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The mitigating effect of commitment to continuity related to perceived sacrifices on burnout: The mediating
role of an egoistic ethical climate

Abstract: The relationship between commitment to continuity and burnout has been examined mainly through a unidimensional
perspective. Therefore, the aim of this research is to examine how perceived sacrifices (PS), the second subscale of commitment
to continuity, relate to burnout considering the mediating effect of an egoistic ethical climate. The sample analyzed consisted of
448 employees assessed through an online survey. The statistical analysis was performed through a simple mediation process.
The results showed the buffering role of PS on burnout and the significant mediation of an egoistic ethical climate. In conclusion,
the desire to stay in an organization through a strong perception of PS has a positive sequential effect, extrinsic and intrinsic,
which protects individual emotions. Additionally, an egoistic ethical climate, based on self-interest, prevents risks and favors
control over daily activities that avert excessive emotional exhaustion. This study is particularly relevant as it is one of the first
to analyze the relationship between PS and burnout through a specific ethical climate such as the egoistic ethical climate.

Keywords: Commitment to continuity; perceived sacrifices; egoistic ethical climate; emotional exhaustion; depersonalization;
burnout.

Resumen: La relacion entre el compromiso de continuidad y el burnout ha sido estudiada fundamentalmente desde una perspec-
tiva unidimensional. Por ello, el objetivo de esta investigacion fue examinar como los sacrificios percibidos (PS), segunda
subescala del compromiso de continuidad, se relacionan con el burnout teniendo en cuenta el efecto mediador de un clima ético
egoista. La muestra fue de 448 empleados que se evaluaron mediante una encuesta online. El analisis estadistico se realizo a
través de un proceso de mediacion simple. Los resultados evidenciaron el papel amortiguador de los PS sobre el burnout y la
mediacion significativa de un clima ético egoista. En definitiva, el querer permanecer en una organizacion a través de una fuer-
te percepcion de los PS tiene un efecto secuencial positivo, extrinseco e intrinseco, que protege las emociones individuales.
Ademas, un clima ético egoista, fundamentado en el interés propio, evita riesgos y propicia un control sobre las actividades
diarias que impide un desgaste emocional excesivo. Este estudio es especialmente relevante ya que es uno de los primeros en
analizar la relacion entre los PS y el burnout a través de un clima ético especifico como el egoista.

Palabras clave: Compromiso de continuidad; sacrificios percibidos; clima ético egoista; agotamiento emocional; despersonali-
zacion; burnout.
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orientadas o no hacia el ser humano, determinan las con-
diciones objetivas a las que debe hacer frente el emplea-
do (Gascon et al., 2003). Las directrices empresariales
que pretenden mejorar la calidad de vida individual bus-
can intencionalmente una regulacion del horario de tra-
bajo, un clima laboral que evite las diferencias de género
y una redistribucion logica de las cargas de trabajo. Es-
tas condiciones no sélo disminuyen los estresores pro-
pios del entorno organizacional sino que también impul-
san estados de animo positivos (Esteras et al., 2014;
Gomez-Alcaina et al., 2014). Sin duda, el medio social
en el que se trabaja determina el grado y la forma de in-
teraccion personal junto con la percepcion de apoyo or-
ganizacional (Barrera-Herrera et al., 2019). Esta pers-
pectiva es determinante frente a situaciones externas que
juegan un papel critico en el volumen de estrés que reci-
be el empleado, p. ¢j., dificultades en el entorno familiar
o problemas econdémicos (Bedoya-Cardona et al., 2023;
Chinvararak et al., 2022). En esa direccion, cuando exis-
te un desajuste entre ciertas demandas, que no estricta-
mente tienen que ser laborales, respecto a los recursos
del empleado, se inicia una fase de estrés sostenido que
suele derivar en desdnimo, angustia y cansancio emocio-
nal. Es decir, que las condiciones que amenazan la situa-
cion emocional del empleado entran en conflicto con las
que lo estimulan hasta que estas tltimas pierden su capa-
cidad de producir resultados positivos (Esteras et al.,
2019). De hecho, el agotamiento emocional se caracteri-
za por sentimientos de frustracion y estrés sostenido que
involucran una fuerte sensacion de desequilibrio. El em-
pleado agotado tiende al aislamiento para reducir su car-
ga emocional y esta falta de interaccion, a medio plazo,
desarrolla actitudes negativas y de insensibilidad inter-
personal que tienden a la despersonalizacion (Tosun y
Ulusoy, 2017).

Desde ese punto de vista, las presiones asociadas con
el exceso de demandas pueden dar como resultado un
rendimiento laboral negativo (Bolino et al., 2015). No
obstante, es posible atenuar el estrés y la sobrecarga de
rol a través de ciertas conductas voluntarias (Riquel-
me-Lobos y Raipan-Gomez, 2021). La sobrecarga de rol
significa un incremento, en la intensidad o en el nimero
de tareas, que va mas alla del papel habitual que ejerce el
empleado. Ese exceso de responsabilidad suele ampliar
los niveles de tension emocional (Dodanwala et al.,
2022). El asumir responsabilidades que extralimitan el
rol, se convierte en una oportunidad para el empleado que
necesita poner de relieve sus habilidades debido a que su
maxima aspiracion es evitar una salida organizacional.
De hecho, el mostrar una imagen positiva o el responder
a las expectativas de los demas pueden ser estrategias de
compensacion que incrementen las actitudes positivas de

los empleados (Vandenberghe y Panaccio, 2012). En esa
direccion, el compromiso de continuidad (CC), sujeto al
valor que tiene la estabilidad laboral, permite que el em-
pleado considere ese contexto de seguridad como un re-
curso que puede interrumpir la probabilidad de agota-
miento. Es decir, el CC es un comportamiento intencional
que puede influir positivamente en la forma que un em-
pleado afronta un exceso de demandas (De Clercq et al.,
2021). En concreto, la motivacion del CC se sustenta tan-
to en la percepcion de falta de alternativas laborales como
en los beneficios instrumentales asociados con el puesto
de trabajo (Santiago-Torner, 2023b). El CC y las dinami-
cas subyacentes que lo promueven no han despertado el
suficiente interés en investigaciones previas. Esta falta de
informacion supone una debilidad organizacional debido
a la centralidad de este tipo de compromiso sobre las ac-
titudes y comportamientos del empleado en el lugar de
trabajo. La voluntad del individuo de desistir o continuar
en su rol profesional, estd seriamente condicionada por
las ventajas econdémicas asociadas con el abandono o la
proteccion de su situacion laboral actual (Chigeda et al.,
2022). Aunque, el CC tiene una condicion multiple (Taing
etal., 2011), la presente investigacion se orient6 hacia los
mecanismos animicos que explican el deseo especifico de
permanecer en una organizacion al advertir que los inter-
cambios econdmicos son beneficiosos, o sea, en los sacri-
ficios percibidos (PS) asociados con el abandono del
puesto de trabajo que tiene en consideracion el empleado.
De hecho, los PS conectados con la inversion de recur-
$0s; como p.¢j., dedicacion y esfuerzo, tienen un compo-
nente motivador de naturaleza personal. Es decir, el enfo-
que es individual y estd vinculado con la busqueda de
objetivos de interés propio. Probablemente, el trabajador
conecta éxito organizacional con intereses personales a
medio plazo. Por ese motivo, amplia su empefio e inter-
viene activamente en el cierre de los procesos organiza-
cionales (Lambert et al., 2015). En ese sentido, los PS no
se asocian con conceptos de obligatoriedad, exclusion o
insatisfaccion laboral que son intrinsecamente estresan-
tes (Lapointe et al., 2011). En realidad, los PS reflejan
una relacion organizacional por razones fundamental-
mente instrumentales (ventajas y recompensas). En la
medida en que su origen es en parte externo y a que su
motivacion esta alejada de emociones pesimistas o de re-
chazo, es muy posible que adopte un papel que obstaculi-
ce tanto el agotamiento emocional como la sensacion de
despersonalizacion. Esa habilidad para canalizar las emo-
ciones en beneficio propio es probable que se convierta
en un potencial amortiguador del estrés laboral excesivo
(Zhou y Li, 2022).

