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Resumen
Este Trabajo de Fin de Grado se centra en la evaluación e intervención de burnout en reclutadores y muestra 
una revisión bibliográfica con la información encontrada más relevante. Se ha hecho uso de las bases de 
datos Jábega, Pubmed, PsycInfo y Google Scholar, palabras clave y operadores lógicos para encontrar los 
artículos publicados entre 2010 y 2021 que podrían ser relevantes. Los objetivos de este trabajo han sido 
conocer la prevalencia del burnout, recabar información acerca de cómo se evalúa, y conocer diferentes 
formatos de intervención. Tras analizar los resultados encontrados, se decidió elegir ocho artículos centra-
dos en la evaluación de burnout en reclutadores y en profesionales de recursos humanos. Se eligieron tres 
artículos centrados en programas de intervención, entre los que se encuentran dos revisiones bibliográficas 
desde 1997 a 2005 y 2000 a 2018. Los resultados muestran una clara relación entre ciertas variables y bur-
nout a la hora de evaluarlo, al igual que la efectividad de diferentes técnicas de intervención sobre los grupos 
sobre las que se aplican. Se ha encontrado también diferentes formas de aplicar la intervención, siendo 
estas aplicadas a la persona, a la organización, o a ambas, obteniendo resultados diferentes respecto a su 
duración en el tiempo. 

Palabras clave: Evaluación, intervención, burnout, reclutadores, recursos humanos.

Abstract
This End of Degree Project focuses on the evaluation and intervention of burnout in recruiters and shows a 
literature review with the most relevant information found. Databases such as Jabega, Pubmed, PsycInfo, 
and Google Scholar, as well as keywords and logical operators have been used to find relevant articles 
published between 2010 and 2021. The objectives of this study were to find out the prevalence of burnout, 
to gather information on how it is evaluated, and to learn different intervention programs. After analysing the 
results, it was decided to choose eight articles focused on the evaluation of burnout in recruiters and human 
resources professionals. Three articles focused on intervention programs were chosen, including two lite-
rature reviews from 1997 to 2005 and 2000 to 2018. The results show a clear relationship between certain 
variables and burnout when it was evaluated, as well as the effectiveness of various intervention techniques 
on the group on which they were applied. Different ways of applying the intervention have also been found, 
being these applied to the person, applied to the organization, or applied to both, obtaining different results 
regarding their durability over time.

Keywords: Evaluation, intervention, burnout, recruiters, human resources. 
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1. Introducción
La temática de este trabajo está enfocada hacia la evaluación e intervención del burnout, pero antes de 
comenzar a comparar los resultados obtenidos en los artículos analizados, debemos tomar un momento 
para explicar en qué consisten los términos que cobrarán mayor importancia a lo largo del documento. 

En primer lugar, comenzaremos con la definición del concepto de evaluación psicológica y, para 
ello, contaremos con los puntos de vista de autores que formarán una definición clara del término.

De acuerdo con Fernández-Ballesteros (2013), la evaluación psicológica sería “aquella disciplina 
de la psicología científica que se ocupa de la exploración y análisis del comportamiento (a los niveles de 
complejidad que estime oportunos) de un sujeto humano (o un grupo específico) con distintos objetivos 
aplicados (descripción, diagnóstico, selección/predicción, explicación, cambio y/o valoración de los 
tratamientos o intervenciones aplicadas)” (p.21). Además, puntualiza, cómo la evaluación psicológica 
“implica un proceso de solución de problemas y tomas de decisiones” (Fernández-Ballesteros, 2013). 

Por otro lado, Bados (2008) define este término como a un proceso que tratará de “identificar, 
especificar y cuantificar las conductas, capacidades, problemas, recursos y limitaciones de una o más 
personas, así como las variables personales y ambientales que los mantienen, con la finalidad de 
explicar y modificar el comportamiento” (p.3). Enfatiza la necesidad de realizar una evaluación psicoló-
gica previa a cualquier tipo de intervención psicológica, pudiendo ser así una intervención diagnóstica, 
pronóstica, de orientación, selección, o de valoración de los resultados conseguidos tras intervenir en 
el sujeto (Bados, 2008, p.3).

Para poder llevar a cabo una evaluación, se debe realizar un proceso de recogida de información. 
Podemos encontrar diversos métodos, que explicaremos a continuación brevemente. Explicaremos: 
Entrevista, observación, autoinformes y las técnicas psicométricas (Fernández-Ballesteros, 2013).

Comenzando con las entrevistas, Casullo y Márquez (2003) la definen como el instrumento de 
evaluación que precede a cualquier modalidad de intervención, toma de decisiones, adoptando un 
formato interactivo, y estando presente en el continuo de la evaluación-intervención. Se trata de uno de 
los modelos más utilizados en el campo de la psicología, encontrándose en psicología clínica, general 
sanitaria, educativa, social o laboral. Las entrevistas no se basan únicamente en el intercambio que se 
produce entre el entrevistador y el cliente o paciente, sino que su importancia radica en la interacción 
verbal y no verbal entre ambos agentes. Cómo indica Ballesteros (2013), “es una clase particular de 
interacción verbal y no verbal entre entrevistador y entrevistado”.

Márquez (2013) enuncia, a raíz de la cita de Ballesteros, cómo en cada entrevista se pueden 
encontrar condiciones diferentes y particulares, dependiendo así del objetivo de la entrevista, así como 
el grado de explicitud, el estilo que utilice el entrevistador, de la utilización de preguntas sistematizadas 
establecidas antes del inicio de la entrevista, la especificidad de estas y del formato en el que se recojan. 

El siguiente método de recogida de información sería la observación, siendo esta “la estrategia 
fundamental del método científico y, por tanto, cualquier técnica de recogida de información en evalua-
ción psicológica conlleva, de una forma u otra, observación (...) es, además, una conducta humana 
universal que ocurre, en la situación de evaluación entre el sujeto y el evaluador” (Fernández-Balles-
teros, 2013).

Anguera (2003), ofrece una definición del término más descriptiva, estando de acuerdo en cómo 
es un proceso que sigue el método científico, poniendo de manifiesto la aparición de conductas que 
se perciben, registrando estas conductas de forma organizada para más adelante realizar un análisis 
a través de instrumentos adecuados y parámetros convenientes, pudiendo detectar así las relaciones 
entre estas conductas y evaluarlas. 

Podemos encontrar un tipo concreto de observación, que necesita una mayor vinculación y parti-
cipación por parte del entrevistado. Este tipo se llamaría autoobservación. Consiste así en un proceso 
doble: Por una parte, debe tratar de comprender su propia conducta, y por la otra, tendrá que registrarla 
mediante algún tipo de procedimiento, para poder interpretar lo anotado (Ceibal, 2019).

