
fue el valor de asimetría de 
inclinación al absentismo labo-
ral (Sk= -1,22). El valor de 
curtosis para esta variable fue 
de K= 3,35. Cabe señalar que 
según Kline (2005), estos valo-
res serían aceptables. Al obser-
var la dirección de las correla-
ciones, puede constatarse su 
adecuación a las expectativas 
teóricas.

Asimismo, se realizó un aná-
lisis de regresión bivariado 
para determinar si la inclina-
ción al absentismo laboral es 
una variable antecedente o pre-
dictora del burnout. De los re-
sultados se obtiene que la rela-
ción no es significativa (F(1,133)= 
0,942; p>0,05], por tanto, el 
burnout en conjunto no sería 
una variable asociada a la in-
clinación al absentismo laboral; 
sin embargo, al realizar regre-
siones bivariadas con cada una 
de las dimensiones del burnout, 
se evidenció una relación signi-
ficativa y positiva entre la in-
clinación al absentismo laboral 
y la dimensión desgaste emo-
cional (β= 0,186; p<0,05; Tabla 
I). Así pues, es posible obser-
var la inf luencia del desgaste 
emocional o psíquico sobre la 
inclinación al absentismo 
laboral.

Para el modelo propuesto, y 
dados los valores obtenidos en 
la prueba ji-cuadrado (χ2

(20)= 
33,55; p>0,05), podría concluir-
se la falta de adecuación del 
modelo. No obstante, debido a 
alta sensibilidad de este índice 
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al tamaño de la muestra se re-
currió a otros indicadores. El 
modelo presentó un buen ajuste 
con los siguientes índices: χ2/
d.f.= 1,86; GFI= 0,950; NNFI= 
0,941; CFI= 0,966; y RMSEA= 
0,082 (intervalo de confianza 
de 90%: 0,025 a 0,086). Las 
estimaciones estandarizadas de 
los efectos directos entre todas 
las variables del modelo se 
muestran en la Figura 1, donde 
pueden verse las relaciones 
estadísticamente significativas 
y en las direcciones esperadas 
del modelo sobre inclinación al 
absentismo laboral (culpa: β= 
0,27; p<0,05); a su vez, la in-
dolencia mostró una relación 
significativa y en la dirección 
esperada sobre la culpabilidad 
(β= 0,43; p<0,05). Todos los 
resultados relacionados con las 
relaciones hipotéticas fueron 

relación fue igualmente negati-
va entre esta última y las va-
riables relacionadas, así como 
entre conflictos interpersonales 
y el desgaste emocional o psí-
quico. Digna de mención tam-
bién es la asociación entre con-
flicto de rol y desgaste psíqui-
co, así como entre éste e indo-
lencia, por un lado, y la culpa 
por el otro. Como puede apre-
ciarse, todas las relaciones 
mencionadas encajan a la per-
fección con las expectativas 
teóricas, dando certidumbre al 
modelo propuesto.

Discusión

En cuanto a la influencia del 
burnout en su conjunto con la 
inclinación al absentismo labo-
ral (hipótesis 1), ésta no se 
confirma en su totalidad pues 

el primero no resultó asociado 
con inclinación al absentismo 
laboral; sin embargo, se evi-
denció una relación significati-
va y positiva entre la dimensi-
ón desgaste psíquico (sub-di-
mensión emocional del síndro-
me) e inclinación al absentismo 
laboral (β= 0,186; p<0,05). Este 
resultado es semejante a otros 
estudios realizados en 
Iberoamerica en los que, utili-
zando el CESQT y muestras 
parecidas, se ha llegado a plan-
teamientos similares (Gil-
Monte, 2002). Estas conclusio-
nes van en la línea de otras 
investigaciones en las cuales se 
han relacionado al burnout con 
la dimensión del desgaste emo-
cional del MBI (Lambert et al., 
2010a; Schouteten, 2017). 
Asimismo, los resultados obte-
nidos apoyan las hipótesis 2 y 
3, las cuales plantean la exis-
tencia de una relación positiva 
y significativa entre los niveles 
de indolencia y culpa (Gil-
Monte, 2012), y entre culpa e 
inclinación al absentismo labo-
ral (Rabasa et al., 2016). Estos 
resultados apoyan el rol media-
dor de los sentimientos de cul-
pabilidad en la relación entre 
los niveles de indolencia e in-
clinación al absentismo laboral; 
por tanto, mayores niveles de 
indolencia se asociaron con 
mayores niveles de culpa, los 
cuales, a su vez, se asociaron 
con mayores niveles de inclina-
ción al absentismo laboral.