El burnout es una respuesta afectiva del empleado
cuando percibe una manifiesta incapacidad de satisfacer
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todas las demandas laborales mediante los recursos que
tiene disponibles (Esteras et al., 2014; Gémez-Alcaina
et al., 2014; Montero-Marin et al., 2016). De hecho, es-
tas reacciones afectivas son un subproducto derivado de
un estrés fuera de control que cuando no es corregido
puede conducir hacia una indiferencia emocional plena.
En ese sentido, los PS se promueven en funcion de cier-
tas recompensas organizacionales, especialmente sala-
rio, opciones de ascenso o estimulos como el respeto
organizacional. Por lo tanto, es razonable pensar que un
modelo que se sustenta en la relacion entre esfuerzo y
recompensa considere que el exceso de trabajo es un be-
neficio en lugar de una fuente de tension (Van Vegchel et
al., 2005). Ademas, los PS avanzan a través de incenti-
vos externos e internos entre otros, los aspectos mas re-
levantes del trabajo. Dicho de otra manera, los PS apor-
tan alicientes psicoldgicamente satisfactorios que
limitan el agotamiento emocional (Vandenberghe y Pan-
accio, 2012). En una direccion opuesta, el compromiso
de continuidad, bajo una perspectiva unidimensional, se
ha relacionado de forma positiva con el burnout o con
alguna de sus escalas de medida (Garland et al., 2014;
Lambert et al., 2013; Ning y Jing, 2012; Tosun y Ulusoy,
2017; Wang et al., 2022). Sin embargo, varias de estas
investigaciones concluyen que este tipo de compromiso
tiene un caracter multidimensional y cada una de sus fa-
cetas es probable que tenga una asociacion concreta con
el burnout.

Frente a teorias poco exploradas y en algunas ocasio-
nes con resultados opuestos, el presente estudio analizo
la relacion entre los PS y dos de las dimensiones del sin-
drome de burnout (agotamiento emocional y desperso-
nalizacion). Este modelo de dos factores esta dirigido a
entender mejor la extenuacion afectiva prescindiendo de
los sentimientos de realizacion y autoeficacia que para
algunos autores se conceptualizan mejor dentro de los
componentes de la personalidad (Kalliath et al., 2000).
En realidad, esta investigacion responderia a una de las
limitaciones sefaladas por Vandenberghe et al. (2015).
Estos autores consideran que los PS necesitan un mayor
analisis para aclarar su verdadera naturaleza. Los PS se
asocian con las facetas de autodeterminacion y empode-
ramiento psicoldgico que son factores esenciales para
mejorar las acciones y el funcionamiento general de
cualquier industria. De hecho, el traslado y asignacion
de ciertas responsabilidades tiene una relacion directa
con la conducta y los sentimientos del individuo respec-
to a sus condiciones laborales (Safari et al., 2020). Pro-
bablemente, los PS conducen a un compromiso mas
proactivo que busca activar una mayor cantidad de re-
cursos a través de la realimentacion. Los PS, a diferencia
del compromiso de continuidad por falta de alternativas,

no se caracterizan por una proteccion irracional del ego
(Vandenberghe y Panaccio, 2012). En consecuencia su
regulacion, siendo autdbnoma, no es tan externa e intro-
yectada pues encuentra aspectos psicologicamente sig-
nificativos en el trabajo (Vandenberghe et al., 2015).
Ademas, este estudio tuvo otra razén importante para
orientarse exclusivamente a los PS prescindiendo de la
dimension de falta de alternativas laborales. Ambas di-
mensiones dan sentido a comportamientos diferentes y
este articulo quiso destacar especificamente la predispo-
sicion a ganar recursos valiosos. De hecho, el no tener
alternativas laborales desarrolla fuertes sentimientos de
aprisionamiento e inmovilidad que tienen exactamente
un efecto contrario. Es decir, se asocian con una pérdida
de recursos, estrés continuo e insatisfaccion (Lapointe et
al., 2011; Taing et al., 2011).

Con el proposito de esclarecer estas relaciones se uti-
liz6 como mecanismo mediador al clima ético egoista.
En este tipo de clima la consideracion dominante es el
beneficio personal. Es decir, el bienestar de los demas o
la aplicacion e interpretacion de reglas pasan a ser as-
pectos de menor relevancia (Victor y Cullen, 1988). Se
recurrio a este clima en concreto pues al igual que los PS
tiene una evidente inclinacidon hacia el interés propio
(Kaur, 2017), los PS hacen posible que el entorno emo-
cional percibido tenga una clara direccion hacia un cli-
ma egoista. Asi mismo, existe una inequivoca identifica-
cion entre las necesidades de los PS y la orientacion de
un clima egoista que maximiza el beneficio organizacio-
nal y la eficiencia més alld de cualquier otro razona-
miento. Probablemente, la uniéon entre los PS y un clima
egoista construye un entorno animico de sensaciones
compartidas positivas. De hecho, Flynn y Black (2013)
han afirmado que el interés propio es capaz de establecer
limites afectivos, alcanzar un bienestar adecuado y ali-
mentar un sistema de convicciones que definitivamente
sea beneficioso. En ese sentido, Moliner et al. (2013)
han considerado que el interés propio busca una interac-
cion que reduzca al maximo las posibles pérdidas. Es
decir, una percepcion de beneficio en el intercambio per-
sonal que ocasione reacciones emocionales provechosas
y tienda al bienestar. Ademas, la inversion de recursos
en muchas ocasiones es tendenciosa pues busca un retor-
no en una sola direccion. Por lo tanto, la posibilidad de
adquirir sistematicamente nuevos recursos personales a
través de un proceso de sobreasignacion evita el agota-
miento emocional y una posterior despersonalizacion.

Por otro lado, un clima que favorece el interés propio
puede ajustarse a las normas, cooperar y contribuir orga-
nizacionalmente. Probablemente, un clima que busca un
constante equilibrio entre el interés propio y el beneficio
organizacional evita el riesgo y sus consecuencias nega-
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tivas; p. ej., perder compensaciones salariales (Saini y
Martin, 2009). Esta teorica seguridad es probable que
reduzca los niveles de estrés percibidos y atentie un posi-
ble agotamiento emocional (Saygili et al., 2020). Por lo
tanto, no necesariamente un clima egoista ignora la mo-
ralidad y se aprovecha expresamente de los demas. Un
entorno laboral orientado al interés personal y organiza-
cional asume que los individuos buscan incrementar sus
beneficios a la vez que intentan reducir al minimo sus
pérdidas (Moliner et al., 2013). Este contexto, es cohe-
rente con la teoria de conservacion de recursos en la que
Hobfoll et al. (2018) admiten que un equilibrio positivo
de recursos valiosos influye favorablemente en los nive-
les de estrés, puesto que permiten al empleado tener una
motivacion idonea para afrontar con éxito el alcance que
pueda tener el trabajo (Bakker y Demerouti, 2017). Es
decir, el agotamiento de las capacidades del individuo
coincide con un deterioro progresivo de su estado emo-
cional. Por lo tanto, es probable que el interés propio se
asocie con un saldo positivo de recursos que amortigiien
cualquier sintoma de debilidad emocional extrema.