El último método que explicaremos será uno de los más conocidos en el mundo de la Psicología, 
tanto a nivel interno como externo, este es el caso de los tests psicológicos o técnicas psicométricas. 

Pueden ser definidos como instrumentos experimentales que cuentan con una sólida validez cien-
tífica y estadística, cuya finalidad será la medición y/o evaluación de alguna característica psicológica, 
ya sea específica o general (Lotito, 2015). Algunos ejemplos podrían ser: Medir el nivel de inteligencia 
de una persona, la medición de los rasgos generales de personalidad, o verificar las competencias en 
el ámbito laboral.

Una vez que ya hemos realizado la explicación del término “evaluación psicológica” y algunos 
de los diferentes métodos que podemos encontrar, a continuación, explicaremos el concepto de “inter-
vención psicológica”. 
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De acuerdo con Bados (2008, p. 2), consiste en la aplicación de principios y técnicas psicoló-
gicas por parte de un profesional, con el objetivo de ayudar a que otras personas puedan comprender 
sus problemas, mitigar o superarlos, prevenir la ocurrencia de estos y/o a mejorar las capacidades 
intrínsecas de la persona o relaciones de las personas, aun en ausencia de problemas. La intervención 
puede darse de forma individual, en pareja, grupos o comunidades. 

Teniendo en cuenta la información previa, podríamos considerar la importancia de la evaluación 
psicológica en la búsqueda de qué debe ser tratado, señalado o estudiado, cómo podría ser la detec-
ción de competencias para el ámbito laboral o la realización de tests para detectar alguna patología. 
Cabe destacar que la evaluación psicológica no tiene por qué ser únicamente para detectar conductas 
problemas, ya que también sirve para detectar potencialidades, competencias, o incluso canales (audi-
tivo, kinésico o visual) preferentes de cara a una futura intervención.

Por otro lado, la intervención psicológica buscará cómo tratar lo detectado en la evaluación. Al 
igual que en la evaluación, ésta no tiene por qué ser negativa, ya que también podrá buscar la mejora 
de las capacidades de la persona. Se centra en aplicar los conocimientos a la acción, buscando un 
cambio en la persona o personas receptoras de la intervención. 

Una vez explicados ambos conceptos básicos, a continuación, se realizará una definición del 
término sobre el que se centrará este trabajo. 

¿Qué significa burnout? De acuerdo con el diccionario inglés Wordreference, este término 
significa “agotamiento”, “fatiga”, “quemarse”, o “consumirse”. ¿Por qué se usa esta palabra? ¿A qué 
hace referencia? Alude a la idea de un trabajador con un “fuego” (dedicación, entusiasmo, compromiso) 
que posee al iniciar un trabajo y como, con el paso del tiempo y del estrés, este fuego se ha apagado, 
y dejado atrás solo las cenizas. 

Para una definición más técnica y completa, dejando atrás metáforas, podemos basarnos en 
los estudios de Maslach, una de las mayores académicas de este campo. Para Maslach (1993, 2009), 
el burnout o síndrome de quemarse por el trabajo hace referencia a un “síndrome psicológico que 
implica una respuesta prolongada a estresores interpersonales crónicos en el trabajo”. Encontrando 
tres grandes dimensiones en las que aparece, siendo estas el agotamiento extenuante, sentimiento 
de cinismo y desapego por el trabajo, y una sensación de ineficacia y falta de logros (Maslach, 2009). 

Maslach (2009) define cada una de estas dimensiones de la siguiente forma: “La dimensión de 
agotamiento es aquella que representa los componentes del estrés intrínseco básico del burnout, refi-
riéndose así a los sentimientos o sensaciones de verse sobre exigido, vacío de recursos emocionales 
y físicos, suelen referirse a este cómo “es demasiado”, siendo sus principales fuentes de agotamiento 
la sobrecarga en el trabajo y el conflicto personal con este”. 

La siguiente dimensión, cinismo, representa un componente más bien interpersonal, refiriéndose 
a esta como a una respuesta negativa, insensible o excesivamente apática a diversas características 
del trabajo, tiende a desarrollarse como respuesta a un exceso de agotamiento emocional. 

La última dimensión, ineficacia, es la que representa el componente de autoevaluación del 
burnout, aludiendo a los pensamientos sobre incompetencia, carencia de logros y productividad en 
el trabajo, empeorando si se encuentra ante falta de apoyo social y de oportunidades o carencia de 
recursos en el trabajo. 

Teniendo en cuenta esto, no cabe duda de la importancia del burnout en nuestra sociedad. 
Después de todo, como adultos trabajadores dedicaremos cerca de un tercio del día a día en el 
trabajo. Podríamos verlo de dos formas, siendo la primera enfocada en la persona que lo sufre. Esto 
provocará una sintomatología que afectará diariamente, incluso fuera de su ámbito laboral, pudiendo 
desencadenar dolencias o patologías derivadas de este síndrome (depresión o ansiedad, entre otras) y 
afectando en su desempeño laboral, por lo que además retroalimentará al propio burnout. En segundo 
lugar, viéndolo de una forma más fría, se puede tener en cuenta que un trabajador quemado puede 
involucrar una reducción del desempeño laboral, afectando en lo económico a la empresa, y al traba-
jador, que se verá de nuevo perjudicado ante llamadas de atención o despidos.

En el cuerpo de este trabajo nos centraremos en un tipo de puesto concreto, concretamente, 
en el de reclutadores, con el objetivo de evaluar la prevalencia de este, cómo se evalúa y las distintas 
formas de intervención halladas a lo largo de los diferentes artículos analizados. 

2. Desarrollo
2.1. Objetivos
Hemos elegido centrarnos en este tipo de puesto ya que, aunque hay gran cantidad de información 
publicada relacionada con el burnout, la información en reclutadores es escasa. Además, se han consi-
derado las repercusiones que tendría que aquella persona encargada del proceso de selección, y cómo 
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si padeciera sintomatología o se sintiera “quemado”, no sólo podría afectar su conducta a los candi-
datos, sino que además sus resultados podrán no ser acordes con las necesidades de la empresa. 
Siendo así perjudicada de forma secundaria la empresa receptora, ocasionando una pérdida econó-
mica, temporal, y de recursos.

Debemos puntualizar que, en algunos países e incluso dependiendo de la empresa o zona del 
país, hay veces que se utiliza el término de “seleccionador” o “reclutador” de forma indistinta, aunque 
algunos autores consideren que ambos términos son similares, pero no iguales. 

De hecho, de acuerdo con el diccionario de la Real Academia Española, el término “seleccio-
nador” se utiliza para referirse a la persona que elige a los jugadores o atletas, en exclusiva. A su 
vez, se utiliza en algunas zonas de centro y Sudamérica de forma más usual que “reclutador”. Se ha 
considerado importante aclarar ambos términos e indicar que se hará uso de uno de ellos, aunque 
dependiendo del lector, éste pudiera haber elegido el otro.