Los resultados recabados 
apuntan a que los niveles de Figura 1. Resultados del modelo de Path análisis sobre los antecedentes, consecuencias y proceso del burnout. 

*p<0,05.

M D.T. Asim. Rango 1 2 3 4 5 6 7 8
1- Conflictos interpersonales 1,46 0,65 0,45 0-4
2- Conflicto de rol 3.12 0,66 0,79 0-4 0,27**
3- Ambigüedad de rol 2,22 0,70 0,59 0-4 0,39** 0,25**
4- Ilusión por el trabajo 2,70 0,76 -0,78 0-4 -0,36** -0,45** -0,25***
5- Indolencia 2,01 0,76 0,67 0-4 0,43** 0,33** 0,28** -0,18**
6- Desgaste psíquico 1,69 .83 0,66 0-4 0,38*** 0,32*** 0,20** -0,34** 0,30**
7- Culpa 0,90 0,66 0,83 0-4 0,30** 0,21** 0,24* -0,17** 0,40** 0,18**
8- Burnout (Perfil 1) 1,01 0,53 0,48 0-4 0,25 27* 24** -28** 31* 33** 21*
9- Inclinación al absentismo laboral 2.81 0,86 -1,22 0-4 0,34* 0,14 0,18 -0,06 0,05 0,22* 0,27* 18
Variable dependiente: Inclinación al absentismo laboral

B R2 F
Variable independiente: Desgaste psíquico

0,186* 0,032* 6,327*

*ρ ≤ 0,05 **ρ ≤ 0,01 ***ρ ≤ 0,001

TABLA I
ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS, SIMETRÍAS, CONSISTENCIAS INTERNAS Y CORRELACIONES

DE LAS VARIABLES Y ECUACIÓN DE REGRESIÓN PARA PREDECIR INCLINACIÓN AL ABSENTISMO LABORAL

significativos (hipótesis 2 y 3). 
Basándonos en el análisis de 
bootstrapping, el efecto indi-
recto estandarizado de indolen-
cia sobre inclinación al absen-
tismo fue de -0,07 (p<0,05; 
bias corregido 95%; CI: -0,162 
a -0,005). En línea con las hi-
pótesis del estudio, la relación 
entre indolencia e inclinación 
al absentismo fue totalmente 
mediada por la culpa, ya que 
el efecto directo no fue signifi-
cativo (β= 0,05, p>0,05) cuan-
do se inserta el mediador en la 
relación. Es de señalar también 
la relación negativa entre ambi-
güedad del rol e ilusión por el 
trabajo, así como entre esta 
variable e indolencia. Como 
era de esperar también, se pre-
sentó una inf luencia negativa 
entre conflictos interpersonales 
e ilusión por el t rabajo. La 



152 MARCH 2019 • VOL. 44 Nº 3

conflictos interpersonales están 
positiva y significativamente 
relacionados con el desgaste 
emocional o psíquico, así como 
los niveles de ambigüedad de 
rol están negativa y significati-
vamente relacionados con ilusi-
ón por el trabajo, a su vez los 
niveles de conf lictos de rol 
están positiva y significativa-
mente relacionados con el des-
gaste emocional o psíquico. 
Estos hallazgos sustentan las 
conclusiones de importantes 
estudios previos que señalan 
que los conflictos interpersona-
les son antecedentes relevantes 
del proceso de desarrollo del 
burnout (Laschinger et al., 
2009; Sliter et al., 2011) y en 
específico con el aspecto emo-
cional del síndrome (Mulki et 
al., 2008; Jaramillo et al., 
2011). Por otra parte, los resul-
tados sustentan los plantea-
mientos en el sentido de consi-
derar a la ambigüedad de rol y 
el conflicto de rol como varia-
bles antecedentes del burnout 
(Brunsting et al., 2014; Han et 
al., 2015). En esta línea, la 
evidencia obtenida apoya las 
conclusiones de estudios en los 
que se ha planteado el conflic-
to de rol y su asociación con el 
componente emocional del bur-
nout (Mohr y Puck, 2007; 
Ghorpade et al., 2011) y la am-
bigüedad de rol con el compo-
nente cognitivo del síndrome 
(Rubino et al., 2009).