Este estudio pretende contribuir al conocimiento
existente sobre el burnout desde diferentes puntos de
vista. En primer lugar, la asociacion entre los PS y las
principales dimensiones del burnout es un area poco de-
sarrollada. Gillet et al. (2023) concluyen que los PS son
un tipo de compromiso importante para que los profesio-
nales experimenten niveles moderados de agotamiento
emocional. Por su parte, Lapointe et al. (2011) o Panac-
cio y Vandenberghe (2009) no establecen relaciones en-
tre los PS y el agotamiento emocional o el bienestar psi-
cologico respectivamente. Por ultimo, Landry et al.
(2010) o Vandenberghe et al. (2015) determinan de for-
ma correlativa que los PS y el agotamiento emocional se
asocian negativamente. La presente investigacion signi-
fica un salto cuantitativo importante en el conocimiento
que se tenia sobre los PS pues la mayoria de los analisis
previos habian visto al compromiso de continuidad des-
de una perspectiva unidimensional pero justificando sus
resultados a través de una de sus facetas. Por ejemplo,
Garland et al. (2014) fundamentan la relacidon positiva
entre compromiso de continuidad y burnout a través del
temor que supone para el empleado separarse de la orga-
nizacion por las inversiones valiosas hechas en ella. En
cambio, Lambert et al. (2013) o Wang et al. (2022) utili-
zan la falta de alternativas laborales como un motivo de
frustracion para justificar los mismos resultados que los
autores anteriores. Por su lado, Ning y Jing (2012) sos-
tienen que el compromiso de continuidad se asocia con
el agotamiento emocional mediante el uso incorrecto de
estrategias de evitacion, es decir, ven a este tipo de com-
promiso como una restriccion del empleado.

Por esa diversidad de enfoques que justifican sus re-
sultados indiscriminadamente a través de una u otra di-
mension asociada al compromiso de continuidad, este
estudio adquiere una fuerte relevancia pues conceptuali-
za claramente el papel que tienen los PS respecto al ago-
tamiento de las emociones. Frente a todos estos resulta-
dos, la mayoria parciales, esta investigacion siguiendo la
linea de Vandenberghe et al. (2015) planteé que los PS
por su naturaleza interna y externa, es decir, aportando
ventajas desde una perspectiva emocional e instrumen-
tal, pueden reducir tanto el agotamiento emocional como
la despersonalizacion del empleado en su puesto de tra-
bajo. En esa direccion, es muy probable que los PS pue-
dan interactuar con la presion laboral de forma positiva
a través de una adecuada distribucion de ciertas ganan-
cias percibidas, extrinsecas e intrinsecas (Taufek et al.,
2016). Por otro lado, es muy importante saber en qué
condiciones los PS amortiguan los principales cataliza-
dores del burnout. Posiblemente un clima egoista, por
sus similitudes con los PS, sea capaz de explicar asu-
miendo un papel mediador, esta asociacion. Saini y Mar-
tin (2009) consideran que la ética fundamentada en el
interés propio y organizacional construye un ambiente
de trabajo que evita los riesgos innecesarios. El interés
propio suele proporcionar un balance positivo de recur-
sos que equilibra la relacion esfuerzo-beneficio. Este su-
puesto balance influye significativamente en el bienestar
emocional (Moliner et al., 2013). Ademas, se incluyeron
dos variables de control relevantes, sexo y antigiiedad
laboral. A pesar de la evidencia progresiva de que el es-
trés laboral esta relacionado directamente con el bur-
nout, atn se desconoce en qué medida las caracteristicas
personales de los trabajadores, como la antigiiedad labo-
ral y el sexo, estan asociadas con el burnout. Por ejem-
plo, Marchand et al. (2015) consideran que la continui-
dad en una organizacion es un factor que amortigua el
burnout. Sin embargo, algunos estudios sugieren lo con-
trario (Cheng et al., 2013). En otro sentido, un reducido
nimero de investigaciones piensan que la relacion entre
antigiiedad laboral y burnout no es lineal, ya que relacio-
nan a los trabajadores mas jovenes y a los de mayor edad
con niveles mas altos de burnout (Verdonk et al., 2010).
La presente investigacion considerd que la antigiiedad
en el trabajo puede ser un indicador que limita los recur-
sos disponibles que tiene el empleado para afrontar si-
tuaciones estresantes, fundamentalmente en personas
que estan finalizando su etapa de vida laboral. Siguiendo
la tendencia de Marchand et al. (2018) la edad es un fac-
tor que disminuye la resistencia y la adaptacion frente a
escenarios estresantes. Por lo tanto, la adaptacion logica
de los empleados con mayor experiencia a los requeri-
mientos y exigencias del trabajo puede estar condiciona-
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da por la edad. Por otro lado, el sexo se ha convertido en
muchas ocasiones en una desventaja asociada con las
mujeres. Es probable que mujeres y hombres estén ex-
puestos a diferentes factores estresantes laborales y no
laborales (Theorell et al., 2014). No obstante, la presente
investigacion sugiri6 que hombres y mujeres cuando es-
tan sujetos a situaciones laborales equivalentes rompen
con el estereotipo de que las mujeres son mas suscepti-
bles al estrés y consecuentemente al burnout (Purvanova
y Muros, 2010). De hecho, la apertura emocional que
suelen mostrar las mujeres choca con la tendencia que
tienen algunos hombres de bloquear sus sentimientos.
Por lo tanto, mujeres y hombres tienen las mismas pro-
babilidades de experimentar burnout pero es posible que
el de los hombres pase desapercibido (Chinvararak et
al., 2022).

Por lo tanto, esta investigacion ha tenido como obje-
tivo principal demostrar que los PS pueden moderar el
alcance del agotamiento emocional y de la despersonali-
zacion de los empleados recurriendo a un clima egoista
como constructo mediador. Teniendo en cuenta el objeti-
vo de esta investigacion, las hipotesis propuestas fueron
que: 1) los PS se asociarian negativamente con el agota-
miento emocional; 2) los PS se asociarian negativamen-
te con la despersonalizacion; 3) un clima ético egoista
mediaria significativamente la relacidon negativa entre
los PS y el agotamiento emocional y 4) un clima ético
egoista mediaria significativamente la relacion negativa
entre los PS y la despersonalizacion.

Método
Participantes

La muestra estuvo formada por 448 empleados que
trabajan en el sector eléctrico colombiano, especifica-
mente en seis organizaciones que tienen sedes en Bogo-
ta, Cali, Medellin, Manizales y Pereira. S6lo se pacto
unico criterio de exclusion e inclusion con las diferentes
organizaciones y se hizo de forma posterior a la firma
del consentimiento informado. Ese criterio fue que los
profesionales tuvieran como minimo un afio de antigiie-
dad laboral independientemente de tipo de contrato. Al
analizar una dimension del compromiso de continuidad
consideramos necesario utilizar ese enfoque.

En cuanto al sexo, 175 (39%) participantes fueron
mujeres y 273 (61%) hombres. La edad promedio fue de
37.18 afios (DT = 10.06; rango: 20-69). 364 trabajadores
tenian contrato indefinido (81.2%) y 84 contrato even-
tual (18.7%). La media de permanencia organizacional
es de 13.06 anos (DT= 8,82; rango: 0-38 afios). En cuan-
to a la ocupacion, el 86.6% (n = 388) fueron profesiona-

les, el 8.9% (n = 40) cargos intermedios y por ultimo el
4.5% (n = 20) directivos. ElI 100% de los encuestados
tiene estudios universitarios y el 57.4% (n = 257) forma-
cion de posgrado. El 42% (n = 188) no tenian hijos.