Los reclutadores serán aquellas personas encargadas de realizar estrategias de reclutamiento 
generales, buscar y atraer candidatos, realizar entrevistas, tests y/o dinámicas, y filtrar candidatos 
hasta obtener los más adecuados para un puesto concreto. 

Teniendo en cuenta estos datos, indicamos que el objetivo principal de este estudio es conocer 
la prevalencia del burnout en reclutadores. Por otro lado, los objetivos específicos son: Determinar 
cómo se evalúa el burnout, y conocer cuáles son las formas de intervención que se llevan a cabo en la 
mayoría de los artículos analizados.

Debemos tener en cuenta que el campo del reclutamiento es extremadamente amplio, por lo que 
podremos encontrar resultados variables en función de la empresa de la que se trate o el campo de 
trabajo. Este podría ser un objetivo para futuras investigaciones. Por lo que, como hipótesis, sería de 
esperar que los niveles de estrés fueran mayores en reclutadores del Ejército que en el caso de reclu-
tadores de una pequeña compañía local. 

2.2. Metodología
Se ha realizado una búsqueda sistemática en las bases de datos on-line Jábega, Pubmed, PsycINFO, 
y Google Scholar. La búsqueda se realizó a lo largo del mes de mayo de 2021, siendo en la primera 
semana en la que se buscó información de los artículos publicados desde 2016 a 2021 y, posterior-
mente, debido a la escasez de artículos válidos, se aumentó el periodo de búsqueda desde 2010 hasta 
2021. 

Se ha limitado la búsqueda a inglés y español, tanto para la lectura de artículos como para el uso 
de palabras clave. Por ello, se utilizaron palabras clave en ambos idiomas.

Se incluyen las palabras “reclutadores”, “burnout”, “RRHH”, “RH”, “selección”, “recruitment” 
“human resources”, “HR”, “recruiter”, “evaluation”, e “intervention”, entre otras. A su vez, se hizo uso 
de operadores lógicos como AND u OR, especialmente para poder ampliar el rango de búsqueda y 
concretar la aparición de las palabras clave, como, por ejemplo, con “recruiter” y “burnout”. 

Tras una primera búsqueda, se realizó una lectura y cribado de aquellos artículos que se consi-
deraron válidos y prometedores para el objetivo de este trabajo. Se leyeron y realizaron anotaciones de 
cada artículo seleccionado. 

Se han consultado un total de 45 artículos, entre los que se han seleccionado 11 de ellos. Estando 
ocho relacionados con la evaluación y tres con la intervención. Más adelante se realizará una descrip-
ción más completa de los artículos analizados.

Estos artículos seleccionados serán, a su vez, analizados mediante el instrumento de evaluación 
crítica PRISMA, con el objetivo de evaluar y valorar críticamente la evidencia aportada. Este instru-
mento es utilizado generalmente en revisiones sistemáticas de ensayos aleatorizados, aunque también 
puede aplicarse cualquier estudio de forma general.

2.3. Resultados
La búsqueda bibliográfica resultó en más de 2000 artículos, de acuerdo con los títulos, entre los dife-
rentes buscadores, entre los que se leyeron 45 y se seleccionaron 11, que cumplían los criterios de 
relevancia. De estos artículos elegidos, tres fueron llevados a cabo en Malasia, uno en Polonia, EE. UU, 
China, Irlanda, Serbia, Alemania, y uno en el que los autores son de Rumanía, Eslovenia y Austria. Uno 
de los artículos no especifica el país de origen (Leiter, y Maslach, 2018).

Se han dividido los artículos encontrados de acuerdo con dos categorías: Evaluación e interven-
ción de burnout. 
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2.3.1. Evaluación
A continuación, se llevará a cabo un resumen de los artículos de esta categoría, incluyendo el objetivo 
de estudio, las variables mencionadas con las que se le relaciona, muestra utilizada, cuestionarios e 
inventarios utilizados y, finalmente, los resultados relevantes obtenidos. (Ver Anexo 6.1, tabla 1). 

“Los cinco grandes rasgos de personalidad y burnout entre profesionales de RRHH en Malasia: Rol 
mediador de la regulación emocional (Santos, Mustafa y Chern, 2016).
Comenzando con aquellos que relacionan el burnout con características de personalidad, encontramos 
el estudio de Santos, A., Mustafa, M., & Chern, G. T. (2016) que, bajo el título de “The Big 5 Persona-
lity traits and burnout among Malaysian hr professionals: mediating role of emotion regulation”, busca 
estudiar la relación entre las cinco dimensiones de personalidad y las tres dimensiones de burnout 
(de acuerdo con el Inventario de Burnout de Copenhague), entre regulación emocional y burnout, y el 
efecto mediador de la personalidad y el burnout. Para realizar este estudio, se pusieron en contacto con 
266 profesionales de Recursos Humanos (RRHH), obtuvieron respuesta de 148 de ellos y, finalmente, 
se aceptaron 136. Siendo destacable que el 60% de las personas encuestadas han sido mujeres de 
entre 18 y 25 años.

Las personas voluntarias respondieron a una serie de cuestionarios para evaluar el objetivo de 
estudio, utilizando así la escala IPIP de 50 ítems de Goldberg (2006) para evaluar los cinco grandes 
factores de la personalidad. Esta escala posee 10 ítems por cada uno de los siguientes factores: Estabi-
lidad mental, extraversión, apertura, agradabilidad y conciencia/percepción, que son valorados en una 
escala de Likert de 5 niveles, siendo 1 muy incorrecto, y 5 muy correcto.

La regulación emocional fue medida mediante el uso de la escala “Emotional Labour Scale 
(ELS)”, de Brotheridge y Lee (2003), constando de dos categorías, actuación superficial (3 ítems) y 
actuación profunda (3 ítems). Ambos se valoraron en una escala del 1 al 5, siendo 1 “en absoluto” y 5 
“siempre”. Este test se usó para describir el modo de actuación de trabajadores profesionales de RRHH 
ante clientes y empleados. 

El burnout se midió a través del Inventario de Burnout de Copenhague (CBI) de Kristensen y cols 
(2005), que mide tres subconstructos de burnout, siendo estos: personal (6 ítems), relacionado con el 
trabajo (7 ítems), y relacionado con el cliente (6 ítems). Todos los ítems se respondieron en una escala 
Likert de 5 niveles, siendo 1 “nunca o casi nunca” y 5 “siempre”. 

Los resultados de este estudio muestran una gran relación de las cinco grandes dimensiones de 
personalidad con los tres tipos de burnout, así como en actuación superficial y profunda. La actuación 
superficial media la relación entre extraversión, estabilidad mental y apertura en burnout personal, 
además, la actuación superficial también media entre extraversión y apertura en el burnout. Por otro 
lado, no se encontraron efectos mediadores en la actuación profunda. 