La presente investigación 
confirma las proposiciones in-
dicativas de la culpabilidad 
como una variable implicada 
en el desarrollo del burnout 
(Maslach, 1982), dando con 
ello apoyo empírico al modelo 
postulado por Gil-Monte 
(2005), en el cual la aparición 
de sentimientos de culpa se 
produce después de un deterio-
ro cognitivo, afectivo y actitu-
dinal. Estos resultados revelan 
la importancia de los senti-
mientos de culpa para explicar 
la existencia de diferentes for-
mas de evolución del burnout 
(Gil-Monte, 2012) y sus dife-
rentes tipos (Vanheule et al., 
2013). De esta forma, el Perfil 
1 conduciría a la aparición de 
un conjunto de sentimientos y 
conductas vinculados al estrés 
laboral originador de una 

forma moderada de malestar, 
pero sin incapacitar al indivi-
duo para el ejercicio de su tra-
bajo, aunque podría realizarlo 
mejor. Este perfil se caracteri-
zaría por la presencia de baja 
ilusión por el trabajo, junto a 
altos niveles de desgaste psí-
quico e indolencia, pero los 
individuos no presentarían sen-
timientos de culpa. El Perfil 2, 
en cambio, se constituiría con 
frecuencia en un problema más 
serio, identificador de los casos 
clínicos más deteriorados por 
el desarrollo del síndrome.

Los resultados descritos 
apuntan hacia una serie de su-
gerencias para incrementar la 
efectividad en las organizacio-
nes, así como la calidad de 
vida en el trabajo. Partiendo de 
un enfoque preventivo, debería 
instalarse un método para evi-
tar tanto la ambigüedad como 
el conflicto en el rol o papel; 
por ejemplo, el perfil de alto 
desempeño o competitividad 
(Árias, 2018) que está diseñado 
para estos propósitos. La capa-
citación en cuanto a integraci-
ón de equipos de trabajo, así 
como la dirigida a los supervi-
sores en el tema de liderazgo 
transformador puede servir 
para disminuir los conf lictos 
interpersonales. De esta forma, 
se obtendrían mejoras tanto 
desde el contexto organizacio-
nal como personal.

Una limitación del estudio es 
que la muestra estuvo com-
puesta en su mayor parte por 
hombres, lo cual ha podido 
afectar los resultados. Por ello, 
es recomendable llevar a cabo 
futuros estudios comparativos 
considerando algunas variables 
de corte sociodemográfico con 
potencialidad para influir sig-
nificativamente en el burnout, 
tales como el sexo. Otra limi-
tación radica en la acotada 
consideración de los valores 
sociales, las características del 
trabajo, las condiciones econó-
micas, y los momentos históri-
cos que rodean al síndrome, 
pues pueden ser elementos de-
cisivos para explicar los proce-
sos de generación de este fenó-
meno; por su complejidad y 
características psicológicas re-
f lejan las estructuras amplias 
de una determinada sociedad. 

El burnout no debería pensarse 
principalmente en términos de 
procesos intrapsíquicos sino 
también de prácticas sociales, 
es decir, en términos cultura-
les, económicos y políticos. 
Asimismo, es importante con-
siderar en futuros estudios un 
muestreo de tipo aleatorio.

Por último, las limitaciones 
de este estudio son fundamen-
talmente las derivadas de un 
diseño transversal, que solo 
permite estudiar asociaciones 
entre las variables, sin posibili-
dad de establecer causalidad, 
excepto desde el ángulo con-
ceptual. Esta investigación ha 
empleado un diseño transversal 
que, si bien posibilita obtener 
una gran cantidad de informa-
ción sobre los niveles de preva-
lencia e incidencia del fenóme-
no en distintas poblaciones 
profesionales, y permite cono-
cer de mejor manera la in-
fluencia de las diferentes varia-
bles relacionadas con este fe-
nómeno, limita la realización 
de inferencias causales, obsta-
culizando una comprensión 
más profunda del síndrome. 
Esta situación se ha visto refle-
jada en la existencia de pocos 
estudios con el empleo de mé-
todos longitudinales o diseños 
experimentales o cuasi-experi-
mentales. Finalmente, los resul-
tados de este estudio destacan 
la relevancia de incorporar la 
evaluación de la culpa en el 
proceso de quemarse por el 
trabajo, lo cual ayudaría a ge-
nerar diagnósticos más certe-
ros, colaborando así a identifi-
car las condiciones de trabajo 
involucradas en el daño en las 
personas y las organizaciones, 
cuestión fundamental a la hora 
de generar e implementar nue-
vas estrategias preventivas de 
intervención.
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