Instrumentos

Sacrificios Percibidos (PS; Meyer, et al., 1993). Se
utilizo la version espaiiola de Diaz et al. (2006). Se trata
de una escala autoinforme de 3 items que evaltan las
inversiones realizadas en un puesto laboral respecto a
los posibles beneficios de renunciar a él, en concreto,
“Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar la orga-
nizacion ahora”; “Si no hubiese puesto ya tanto de mi
mismo en esta organizacion, podria considerar trabajar
en otro lugar”; “Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera dejar mi organizacion ahora mismo”. La escala
se responde a través de un rango de respuestas que inclu-
yen seis puntos, siendo el 1 “totalmente en desacuerdo”
y el 6 “totalmente de acuerdo”. Estudios recientes han
confirmado su confiabilidad y validez (Gillet et al.,
2023). En el presente estudio se obtuvo un valor de fia-
bilidad medido por el alfa de Cronbach de .73.

Clima Etico Egoista (EEC; Victor y Cullen, 1988). Se
utilizé la version espafiola de Santiago-Torner (2023a). Se
trata de una escala autoinforme de 14 items que evaltan el
interés personal por encima de cualquier otra considera-
cion, p. ¢j., “Las personas de esta empresa estan muy pre-
ocupadas por lo que es mejor para sus intereses”. Se divi-
de en tres subecalas: 1) interés propio, compuesto por
siete items; 2) beneficio organizacional, compuesto por
tres items y 3) eficiencia, compuesto por cuatro items. La
escala se responde a través de un rango de respuestas que
incluyen seis puntos, siendo el 1 “totalmente en desacuer-
do” y el 6 “totalmente de acuerdo”. Estudios recientes han
confirmado su confiabilidad y validez (Santiago-Torner,
2023d). En el presente estudio se obtuvo un valor de fiabi-
lidad medido por el alfa de Cronbach fue .77.

Agotamiento Emocional (EE; Schaufeli et al., 1996).
Se utilizo la version espafiola de Salanova et al. (2000).
Se trata de una escala autoinforme de 5 preguntas que
evaltan el efecto que tienen las cargas de trabajo sobre
los recursos emocionales del individuo, p. ¢j., “Estoy
emocionalmente agotado en mi trabajo”. La escala se
responde a través de un rango de respuestas que inclu-
yen seis puntos, siendo el 1 “totalmente en desacuerdo”
y el 6 “totalmente de acuerdo”. Estudios recientes han
confirmado su confiabilidad y validez (Santiago-Torner,
2023c¢). En el presente estudio se obtuvo un valor de fia-
bilidad medido por el alfa de Cronbach de .90.

Despersonalizacion (DE; Schaufeli et al., 1996). Se
utilizé la version espaiiola de Salanova et al. (2000). Se
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trata de una escala autoinforme de 5 preguntas que eva-
Iuan si las cargas de trabajo consumen gradualmente los
recursos emocionales del empleado hasta que se origina
una distancia entre ¢l y el resto de los integrantes de la
organizacion, p. €j., “Me he vuelto mas cinico respecto a
la utilidad de mi trabajo”. Teniendo en cuenta las suge-
rencias de Salanova y Schaufeli (2000) se elimin6 el
item nimero 13. La escala se responde a través de un
rango de respuestas que incluyen seis puntos, siendo el 1
“totalmente en desacuerdo” y el 6 “totalmente de acuer-
do”. Estudios recientes han confirmado su confiabilidad
y validez (Santiago-Torner et al., 2023). En el presente
estudio se obtuvo un valor de fiabilidad medido por el
alfa de Cronbach de .90.

Procedimiento

El disefio de la investigacion fue cuantitativo, trans-
versal y correlacional. El proyecto se presento al Sector
Eléctrico Colombiano a mediados del afio 2021 aprove-
chando su junta de accion comunal. Las seis organiza-
ciones participantes se seleccionaron intencionalmente
para tener una vision confiable del sector analizado a
nivel nacional. El investigador tuvo un contacto inicial
con 18 empresas que se filtraron por ciudad e importan-
cia. En una segunda fase se firmaron los acuerdos de
confidencialidad y también se hicieron llegar los si-
guientes documentos: consentimiento y retiro volunta-
rios, proteccion de datos y presentacion de objetivos. Es
decir, cada participante firm6 y entregd un consenti-
miento informado, entre otros documentos. Estos regis-
tros permanecen bajo el control de cada una de las orga-
nizaciones coparticipes.

El muestreo se realizdo de forma probabilistica por
conglomerados teniendo en cuenta las principales ciu-
dades del pais. La tasa de respuesta fue del 100%. Te-
niendo en cuenta el tamafio de la poblacion estudiada,
entre 25.000 y 30.000 personas, y con un nivel de con-
fianza del 95% se obtuvo un numero ideal de participan-
tes por debajo de los 400, cantidad que la presente inves-
tigacion sobrepasé ampliamente. Se utilizé el software
estadistico Stats iq™, exclusivamente para el calculo de
la muestra.

La parte sociodemografica del cuestionario fue desa-
rrollado por un grupo de expertos y se traslado a los par-
ticipantes a través de la herramienta Microsoft Forms
via online. Toda la investigacion estuvo sujeta a un co-
mité de ética aprobado en el segundo semestre del afio
2021.

El tiempo estimado para dar cumplimiento al cues-
tionario fue de unos treinta y cinco minutos. Los proce-
sos se hicieron en dias separados y en cado uno de ellos

el investigador principal presentd durante unos cinco
minutos los objetivos mas destacados de la investiga-
cidén. Ademas, aclaro la conveniencia de leer cuidadosa-
mente la preguntas para que la respuestas fueran reflexi-
vas. Por ultimo, se insisti6 en los derechos del
encuestado, énfasis en la anonimizacion de los datos re-
copilados y la no discriminacion de los participantes. Es
importante remarcar que cada organizacion destin6 unos
sesenta minutos del horario laboral para poder cumpli-
mentar el cuestionario, en unas fechas y horas pactadas
previamente e informadas a los participantes. Pese a ser
online el investigador tuvo la oportunidad de asistir,
pues se hizo a través de salas virtuales, y hacer un segui-
miento del proceso.

Este proyecto de investigacion fue evaluado el 21 de
julio del afio 2021 por el comité de ética de la Universi-
dad de Vic — Universidad Central de Catalufia (c6digo
interno:170/2021). Sus conclusiones certificaron lo si-
guiente: 1) el estudio cumple con los requisitos necesa-
rios de idoneidad en relacion con los objetivos y el dise-
flo metodologico 2) se cumplen los requisitos éticos,
tanto en la obtencion del consentimiento informado
como en los aspectos vinculados con la confidencialidad
y 3) la competencia del investigador y los medios dispo-
nibles son apropiados para desarrollar el estudio sin nin-
gun tipo de riesgo aparente al ser no experimental. De
hecho, el consentimiento informado se realizé teniendo
en cuenta el reglamento de buenas practicas cientificas
propuesto por el Ministerio de Ciencia e Innovacién de
Espaiia.