“Rasgos de inteligencia emocional, trabajo emocional y burnout entre profesionales de RRHH de 
Malasia” Santos, Mustafa y Chern (2015).
Estos mismos autores realizaron trabajos relacionados, siendo uno de ellos “Rasgos de inteligencia 
emocional, trabajo emocional y burnout entre profesionales de RRHH de Malasia” Santos, Mustafa 
y Chern (2015).  Esta investigación busca examinar la relación entre las tres variables: Inteligencia 
emocional (IE), trabajo emocional (TE) y burnout en el grupo diana. Cuenta con una muestra de 143 
sujetos profesionales del ámbito de RRHH. 

Se les pasó el inventario CBI (Kristensen y cols, 2005), la escala ELS de Brotheridge y Lee 
(2003), y una escala acortada de 30 ítems llamada Trait Emotional Intelligence Questionnaire (TEIQue), 
un cuestionario de rasgos de inteligencia emocional, elaborado por Petrides y Furnham (2006). 

Dentro del cuestionario TEIQue (Petrides y Furnham, 2006) las 15 subescalas que presenta 
cuentan con dos ítems, y pueden ser organizadas en cuatro factores, siendo estos: Bienestar, autocon-
trol, emocionalidad, y sociabilidad. Cada ítem se valora en una escala Likert de 7 niveles, con 1 para 
“muy en desacuerdo” y 7 para “muy de acuerdo”. 

Los resultados encontrados señalan que la IE predice burnout personal y burnout relacionado 
con el trabajo, pero no burnout relacionado con el cliente. Además, de forma parcialmente relacionada, 
EI y TE se relacionan, manteniendo una relación negativa con actuación superficial y no con actuación 
profunda. 

La actuación superficial mantiene una relación significativa con los tres niveles de burnout, y 
actuación profunda únicamente con aquel relacionado con el cliente. Finalmente, la actuación superfi-
cial media en la relación entre EI y burnout.
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“Inteligencia emocional como moderador en trabajo emocional, y su relación con burnout: Evidencia 
de profesionales de RRHH de Malasia (Mustafa, Santos y Chern, 2016).
En este estudio, llevado a cabo por los mismos autores previos, se examina la relación de nuevo la 
relación entre inteligencia emocional, trabajo emocional y burnout (Mustafa y cols, 2016), específica-
mente se investiga sobre la hipótesis de si los rasgos de inteligencia emocional moderan la relación 
entre trabajo emocional y el burnout. 

Para este estudio se cuenta con una muestra de 136 trabajadores profesionales de RRHH, que 
completan los cuestionarios CBI (Kristensen, 2005), ELS (Brotheridge y Lee, 2003) y TEIQue (Petrides 
y Furnham, 2006). 

Los resultados indican que la actuación superficial es un predictor directo significativo del burnout 
personal y burnout relacionado con el trabajo. Además, los rasgos de inteligencia amortiguan los efectos 
entre las estrategias de actuación profunda y el burnout relacionado con el trabajo. 

“Relación entre rasgos de la Tríada Oscura, motivación en el trabajo y burnout entre reclutadores. 
Prusik y Szulawski (2019).
El siguiente estudio, escrito por Prusik y Szulawski (2019), se centra en la relación entre los rasgos 
de la Tríada Oscura (maquiavelismo, psicopatía y narcisismo), la motivación en el trabajo y el burnout 
entre reclutadores. Para ello, contó con 175 participantes, el 75% siendo mujeres. 

Se les pasó un cuestionario que constaba de una parte introductoria, preguntas sociodemográ-
ficas, y tres cuestionarios en el siguiente orden: Inventario de fuentes de motivación (Barbuto, 1998), un 
test corto de la Tríada Oscura SD3 (Jones y cols, 2014), el Inventario de Burnout de Oldenburg (OLBI) 
(Demerouti, 2008). 

El inventario de fuentes de motivación de Barbuto (1998) consta de las siguientes subcategorías: 
procesos intrínsecos, autoconcepto interno, motivación instrumental, autoconcepto externo e inter-
nalización de los objetivos. Las dos primeras subcategorías se relacionan con la motivación interna, 
mientras que las tres últimas con la motivación externa. Consta de 30 ítems con escala de 1 (completa-
mente en desacuerdo) al 6 (completamente de acuerdo). El SD3 (Jones y cols, 2014) es un cuestionario 
de 27 ítems en escala Likert del 1 (completamente en desacuerdo) al 5 (completamente de acuerdo) 
que mide las subcategorías de maquiavelismo, narcisismo y psicopatía. Por último, el inventario OLBI 
(Demerouti, 2008) consta de 16 ítems en escala del 1 (de acuerdo) al 4 (en desacuerdo) que mide dos 
tipos de burnout: Desvinculación y agotamiento. 

Los resultados del estudio demostraron que un proceso intrínseco fuerte media entre maquia-
velismo y desvinculación, al igual que entre la relación de psicopatía y agotamiento. La relación entre 
maquiavelismo y agotamiento es mediada al completo por las fuentes de motivación, principalmente 
por el rol del proceso intrínseco y la motivación instrumental. El narcisismo en general no se relaciona 
con burnout, y no es posible hablar de los efectos mediadores. 

“Afrontamiento del estrés en reclutadores: Resistencia psicológica, rendimiento y bienestar en los 
reclutadores del Ejército de EE. UU” Bartone y Bowles (2020).
El objetivo del siguiente estudio es examinar la resistencia psicológica y el afrontamiento activo como 
potenciales fuentes de resiliencia al estrés. Para ello, cuenta con la participación de 817 reclutadores, 
que respondieron de forma anónima un cuestionario que cuenta con las siguientes subescalas: escala 
de resistencia cognitiva, escala de estrategias focalizadas en problemas, inventario Work Life Well 
Being de Bowles (2014) y desempeño. 

La primera parte consiste en 30 ítems en escala Likert del 1 al 5, escritos tanto de forma positiva 
como negativa, para valorar las facetas de compromiso, control y reto. La segunda está formada por 
4 ítems en escala de Likert de 5 niveles, y los participantes deberán valorar cuán a menudo realizan 
ciertas estrategias. El inventario de Work Life Well Being de Bowles (2014) cuenta con 5 ítems en escala 
de 5 niveles de Likert, valorando si están de acuerdo o no con las premisas. La última escala, desem-
peño, se mide de acuerdo con la calificación de sus superiores, siguiendo las siguientes 8 dimensiones:  
localizar y contactar con potenciales cualificados, obtener y mantener rapport, obtener información 
de los candidatos y adaptación de la persona al Ejército, habilidades de venta, Programa de Entrada 
Retardada (DEP) /Programa de Formación Retardada (DPT), establecer y mantener buenas relaciones 
en la comunidad, habilidades de organización y gestión del tiempo y, finalmente, apoyo a otros recluta-
dores y a USAREC (Horgues y cols, 2006).