Andlisis estadistico

Se da cumplimiento a esta investigacion a través de
un disefio correlacional. El modelo utilizado fue una me-
diacion simple que se prueba con un analisis basado en
regresiones. El intervalo de confianza (IC) fue del 95% y
una cantidad de muestras de bootstrapping de 10.000.
Este método estadistico hace un célculo independiente
de cada ecuacion. El primer modelo aproxima la varia-
ble independiente (sacrificios percibidos) a la mediadora
(clima ético egoista) junto con las diferentes covariables
(sexo y antigiiedad laboral). El segundo modelo ajusta la
relacion entre las covariables (sexo y antigiiedad labo-
ral), la variable independiente (sacrificios percibidos) y
la mediadora (clima ético egoista) respecto a las depen-
dientes (agotamiento emocional y despersonalizacion).
Para tal efecto se recurri6 a la macro PROCESS (Hayes,
2018) perteneciente al programa estadistico SPSS ver-
sién 26. Antes del analisis de mediacion, los datos se
verificaron en términos de problemas de linealidad, nor-
malidad y multicolinealidad. Se examinaron las puntua-
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ciones de curtosis, asimetria y distancia de Mahalanobis
para determinar la linealidad y la normalidad. Se utiliza-
ron métodos de factores de inflacion de varianza (VIF) e
indice de condicion (CI) para determinar si habia proble-
mas de multicolinealidad. Los valores de CI debian ser
inferiores a 30 y los valores de VIF inferiores a 10 para
cumplir con el supuesto de normalidad. Los valores ati-
picos se verificaron utilizando las distancias de Mahala-
nobis como lo sugieren Aguinis et al., (2017). No se
identificaron problemas de multicolinealidad y los datos
se distribuyeron normalmente. Ademas, la confiabilidad
de las tres escalas utilizadas en este estudio (ver Tabla 1)
fue adecuada. Los alfa de Cronbach estuvieron por enci-
ma de .70 lo que en funcion de Bonett y Wright (2015)
pone de relieve una uniformidad interna razonable. Asi-
mismo, se utilizaron dos variables de control, en concre-
to, la permanencia en la organizacion y el sexo. Para
medir la permanencia se pidi6 a los participantes indicar
cuanto tiempo llevaban trabajando con una continuidad
minima organizacional de 1 afio. El sexo se codifico 0
hombres y 1 mujeres.

21

Por ultimo, se realizaron dos analisis complementa-
rios. En primer lugar, el andlisis factorial confirmatorio
(AFC) para verificar empiricamente la estructura con-
ceptual establecida en esta investigacion y la forma en
que se agrupan las variables latentes. El AFC se llevo a
cabo mediante los siguientes indices de ajuste absoluto
(Macro AMOS v.26): razéon de verosimilitud (CMIN,
¥?); Chi cuadrado respecto a los grados de libertad (y%?/
gl); raiz error cuadratico medio de aproximacion (RM-
SEA);residuos estandarizados cuadraticos medios (SR-
MSR); indice de bondad de ajuste (GFI). Estos valores
dan a entender el grado en que modelo puede pronosticar
la matriz de covarianzas observadas. A la vez, se utiliza-
ron otros factores de ajuste incremental: indice incre-
mental de ajuste (IFI); indice de ajuste comparativo
(CFI) e indice de ajuste normado (NFI). Estos valores
verifican el modelo sugerido en relaciéon con otro que no
suele precisar el vinculo entre constructos. E1 AFC con-
firmo la validez del modelo tedrico propuesto (Tabla 2).

El ajuste correcto del modelo suele estar influenciado
por diferentes causas como son la cantidad de factores,

Tabla 1. Estadisticos descriptivos y correlaciones de Pearson

Variables NI M DT Sexo Antigiiedad PS EC EA IC
Sexo 1 1.39 .49 x
Antigiiedad 1 3.90 1.99 .07 x
Sacrificios percibidos (PS) 3 14.10 2.50 -.01 2% (.73)
Clima egoista (EEC) 14 55.60 8.91 -.08 -.06 32% (.59)
Agotamiento (EE) 5 23.11 5.55 .03 3% -21% -.16%* (.82)
Despersonalizacion (DE) 4 20.32 4.12 .04 .07 -21% -.18%* 55% (.81)

Nota. * Correlaciones significativas (p < .05). NL.: nimero de items. En la diagonal se muestra la raiz cuadrada de varianza media extrai-

da (AVE).

Tabla 2. Analisis factorial confirmatorio (AFC)

Medida de bondad de ajuste Niveles de ajuste aceptables Resultados
CMIN/DF (?) 1? (pequeio) 355.22
gl <3 2.86
RMSEA <.06 .06
SRMSR <.08 .07
GFI >.90 .92
IFI >.90 93
CFI >.90 92
NFI > .90 92

Nota. CMIN/DF = indice de razén de verosimilitud; y?gl = chi-cuadrado sobre los grados de libertad; RMSEA= error cua-
dratico medio de aproximacion; SRMSR = residuos estandarizados cuadraticos medios; GFI = indice de bondad de ajuste;
IFI = indice incremental de ajuste; CFI = indice de ajuste comparativo; NFI = indice de ajuste normado.
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el nimero de puntos de respuesta y el tamafio muestral.
El ajuste adecuado que muestra la Tabla 2 es probable
que se deba a la consistencia de los factores analizados,
al elevado numero de puntos de respuesta y al tamaio
muestral (n=448). De hecho, las muestras cercanas a 450
personas tienen un 76.7% de probabilidades de ajustar
(Morata-Ramirez et al., 2015).

En segundo lugar, el modelo planteado se comprobo
mediante el proceso sugerido por Chin (1998). Se reali-
zaron los siguientes analisis para verificar la solidez de
todas las variables: Confiabilidad compuesta (CFC), Va-
rianza media extraida (AVE) y Validez discriminante
(VD). Asimismo, los coeficientes criticos (CR) se ajus-
taron a las recomendaciones de Hair et al. (2011; >1.96;
p < .05). Se obtuvieron valores CFC y los Alpha de
Cronbach por encima de .70 lo que asegura al fiabilidad
de los constructos utilizados. Los factores AVE se situa-
ron entre el 35 y 68% lo que es significativo (Bagozzi et
al., 1998). Para que exista una validez discriminante, la
raiz cuadrada de AVE tiene que ser mayor que las corre-
laciones de Pearson entre variables, lo que ocurri6 am-
pliamente (Fornell y Larcker, 1981). De hecho, la raiz
cuadrada mas pequeiia fue de .59 y la correlacion mayor
de .55 (Tablas 1y 3).

Resultados

La Tabla 1 indic6 el nimero de items (NI), la media
(M), la desviacion estandar (D7) y las diferentes correla-
ciones de pearson. La variable de control 1 (sexo) no se
asocid con ninguna de las tres escalas. La permanencia
organizacional, segunda variable de control, se relacio-
no positivamente con los PS y el agotamiento emocional
(r=.12;p<.001)y (r=.13; p <.001).

Los PS se asociaron negativamente con el agota-
miento emocional y la despersonalizacion (¥ =-.21; p <
.001)y (r=-.21; p<.001). En cambio su relacion con el
clima ético egoista fue positiva (r = .32; p <.001). Asi-
mismo, el clima ético egoista tuvo un vinculo negativo
con la dos dimensiones del burnout agotamiento emo-

cional y despersonalizacion (r = -.16; p < .001) y (r =
-.18; p <.001). Por ultimo y como era de esperar el nexo
entre agotamiento emocional y despersonalizacion fue
positivo y fuerte (» =.55; p <.001). La Tabla 3 mostro el
grado en que la medida de los items que recogian un
mismo concepto estaban correlacionados (validez con-
vergente) y la diferencia tedrica entre los distintos cons-
tructos (validez discriminante). La Tabla 4 mostré tres
modelos de regresion lineal. El primero, describié el
efecto de los sacrificios percibidos sobre clima ético
egoista junto con las dos covariables. El segundo mode-
lo explico las relaciones de la variable independiente y
mediadora junto con las covariables sobre la dependien-
te agotamiento emocional. Por ultimo, el tercer modelo
explico la relacion entre las relaciones entre la variable
independiente y mediadora junto con las covariables so-
bre la dependiente despersonalizacion. La fuerza esta-
distica () fue alta (.36); 95% (IC); (n = 448).

Analisis de mediacion

La Figura 1 y la Tabla 4 mostraron el analisis de me-
diacion simple con coeficientes de regresion estandari-
zados, los valores mayor y menor (LLCI y ULCI) opera-
ron como acotaciones. Si el 0 aparecia dentro del espacio
delimitado por los rangos, el analisis de regresion dejaba
de tener pertinencia. El coeficiente de determinacion R’
contribuy6 para poder entender la relevancia del modelo
utilizado.

Las hipotesis 1y 2 propusieron que los PS se asocia-
ban negativamente con el agotamiento emocional (f =
-19., ET = .10, p < .05) y la despersonalizacion (ff =
-.18, ET = .07, p < .05). Las regresiones lineales justifi-
caron esta asociacion. Por lo tanto, las hipotesis se con-
firmaron a través de las rutas ¢’ y ¢ tal y como se puede
comprobar en la Figura 1. La hipdtesis 3 y 4 plantearon
que un clima ético egoista mediaba la relacion negativa
entre los PS, el agotamiento emocional y la despersonali-
zacion respectivamente. Los efectos ai (B =.33, ET=.15,
p <.05)en el modelo 1y el efecto bi (p =-.09, ET= .03,

Tabla 3. Validez convergente y discriminante

Alfa de Cronbach CR CFC AVE VD
PS 73 >1.96 74 .54 73
EEC 77 >1.96 73 .35 .59
EE .90 >1.96 .81 .68 .82
DE .90 >1.96 .86 .66 .81

Nota. PS = sacrificios percibidos; EEC = clima egoista; EE = agotamiento emocional; DE = despersonalizacion; ALPHA = alpha de
Cronbach; CR = coeficientes criticos; CFC = confiabilidad compuesta; AVE = varianza media extraida; VD = validez discriminante.
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Tabla 4. Resultados analisis de mediacion

23

Efecto Ruta B P t ET LLCI ULCI
Modelo 1(PS'-CE?): R =341, R>=.116; ET=21.25; F=19.489; p = .001
PS-CE ai 33 .001 7.31 15 .81 1.40
Sexo-CE - -.07 .094 -1.68 .82 -2.98 22
Antigiiedad-CE - -.07 102 -1.64 22 -.78 .07
Modelo 2 (PS-AE®; CE-AE): R =.536; R?=.287; ET=27.36; F = 35.227; p = .001
CE-AE bi -.09 .028 -3.90 .03 -42 -.10
PS-AE (Directo) c’ -.19 .001 -3.86 .10 -.59 -.19
PS-AE (Total) c =21 .001 -5.73 .10 =22 -.08
Sexo-AE - .01 768 .30 52 -.87 1.18
Antigiiedad-AE - 13 .004 2.86 14 12 .67
Efecto indirecto mediacion: B = -.064, SE = .037, 95% CI [-.138, -.009]
Modelo 3 (PS-DE*; CE-DE): R = .496; R’ =.246; ET=23.91; F=33.461; p = .001
CE-DE bi -.11 .021 -3.32 .02 -.08 -.01
PS-DE (Directo) c’ -.18 .001 -3.70 .07 -.38 -.11
PS-DE (Total) c -21 .001 -5.70 .06 =22 -.08
Sexo-DE - .03 .584 .547 34 -.48 .86
Antigiiedad-DE - .07 133 1.51 .09 -.04 31

Efecto indirecto mediacion: = -.051, ET=.007, 95% CI [-.028, -.001]

Nota. PS = sacrificios percibidos; CE = clima egoista; AE = agotamiento emocional; DE = despersonalizacion.

Clima ético
egoista
]
e . -.19
Sacrificios percibidos
~. 1 8
$
\)8
Sexo 03
o
:Q' ‘.\'5
07
Antigiiedad laboral

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

Figura 1. Resultados del analisis de regresion. La figura muestra el diagrama estadistico propuesto de mediacion simple.
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p <.05) en el modelo 2 junto con el efecto indirecto
B =-.064, ET=.037, 95% CI [-.138, -.009] justificaron
la hipotesis 3. Por ultimo, los efectos ai (B =.33, ET=.15,p
<.05) en el modelo 1y el efecto bi (B=-.11, ET= .07,
p <.05) en el modelo 3 junto con el efecto indirecto (3 =-.051,
SE =.007, 95% IC [-.028, -.001]) justificaron la hipo-
tesis 4.

Las Figuras 2 y 3 demostraron graficamente el com-
portamiento de los PS respecto al agotamiento emocio-
nal y la despersonalizacion. La Figura 2 marcé ese efec-
to moderador del PS que se maximizo6 a partir de una
percepcion media de este tipo de compromiso. La Figura
3 fue inclusive mas clara pues determino que los PS des-
aceleraron la despersonalizacion a medida que aumenta-
ba su interiorizacion.

Discusion

El objetivo de esta investigacion fue demostrar que
los PS podian moderar el alcance del agotamiento emo-
cional y de la despersonalizacion de los empleados recu-
rriendo a un clima egoista como constructo mediador.
Teniendo en cuenta las cuatro hipotesis planteadas, los
resultados mostraron especificamente que los PS se aso-
cian negativamente con el agotamiento emocional (hipo-
tesis 1), los PS se asociaron negativamente con la des-

30

Agotamiento emocional (eje Y)

personalizacion (hipotesis 2), un clima ético egoista
medi6 significativamente la relacion negativa entre los
PS y el agotamiento emocional (hipotesis 3) y un clima
ético egoista medio significativamente la relacion nega-
tiva entre los PS y la despersonalizacion (hipotesis 4).

El compromiso de continuidad (CC) tiene un carac-
ter principalmente instrumental y bidimensional. Por
esa razon, el analizarlo desde una perspectiva unidi-
mensional representa limitar el comportamiento que
tiene el empleado dentro de la organizacion. En cambio,
al aceptar su multidimensionalidad da un sentido mu-
cho mas extenso y representativo de las conductas indi-
viduales y de su verdadero impacto institucional. Por
esta razon, este estudio se enfoco en la dimension de
sacrificios percibidos (PS) y su relacion con los dos
componentes mas significativos del burnout: agota-
miento emocional y despersonalizacion. Para explicar
esta tedrica asociacion se recurri6 al clima egoista como
mecanismo mediador.

Los resultados de las hipotesis 1 y 2 confirmaron que
los PS se asociaban negativamente con el agotamiento
emocional y con la despersonalizacion. Tan s6lo, Landry
et al. (2010) o Vandenberghe et al. (2015) llegaron a
conclusiones parecidas lo que amplia la importancia de
esta investigacion. Ademas, el estudiar el CC a través de
una perspectiva multidimensional abre un intenso deba-

R2 (Ciibico) = . 142; F=40.836; p = .00]
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Compromiso de continuidad - sacrificios percibidos (PS) - (eje X)

Figura 2. Relacion entre PS y agotamiento emocional.
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Figura 3. Relacion entre PS y despersonalizacion.