Los resultados del estudio muestran una relación significativa positiva entre resistencia psicoló-
gica y el desempeño del reclutador. No se acepta la hipótesis inicial de correlación entre estrategias 
focalizadas en problemas y desempeño, ya que, aunque se muestra ligeramente significativa, no inte-
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ractuó con resistencia en la regresión que predice el rendimiento. Se confirma la hipótesis de la relación 
entre resistencia y bienestar, y se confirma la interacción entre resistencia y las estrategias focalizadas 
en problemas de forma predictiva con el bienestar.

Correlación entre salud mental, involucración en el trabajo, y burnout en managers de recursos 
humanos (Chen, Liu y Li, 2019). 
El objetivo de esta investigación es identificar la correlación entre las variables salud mental, involu-
cración en el trabajo y burnout. Cuenta con una muestra de 450 trabajadores del ámbito de RRHH que 
realizan los cuestionarios del Inventario de Burnout de Maslach o MBI (1986), Symptom Checklist- 90 
(SCL-90, Derogatis y cols, 1977), y una escala de involucración en el trabajo. 

Los resultados muestran que los managers de RRHH sufren de mala salud mental y un alto 
grado de burnout, por lo que su salud mental tiene una correlación significativa positiva con las tres 
dimensiones de burnout. La involucración con el trabajo tiene una correlación significativa negativa con 
burnout. Y, en tercer lugar, se encuentra una correlación negativa significativa entre involucración en el 
trabajo y burnout, encontrando una correlación positiva de “importancia del trabajo” y “concentración” 
con agotamiento mental, pero correlacionando negativamente con “bajo logro personal”. También se 
han encontrado correlaciones negativas entre “placer en el trabajo” y burnout.  

Aunque no se centre en reclutadores, y sí en managers de RRHH, se ha considerado válido al 
tener en cuenta que algunas empresas no cuentan con departamentos concretos para reclutamiento/
selección, sino que el perfil de los técnicos de RRHH es generalista.

Investigación de la rotación de empleados en la industria del reclutamiento (Hickey, 2020).
El objetivo de este estudio es investigar sobre la rotación dentro de la industria del reclutamiento y, para 
ello, la autora cuenta con la participación de seis profesionales del reclutamiento con lo que llevará a 
cabo entrevistas semi estructuradas, de forma que podrá obtener información de primera mano además 
de la consultada en la bibliografía. 

Tras esta investigación, se exploró la relación entre compromiso de los empleados y el burnout, 
y se concluyó que ambos factores afectan de forma indirecta a la rotación (Hickey, 2020).

La relación entre burnout en reclutadores, compromiso laboral e intención de rotación: Evidencia de 
Serbia (Ivanovic, Ivaancevic y Maricic, 2020).
El objetivo de este estudio es identificar, comprender y examinar la relación entre el burnout, el compro-
miso laboral y la intención de rotación en profesionales de RRHH (concretamente en reclutadores) en 
Serbia. Cuenta con una muestra de 100 reclutadores, a los que se les pasó el test CBI (Kristensen, 
2005) para medir el burnout, Utrecht Work Engagement Scale o UWES-9 (Schaufeli y cols, 2006) para 
medir el compromiso laboral mediante las subescalas de dedicación, vigor y absorción, y la escala de 
intención de rotación o TIS-6 (Bothma y Roodt, 2013).

Tras analizar los resultados, se puede obtener respuestas a las hipótesis planteadas. En primer 
lugar, se encuentra una relación estadísticamente significativa negativa del compromiso laboral sobre 
el burnout. En segundo lugar, se confirma la hipótesis que asumió el impacto positivo del burnout sobre 
la intención de rotación. Por último, no se pudo confirmar la relación entre compromiso laboral e inten-
ción de rotación ya que, aunque es positiva, no es significativa y, por ello, no se puede aceptar. 

2.3.2. Intervención
Debido a la ausencia de programas de intervención en burnout centrados en la población diana de 
este trabajo, se ha hecho una selección que incluye una revisión de 25 programas de intervención rele-
vantes desde 1997 a 2005; el planteamiento de un programa combinado que cuenta con un enfoque 
prometedor, siguiendo la línea que plantea la revisión previa; y, finalmente, una revisión desde el año 
2000 al 2018 de una serie de programas de intervención en burnout, que se centra en prevenir y aliviar 
el burnout en las organizaciones desde diferentes enfoques. 

Prevención de burnout: Revisión de programas de intervención (Awa, Paulamann y Walter, 2010).
El objetivo de esta revisión es evaluar la efectividad de los programas de intervención creados con el 
objetivo de prevenir el burnout y, para ello, realiza una búsqueda sistemática en las bases de datos 
PsycINFO, Medline y PSYINDEX desde los años 1997 hasta 2007. Tras esta búsqueda, se seleccio-
naron 25 estudios que fueron analizados. 
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De estos 25 estudios, 17 (68%) se centran en intervenciones dirigidas a la persona (ver Anexo 
6.1, tabla 2), dos (8%) estaban centrados en la organización (ver Anexo 6.1, tabla 3), y seis (24%) 
cuentan con una intervención combinando ambos tipos (ver Anexo 6.1, tabla 4). 

Las intervenciones centradas en las personas (Pälsson, 1996; Van Dierendock, 1998; Osse-
baard, 2000; Rowe, 2000; Te Brake, 2001; Gorter, 2001; Ewers, 2002; Bittman, 2003; Lange, 2004; 
Salmela, 2004; Cohen-Katz, 2005; Cohen, 2005; Van Rhenen, 2005; Zolnierczyk-Zreda, 2005; Van 
Dierendonck, 2005; Kanji, 2006; Margalit, 2005) hicieron uso de diferentes técnicas, como pueden 
ser el entrenamiento cognitivo conductual, la psicoterapia, el entrenamiento de habilidades adapta-
tivas, entrenamiento en habilidades comunicacionales, apoyo social, o ejercicios de relajación, entre 
otras. La duración de los programas de intervención oscila desde los dos días hasta las 12 semanas. 
Tras finalizar la intervención, a los seis meses, se observó una reducción significativa en siete de 
los programas (Gorter, 2001; Ewers, 2002; Bittman, 2003; Lange, 2004; Salmela, 2004; Cohen-Katz, 
2005; Van Rhenen, 2005), una reducción no significativa en uno de ellos (Van Dierendonck, 2005), sin 
cambios en uno de ellos (Kanji, 2006), y aumento del burnout en uno (Margalit, 2005). 