te respecto a todos los estudios que han sugerido una
relacion positiva entre CC y burnout a través de una es-
cala con una unica dimension (Garland et al., 2014;
Lambert et al., 2013; Ning y Jing, 2012; Tosun y Ulusoy,
2017; Wang et al., 2022). El relacionar el CC con falta
de ambicidn, irresponsabilidad, apatia, debilitamiento
de los vinculos afectivos y frustracion personal es proba-
ble que sea una vision poco realista de este tipo de com-
promiso ya que lo coloca en un extremo actitudinal ne-
gativo incapaz de producir recursos. De hecho, la
bidimensionalidad del CC significa comprender que el
empleado tiene dos motivos independientes para dar
sentido a su comportamiento dentro de la organizacion y
que su relacion con el burnout puede ser totalmente
opuesto. P. ej., Vandenberghe y Panaccio (2012) asocia-
ron positivamente los PS con rasgos tan importantes de
la personalidad como pueden ser la extraversion y la
amabilidad, es decir, con estrategias emocionales adap-
tativas que consiguen recursos en lugar de perderlos. En
ese sentido, la amabilidad involucra procesos emociona-
les significativos al mantener relaciones satisfactorias
con los demas (Vandenberghe y Panaccio, 2012). Por lo
tanto, una inclinacion instrumental hacia la organizacion
a través de los PS si tiene implicaciones para los recur-
sos emocionales, lo que apoya los resultados de la pre-
sente investigacion y esta en desacuerdo con Lapointe et
al. (2011) o con Panaccio y Vandenberghe (2009). En

concreto, Lapointe et al. (2011) plantearon que el carac-
ter de los PS esta exento de emociones al s6lo considerar
inversiones y beneficio personal. En cambio, Panaccio y
Vandenberghe (2009) observaron que la parte instru-
mental de los PS tiene un mayor peso que la motivacio-
nal. Por lo tanto, esa regulacion mas externa contrarresta
el impacto positivo de los vinculos motivacionales que
tienen un ajuste principalmente interno. Es decir, llega-
ron a la conclusion de que ciertos beneficios futuros li-
mitaban la satisfaccion laboral ya que evitaban el disfru-
te de algunos beneficios psicoldgicos mas frecuentes,
como p. ¢j., un 6ptimo horario de trabajo. Por su lado,
Gagné et al. (2008) evaluaron las diferentes dimensiones
del compromiso a través de los siguientes parametros:
motivacion autonoma, regulacion introyectada y regula-
cion externa. En ese sentido, el compromiso afectivo, el
normativo y los PS se diferencian basicamente por la re-
gulacion externa que muestra la dimension de sacrificios
percibidos. Aunque los PS responden a ciertas ventajas
externas, entre otras, salario o desarrollo dentro de la or-
ganizacion, también se relacionan con aspectos impor-
tantes del trabajo. Por lo tanto, se mueven a través de
una motivacion multiple, extrinseca e intrinseca. De he-
cho, la mezcla entre valores instrumentales, p.ej., metas
personales y regulaciones intrinsecas, con un enfoque
mucho mas identificado con la emocidn, es probable que
proporcione recursos valiosos al empleado para poder
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amortiguar los efectos no deseados del agotamiento
emocional y de la despersonalizacion.

Los resultados que emergen de la presente investiga-
cion estimarian que un equilibrio entre la inversion y la
ganancia de recursos previene un deterioro sistematico
de las emociones. En ese sentido, los PS modelan de for-
ma indirecta los recursos indispensables para que el em-
pleado desempeiie sus funciones laborales y ademas per-
ciba que su salud emocional esta protegida (Taing et al.,
2011). Los PS describen un escenario en el que el em-
pleado limita voluntariamente su libertad de movimien-
to pues considera que la organizacion le ofrece una serie
de ventajas significativas que influyen positivamente en
la percepcion de apoyo organizacional (Panaccio y Van-
denberghe, 2009). Los PS no representan sélo un vincu-
lo instrumental sino también un lazo motivacional con la
organizacion. De hecho, esta dimension del compromiso
combina intereses intrinsecos como p.ej., un trabajo va-
lioso, con motivaciones extrinsecas, entre otras, oportu-
nidades de ascenso o altos salarios (Vandenberghe y Pa-
naccio, 2012). Posiblemente, el sentido de trabajo que
proponen los PS refleja el nivel de concordancia que
existe entre los valores individuales y el grado de afilia-
cion organizacional, lo que representa un recurso, que
ademas de incrementar la autoestima amortigua los efec-
tos negativos de una posible tension emocional sosteni-
da (Vandenberghe y Panaccio, 2015). Los individuos
con altos niveles de PS experimentan una fuerte volun-
tad para retener sus recursos y esta condicion tiene como
objetivo alinear las exigencias organizacionales con las
necesidades personales. Con total seguridad, el deseo de
no querer renunciar a un puesto de trabajo favorece el
interés del individuo para asumir voluntariamente una
mayor carga de trabajo e inclusive desempenarse ade-
cuadamente en varios roles sin que sus depdsitos emo-
cionales se desestabilicen. Cuando el empleado asigna
un valor significativo a su trabajo, percibe la influencia
de su esfuerzo, en los resultados estratégicos u operacio-
nales de la organizacién, lo que da como resultado un
mayor empoderamiento psicoldgico (Wen et al., 2023).
En ese sentido, la sensacidn individual de impacto orga-
nizacional tiene un efecto resonante en el empleado que
le permite obtener recursos valiosos. La teoria de con-
servacion de recursos especifica que, el cuidar y exten-
der los recursos personales, es esencial para evitar el
agotamiento emocional (Safari et al., 2020). Muy proba-
blemente los PS transfieren un alto sentido de competen-
cia que alude implicitamente a la conviccion que tiene el
individuo en sus propias habilidades. En realidad, un
mayor conocimiento y amplitud de capacidades se aso-
cia con una creciente posibilidad de nuevas oportunida-
des laborales dentro de la propia organizacion. Por otra

parte, este estimulo que impacta en la percepcion de
competencia no tiene sélo una mirada externa sino un
locus de control interno que ayuda al empleado a mejo-
rar su aprendizaje. Estos nuevos conocimientos, aparte
de contribuir al éxito profesional, tienen un efecto amor-
tiguador sobre el estrés pues incrementan la autoconfian-
za del empleado (Vandenberghe y Panaccio, 2015). El
cruce de lazos extrinsecos e intrinsecos (Vandenberghe
et al., 2007) se convierten en herramientas motivaciona-
les que autorregulan al individuo haciendo que sus com-
portamientos asociados se relacionen negativamente con
el agotamiento emocional y la despersonalizacion (Taing
etal., 2011; Tosun y Ulusoy, 2017). Por ultimo, Gillet et
al. (2023) precisan que un trabajador con un perfil com-
pensado de agotamiento emocional suele presentar un
nivel alto de PS.

La confirmacion de las hipotesis 3 y 4 probarian el
efecto mediador de un clima ético egoista lo que cubre
un importante vacio de conocimiento ya que en la am-
plia revision de literatura realizada en esta investigacion
no se han encontrado estudios similares. Los PS y un
clima de caracter egoista se relacionan a través de cier-
tos beneficios vinculados con el trabajo. Ambas varia-
bles tienen una marcada orientacion hacia el interés pro-
pio (Kaur, 2017). El interés propio ha sido un tema de
discusion y andlisis en las ultimas décadas. P. ¢j., El¢i y
Alpkan (2009) concluyeron que la interiorizacion exce-
siva de los valores y creencias individuales ejerce un im-
pacto negativo sobre la satisfaccion laboral. Asimismo,
Saleh et al. (2023) consideraron que un clima de interés
propio, por su enfoque independiente, es un obstaculo
para la responsabilidad individual. Es decir, un clima
egoista promueve comportamientos poco éticos y esa
actitud suele conducir al agotamiento emocional. En un
sentido casi opuesto, los resultados que propone la pre-
sente investigacion revelarian que el centrarse en si mis-
mo incluye la posibilidad de establecer limites, la nece-
sidad de alcanzar un bienestar Optimo, la propia
conviccion personal de competencia y una serie de me-
canismos de autorregulacion necesarios para el autode-
sarrollo, que tienen un efecto amortiguador sobre el ago-
tamiento emocional (Flynn y Black, 2011). De hecho, el
bienestar es un constructo asociado con el interés pro-
pio, multifacético e inclusivo, que abarca también la sa-
lud emocional. La resistencia a ocuparse de los intereses
propios tiene una variedad de consecuencias negativas
en aspectos clave como p. ¢j., la productividad, las habi-
lidades para afrontar los conflictos interpersonales, la
ambigiliedad de roles, la frustracion o el ignorar los pro-
pios niveles de estrés. Este contexto, alejado de las nece-
sidades mas intimas, podria ocasionar una incapacidad
manifiesta para afrontar oportunamente el agotamiento
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emocional. En ese sentido, Flynn y Black (2013) consi-
deraron que la autorrealizacion puede percibirse como
un antecedente del egoismo y que ambos comportamien-
tos son necesarios para un adecuado bienestar emocio-
nal. Por otra parte, la aspiracion individual, al relacio-
narse con los demds, de aprovechar al maximo las
recompensas reduciendo las posibles pérdidas ayuda a
una distribucion equilibrada de los recursos. La teoria de
conservacion de recursos confirma que el equilibrio en-
tre la inversion y la ganancia de nuevos recursos suele
condicionarse tanto a la rentabilidad, en ese intercam-
bio, como a las reacciones emocionales positivas asocia-
das al proceso (Moliner et al., 2013). Muy probablemen-
te, el vinculo entre esfuerzo y recompensa ofrece la
posibilidad de considerar al exceso de demandas labora-
les como una fuente natural de recursos, en vez de un
motivo para vaciarse emocionalmente, que ademas de
reducir la ansiedad tiene como objeto una sobrecompen-
sacion, es decir, otro tipo de recompensa logica desde la
optica del interés propio (Zhou y Li, 2022). Asimismo,
el clima egoista opera estratégicamente desde una pers-
pectiva conservadora que busca intencionalmente prote-
ger los recursos valiosos del empleado. Las dindmicas
fundamentadas en el interés propio y organizacional,
lejos de inclinarse hacia el riesgo, buscan resultados que
tengan menos amenazas significativas (Saini y Martin,
2009). La ética egoista evitaria cualquier resultado nega-
tivo que entre en conflicto con sus posibles beneficios.
Este clima prudente absorbe las situaciones estresantes
y, al tener un caracter poco dindmico y de baja exposi-
cion, impediria la probabilidad de que el empleado se
agote emocionalmente (Saygili et al., 2020).

Respecto a posibles implicaciones practicas, el bur-
nout es principalmente atribuible al entorno social en el
que se trabaja. Por lo tanto, un clima ético puede actuar
como un mecanismo que elimine los estresores que des-
encadenan el agotamiento emocional y la despersonali-
zacion. Una perspectiva reciente puso de relieve que los
profesionales experimentan cada vez mds un incremento
en las cargas de gestion. Ademas, el sector eléctrico co-
lombiano se caracteriza por no utilizar con la frecuencia
necesaria, los sistemas de evaluacion y retroalimenta-
cion. Las nuevas tendencias laborales, caracterizadas
por ritmos acelerados de trabajo, disminuyen los perio-
dos de adaptacion al puesto y causan sobrecarga, ambi-
gliedad o conflicto de roles que son antecedentes del
burnout. La implementacién y promocién de programas
de mentoria deberia ser una estrategia organizacional
que podria ayudar a crear un clima de apoyo mas solido
en el lugar de trabajo. El objetivo final de estas tacticas
es crear un entorno laboral positivo en el que exista una
interaccion continua entre colegas, subordinados y su-

pervisores (Cavanaugh et al., 2022). Aunque el sector
eléctrico colombiano dispone de estilos de direccion
flexibles y en teoria enfocados en el bienestar del em-
pleado, es necesario, que todas las acciones estén ancla-
das en el cuidado de las relaciones, es decir en potenciar
la percepcion de seguridad laboral, el apoyo a la propia
autonomia y las competencias del empleado, en lugar de
sentimientos paternalistas que pueden generar duda o
desconfianza (Gillet et al., 2023). El sector eléctrico co-
lombiano promueve directa o indirectamente un clima
instrumental y una alta percepcion de los PS al contar
con una fuerza de trabajo caracterizada por la antigiie-
dad laboral. Su progreso suele motivarse a través de be-
neficios extrinsecos, p. €j. , altos salarios y procesos de
seleccion con una inclinacion natural hacia el personal
interno. La presente investigacion ha demostrado la efi-
cacia emocional de un clima ético egoista y de los PS.
Sin embargo, la implementacion de codigos internos be-
névolos enfocados en la cooperacion mutua pueden re-
ducir el sesgo egocéntrico y que el interés propio ad-
quiera una perspectiva social. Una alta percepcion de
reciprocidad aumentard el compromiso afectivo entre
supervisor y subordinado. Un enfoque mas simplificado
de las relaciones puede establecer una linea de palancas,
ascendente y descendente, que tienda al bienestar psico-
logico y al incremento de la autoestima que son factores
que impiden el avance del burnout. Por otro lado, un cli-
ma ético egoista suele derivar en comportamientos nar-
cisistas (Liu et al., 2017). No obstante, la fuerte percep-
cion de apoyo que ofrece el sector eléctrico colombiano
puede cambiar esa tendencia estrictamente egoista y que
el interés propio ademas de resultados positivos también
tenga un enfoque prosocial (Martins et al., 2022). De he-
cho, el trato justo asociado a los PS o a un clima instru-
mental determinan una serie de consecuencias favora-
bles, a nivel personal y organizacional, que pueden ser
aprovechadas por el sector analizado.

Para terminar, esta investigacion no estd exenta de
limitaciones pero se hizo un esfuerzo significativo para
poderlas reducir. En primer lugar, la preocupacion sobre
la varianza del método comun se aborda a través de una
serie de procedimientos: 1) las encuestas se cumplimen-
tan en dias independientes 2) se garantiza el anonimato
y 3) los formatos tienen una distribucion diferente de las
preguntas. El sesgo de deseabilidad social se limita a tra-
vés de diferentes encuentros con las organizaciones par-
ticipantes. En estas reuniones se enfatiza la importancia
de responder las preguntas con imparcialidad pues de
eso depende el éxito de la investigacion. Ademas, el que
todos los participantes tengan estudios universitarios
ayuda a entender la transcendencia del proyecto. Lo que
no pudo evitarse es una recoleccion de datos en un nico
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pais, en este caso Colombia, lo que limita la generaliza-
cion de los resultados. Ademas, la transversalidad no
permite extraer conclusiones causales exactas. Un estu-
dio longitudinal daria certeza a los resultados obtenidos.
Para terminar, otras investigaciones podrian revisar la
relacion entre los PS y la autoeficacia. Asimismo, la uti-
lizacion de mediadores o moderadores; como p. ¢j., la
motivacion intrinseca, podrian ofrecer una perspectiva
mas cercana de la relacion que tiene los PS con aspectos
que afectan a las emociones.

En conclusién, los PS estan relacionados con unas
caracteristicas personales que tienden a mantener y am-
pliar los recursos valiosos. Este equilibrio entre recursos
y demandas reduciria drasticamente la posibilidad de
que el empleado se agote emocionalmente. De hecho, la
motivacion integral, externa e interna asociada a los PS,
tiene un efecto secuencial positivo hacia el cuidado de
las emociones. La seguridad laboral supone un aliciente
que impacta en la capacidad de mejora individual. Este
contexto positivo permite al empleado asumir volunta-
riamente nuevas tareas sin que eso impacte negativa-
mente en una mayor percepcion de estrés percibido. Asi-
mismo, una ética apoyada en el interés propio ayuda al
empleado a tener un mayor control sobre sus actividades
diarias y un creciente sentimiento de competencia que
mejora sus capacidades y evita la probabilidad de que la
persona llegue a estar emocionalmente exhausta. Por lo
tanto, un clima instrumental busca intencionalmente la
estabilidad y evita los riesgos innecesarios. Un entorno
prudente y de autocontrol explica como o por qué los PS
evitan el desgaste emocional extremo.
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