Tres de los programas no llevaron a cabo evaluación del burnout a los seis meses, aunque sí 
más adelante. Entre ellos se encuentran Pälsson (1996), que evaluó el burnout entre los seis meses y 
el año después del programa de intervención, y no encontró cambios, y de nuevo realizó otra evalua-
ción más de un año después, y tampoco encontró. En el caso de Van Dierendonck (1998) y Te Brake 
(2001), realizaron una evaluación entre los seis meses y el año después de aplicar el programa, encon-
trando una reducción significativa del burnout.

En cuatro de los programas centrados en la persona se desglosó el burnout en las tres dimen-
siones del test MBI (Maslach, 1986), siendo agotamiento emocional, despersonalización y realización 
personal. En los programas de Ossenbaard (2000), Rowe (2000) y Zolnierezyk-Zreda (2005) se encontró 
una reducción significativa del agotamiento emocional, sólo en los estudios de Rowe (2000) y Cohen 
(2005) se encontraron reducciones significativas en los niveles de despersonalización y aumento en la 
realización personal. Finalmente, en los estudios de Cohen (2005) no se encontraron cambios signifi-
cativos en la subescala de agotamiento emocional, y en el de Zolnierezyk-Zreda (2005) no se encontró 
ningún tipo de cambio en despersonalización, aunque sí en realización personal, sin ser un aumento 
significativo. 

Dentro de las intervenciones centradas en la organización podemos encontrar las intervenciones 
de Boumans (1996) y Halbesleben (2006). Ambas intervenciones se evalúan un año después, sin 
obtener ningún cambio significativo en el agotamiento emocional en el caso de Boumans (1996) y obte-
niendo reducciones significativas en las subescalas de agotamiento mental y despersonalización en el 
caso de Halbesleben (2006). 

En el caso de las intervenciones que combinan a la persona y a la organización podemos encon-
trar los siguientes estudios: Melchoir (1996), Innstrand (2004), Sluiter (2005), Bourbonnais (2006), 
Blonk (2006) y Le Blanc (2007). Tres de estas intervenciones son evaluadas a los seis meses, obte-
niendo una reducción significativa en agotamiento mental (Sluiter, 2005; Blonk, 2006; Le Blanc 2007) y 
reducción significativa en despersonalización (Blonk, 2006; Le Blanc, 2007). En el caso de Blonk (2006) 
se mantiene la reducción significativa de agotamiento mental entre los seis meses y el año después de 
la intervención, aunque no se muestran cambios en despersonalización. En la intervención de Le Blanc 
(2007) se mantiene la reducción en agotamiento mental durante el mismo periodo, aunque en el caso 
de despersonalización se encuentra una reducción no significativa.

Las intervenciones de Melchoir (1996), Innstrand (2004) y Boubonnais (2006) muestran una 
reducción significativa en los niveles de burnout entre los seis meses y el año después de aplicar el 
programa. Melchoir (1996) realizó una evaluación más de un año después de la intervención y no 
encontró cambios en los niveles de burnout. 

Finalmente, las conclusiones de esta revisión de programas de intervención señalan una reduc-
ción del burnout o algunos de sus componentes en 21 de los programas, en tres no se encontraron 
cambios significativos (Palson, 1996; Kanji, 2006; y Boumans, 1996), y en uno se encontró un aumento 
significativo de los niveles de burnout (Margalit, 2005). Los estudios analizados parecen indicar un efecto 
activo del programa entre los seis meses y el año, encontrando que aquellos programas centrados en 
la persona suelen mantener cambios significativos hasta seis meses tras la intervención, mientras que 
los programas centrados en la organización y aquellos que combinaban ambos tipos podían mantener 
los cambios hasta un año. 
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“El entrenamiento BOIT: Una visión general y resultados de una encuesta inicial” (Borza, Tement, 
Zdrehus y Koruka, 2011).
El entrenamiento BOIT o Burnout Intervention Training for Managers and Team Leaders (ver Anexo 6.1, 
tabla 5) consiste en un esquema de intervención combinada, tanto en la persona como en la organiza-
ción, que busca concienciar sobre el burnout a managers y líderes de equipos, al igual que entrenarlos 
para prevenir situaciones de trabajo perjudiciales. 

Este programa de intervención cuenta con cuatro talleres. El primero ayudará a que los parti-
cipantes comprendan qué es el burnout y cuáles son sus principales precursores. En el segundo, 
serán capaces de hacer una lista con las consecuencias importantes del burnout y serán capaces de 
identificar sus signos. Tras el tercer taller, aprenderán sobre la intervención en burnout. El objetivo del 
cuarto, y último taller, será de reflejar los cambios realizados y debatir sobre nuevas intervenciones en 
las organizaciones con el resto de los participantes y un formador.

Intervenciones para prevenir y aliviar burnout (Leiter y Maslach, 2018). 
El objetivo de este capítulo es investigar sobre los artículos e investigaciones más recientes relacio-
nadas con el burnout. Se realiza una revisión de los artículos que se encuentren bajo las palabras clave 
“burnout” e “intervention” en las bases de datos de Google Scholar y PsycINFO desde el año 2000. 
Los artículos que aparecieron bajo estos términos de búsqueda fueron revisados para cerciorarse de la 
aparición de resultados actuales. 

Se encontraron válidos los artículos de: Van Dierendonck (1998), Ossebaard (2000), Westman y 
Etzion (2001), Ewers (2002), Salmela-Aro (2004), Cohen y Gagin (2005), Cohen-Katz (2005), Galantino 
(2005), Shapiro (2005), Van Weert (2005), Halbesleben (2006), Mommersteeg (2006), Hätinen (2007), 
Le Blanc (2008), Butow (2008), De Vente (2008), Duijits (2008), Elo (2008), Long (2008), Visser (2008), 
Stenlund (2009), Bresó (2011), Goodman y Schorling (2012), Lagerveld (2012) y Vuori (2012).

Una de las formas con las que se puede intervenir en burnout es mediante la terapia cogni-
tiva conductual (ver Anexo 6.1, tabla 6), tal y como han hecho alguno de los autores mencionados 
previamente. Este tipo de intervención se realiza de forma individual para tratar el burnout, y tiende a 
enfocarse en fortalecer la resiliencia de la persona tanto en el plano físico como psicológico.

Se han encontrado artículos en los que el uso de la terapia cognitiva conductual y sus técnicas 
han resultados eficaces, al igual que otros en los que no lo han sido. En el estudio de Van Dierendonck 
y cols (1998) se utilizaron estrategias cognitivas y técnicas de relajación para abordar la percepción de 
desigualdad, resultando efectivas para la reducción de agotamiento.

En el caso de Ossebaard y cols (2000), el uso del biofeedback no resultó efectivo para la reduc-
ción de agotamiento emocional. Ewers y cols (2002), por otro lado, sí encontraron que una intervención 
de estrategias de afrontamiento si produce mejoras en las tres dimensiones de burnout después de seis 
meses de entrenamiento. Butow y cols (2008) aplicaron una intervención de habilidades comunicativas 
y, aunque no se hallaron cambios o mejoras en las dimensiones de burnout, sí se encontraron en la 
confianza de los participantes en sus habilidades comunicativas. De Vente y cols (2008) no encontraron 
ninguna mejora tras usar la terapia cognitiva conductual aplicada en la gestión del estrés en pacientes 
con niveles clínicos de estrés laboral, argumentando que, tal y como se practica actualmente, no tiene 
éxito. 

Elo y cols (2008), no encontraron cambios significativos en la dimensión de agotamiento 
emocional tras aplicar un programa enfocado en la comprensión del ambiente psicosocial de trabajo. 
Visser y cols (2008) tampoco encontraron cambios tras aplicar un programa educativo y de apoyo entre 
pares. Stenlund y cols (2009) aplicaron un programa que combinaba la práctica deportiva y terapia 
cognitiva conductual y redujo los niveles de burnout. Tras aplicar terapia cognitiva conductual, el estudio 
de Lagerveld y cols (2012) pudo reducir los niveles de agotamiento y acortar el tiempo necesario para 
recuperarse lo suficiente como para volver al trabajo en trabajadores que se encontraban de baja. 
Finalmente, Vuori y cols (2012) no encontraron ningún efecto sobre el burnout tras aplicar talleres de 
desarrollo profesional, aunque sí tuvo efectos beneficiosos en depresión y en la intención de prejubila-
ción.

Otro enfoque a la hora de tratar el burnout es mediante mindfulness (ver Anexo 6.1, tabla 7). De 
acuerdo con Chambers, Gullone y Allen (2009, p. 561), el mindfulness es una técnica de conciencia 
no elaborativa de la experiencia de vivir el presente que requiere atención focalizada en el presente, 
intencional y sin prejuicios (Thomas y Otis, 2010). En el caso de los artículos seleccionados, todos los 
que hacen uso de esta técnica han obtenido resultados que indican una reducción de burnout o alguna 
de sus dimensiones. 
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Comenzando con Galantino y cols (2005), tras ocho semanas de un programa de meditación con 
mindfulness se redujeron los niveles de agotamiento, aunque no fue así con las otras dos dimensiones 
de burnout. Cohen-Katz y cols (2005) también aplicaron un curso de ocho semanas de mindfulness y 
obtuvieron una reducción de los niveles de agotamiento. Shapiro y cols (2005) encontraron una mejoría 
en las tres dimensiones de burnout. Además, Goodman y Schorling (2012) descubrieron una mejora en 
burnout tras aplicar sesiones de dos horas y media semanales de mindfulness y un retiro de un día de 
meditación con mindfulness. 

También se pueden llevar a cabo intervenciones en el lugar de trabajo (ver Anexo 6.1, tabla 8), 
que tienden a contar un impacto más consistente sobre el burnout. Entre los estudios que realizan 
este tipo de intervención podemos encontrar que Dierendonck, Schaufeli y Buunk (2001) aplicaron 
un programa que se centró en los problemas de equidad en el trabajo mediante el uso de imagina-
ción guiada y discusiones grupales, obteniendo como resultado un efecto positivo en eficacia y en los 
niveles de agotamiento mental. Van Weert y cols (2005) hicieron uno de un programa centrado en el 
debate de la calidad de vida laboral, y encontraron una mejora en la dimensión de agotamiento, aunque 
no en la eficacia. 

Westman y Etzion (2001) encontraron que, si se pasaba una escala para medir el burnout en 
trabajadores antes de que se fueran de vacaciones, y se volvía a pasar la misma escala nada más volver 
a incorporarse y cuatro semanas después, se podía observar cómo los niveles de burnout descendían 
tras las vacaciones y volvían a estar como en la primera evaluación a las cuatro semanas. 

Duijts y cols (2008) encontraron una reducción de la dimensión “agotamiento” tras aplicar 
sesiones de coaching en el trabajo durante un periodo de seis meses. Se encontró que, mediante el uso 
de talleres de desarrollo de habilidades, aparecían mejoras en las tres dimensiones de burnout (Cohen 
y Gagin, 2005). Long y cols (2008) también hallaron una mejora en las tres dimensiones de burnout tras 
aplicar un programa de aprendizaje para controlar conductas extremas en participantes que ejercían 
como enfermeras en un pabellón con pacientes con discapacidad del desarrollo.

Otra forma de intervenir es mediante intervenciones a largo plazo (ver Anexo 6.1, tabla 9). Algunos 
estudios, como en el caso de Mommersteeg y cols (2006), vieron que tras aplicar una terapia cognitivo 
conductual sobre pacientes con diagnosis de burnout durante ocho meses y medio, los participantes 
redujeron sus niveles de estrés en las tres dimensiones. Bresó y cols (2011) encontró una mejora en 
compromiso laboral y una reducción en niveles de agotamiento y cinismo tras cuatro meses de inter-
vención cognitiva conductual individualizada. Salmela-Aro y cols (2004) encontraron una reducción en 
burnout tras hacer que sus participantes acudieran a un grupo de psicodrama centrado en temáticas 
laborales o a un grupo de análisis de los problemas laborales desde una perspectiva psicoanalítica 
durante 16 semanas. 

El último tipo de intervención sería aquella que ocurre en la organización (ver Anexo 6.1, tabla 
10). Halbesleben y cols (2006) encontraron que el uso del enfoque innovador de investigación-acción 
reduce los niveles de burnout, de forma que mediante ejercicios de resolución de problemas en grupo 
se abordaban problemas que identificaban en el trabajo los trabajadores y managers, y encontraron 
que, además de reducir el agotamiento, reduce también el nivel de cinismo. 

Hätinen y cols (2007) encontraron que, mediante la implicación activa de las personas en los 
diseños de planes de rehabilitación individual, se obtenía un mayor impacto en la reducción de agota-
miento y cinismo, comparado con el grupo control. De forma similar, Le Blanc y Schaufeli (2008), 
defienden que, mediante el fomento de la implicación activa de los participantes en la planificación, 
diseño e implementación de las intervenciones, un enfoque de investigación-acción aumenta las proba-
bilidades de éxito. 

Tras este resumen de las diferentes formas de intervención, Leiter y Maslach (2018) reconocen 
el valor de las contribuciones en la bibliografía existente, aunque consideran que el rigor y la cantidad 
de investigaciones sobre intervenciones es inadecuada para el desarrollo, implementación y posterior 
evaluación de los métodos de análisis de estrés y burnout.

2.3.3. Evaluación crítica según PRISMA
Se ha realizado un análisis individual sobre cada uno de los artículos seleccionados, con el objetivo de 
valorar críticamente la evidencia aportada, y tras ello se ha obtenido que nueve de los once estudios 
cuentan con una media de 9 ítems de los 27 que establecen la Declaración PRISMA. A su vez, también 
podemos encontrar un artículo (Santos y cols, 2016) que cuenta con solo 6 ítems de los 27, es decir, 
cumple únicamente un 22% de lo exigido por PRISMA. Por otro lado, otro artículo (Awa, 2010) cumple 
con el mayor número de ítems de la Declaración, siendo estos 17 sobre 27. 
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Finalmente, podemos concluir que los artículos analizados en el siguiente trabajo, en general, no 
cumplen con los criterios de la declaración PRISMA. Esto demuestra una necesidad de mayor riguro-
sidad en los artículos que se presenten en el futuro y la posibilidad que se les brinda a los editores de 
las revistas científicas para demandar rigurosidad en los artículos presentados, siguiendo la declara-
ción de evaluación crítica que corresponda a sus trabajos.

3. Conclusiones
3.1. Discusión
Como se ha podido comprobar en el subapartado “Evaluación”, se han realizado estudios con el objetivo 
de evaluar el burnout y su relación con otras variables. Entre estas variables podemos encontrar aque-
llas relacionadas con la personalidad (cinco grandes rasgos de personalidad o la tríada oscura) y otras 
variables (regulación emocional, inteligencia emocional, trabajo emocional, motivación en el trabajo, 
resistencia psicológica, rendimiento, bienestar, salud mental, involucración en el trabajo, compromiso 
e intención de rotación). 

Tras realizar la evaluación, todas las variables mostraron una correlación con el burnout, 
a excepción de la actuación profunda (regulación emocional) como efecto mediador, el narcisismo 
(triada oscura), el uso de estrategias focalizadas y su relación con el desempeño, y la no relación entre 
compromiso laboral e intención de rotación. 

En el caso del subapartado “Intervención” los datos fueron más variados. El primer artículo (Awa 
y cols, 2010) trataba de una revisión bibliográfica, por lo que cuenta con 25 estudios en su interior. 
Estos estudios se dividen a su vez entre aquellos que se centran en la intervención dirigida a la persona 
(17), otros que se centran en la intervención en la compañía u organización (2), y aquellos que cuentan 
con una intervención combinada (6). 

Se ha encontrado que el 84% (21) de los programas de intervención han reducido el burnout o 
alguno de sus componentes, el 12% (3) no obtuvieron cambios significativos, y en el 4% (1) se encontró 
un sorprendente aumento de los niveles de burnout tras intervenir en el grupo con entrenamiento auto-
génico, risoterapia, un acercamiento biopsicosocial, y un entrenamiento didáctico/interactivo (Margalit, 
2005). 

A su vez, estos estudios demuestran que las intervenciones centradas en la persona suelen 
mantener un efecto activo hasta aproximadamente seis meses tras la aplicación del programa mientras 
que, si se aplica sobre la organización o de manera combinada, el efecto se mantiene hasta aproxima-
damente un año. 

En el segundo artículo (Borza y cols, 2011) se plantea una intervención combinada aplicada 
sobre managers y líderes de equipo, durante entre siete y once semanas, que busca concienciar sobre 
el burnout, detectarlo y actuar ante este. Este trabajo plantea el esquema de intervención, y realiza una 
evaluación pretest sobre las variables satisfacción laboral, compromiso organizacional, clima organiza-
cional y conciliación laboral en un grupo con burnout y otro sin burnout. No se aportan los datos de la 
evaluación post test. 

En el tercer artículo, otra revisión bibliográfica, pero en este caso desde el año 2000 (Leiter 
y Maslach, 2018) se dividen los artículos según el tipo de intervención del que hayan hecho uso. 
Por ello, podemos encontrar investigaciones divididas en: Terapia cognitiva conductual (10 artículos), 
mindfulness (4), intervención en el sitio de trabajo (6), intervención a largo plazo (3) e intervención 
organizacional (3). 

Todas las intervenciones se han mostrado efectivas en burnout o al menos en uno de sus 
componentes, a excepción de seis aplicaciones que no obtuvieron cambios o los cambios no resultaron 
significativos, encontrándose dentro del apartado de intervenciones que hicieron uso de terapia cogni-
tivo conductual. 

La aproximación que siguieron estos seis programas incluye: Biofeedback (Ossebaard, 2000), 
habilidades comunicativas (Burtow, 2008), terapia cognitiva conductual basada en manejo del estrés 
(De Vente, 2008), programas enfocados en la comprensión del ambiente psicosocial del trabajo (Elo, 
2008), programa de apoyo entre pares (Visser, 2008), y un taller de desarrollo profesional (Vuori, 2012).

 
3.2. Conclusión
Recordando el objetivo general de este trabajo era conocer la prevalencia del burnout, con objetivos 
específicos dirigidos hacia determinar cómo se evalúa el burnout y conocer diferentes formas de inter-
vención, podemos afirmar que se han cumplido los objetivos planteados. 
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Tras analizar los datos, podemos indicar una relación existente entre variables de personalidad, 
variables relacionadas con el trabajo y el síndrome de quemarse por el trabajo, contando únicamente 
con algunas excepciones que no se mostraron significativas. 

Por otro lado, tras analizar las diferentes formas de intervención, se ha mostrado una mayor 
efectividad en la intervención directa sobre el sitio de trabajo o de forma combinada, siendo menor en 
el caso de la intervención directa sobre la persona y manteniendo una menor durabilidad en el tiempo. 
Cabe destacar que la mayoría de los programas se enfocan en la persona, a pesar de su menor dura-
ción. 

Esto plantea una hipótesis en la que se tendría en cuenta la reticencia por parte de las empresas 
de cambiar aquellos componentes, valores o actuaciones que pueden favorecer la aparición o mantener 
el burnout. Otra hipótesis a valorar sería si la aplicación de intervenciones combinadas resultaría, a 
medio y largo plazo, en mayor beneficio para las empresas (menor gasto por bajas, mayor eficiencia, 
mayor desempeño laboral, mayor compromiso, mejor clima de trabajo) en contraposición con los bene-
ficios que pueden adquirir mediante el uso de intervenciones en la persona o la no intervención.

3.3. Limitaciones 
Como limitaciones del trabajo cabe destacar la escasez de investigaciones previas aplicadas sobre 
reclutadores (Prusik y Szulawski, 2019; Ivanovic, Ivancevic, y Maricic, 2020) y la falta de investiga-
ciones e intervenciones realizadas sobre este grupo de profesionales, por lo que este trabajo realiza 
una recopilación de información relevante que podría utilizarse para continuar esta línea de investiga-
ción. 

Debido a la escasez de artículos sobre reclutadores, se decidió aceptar aquellos artículos que se 
encontraran aplicados en profesionales de recursos humanos para el apartado “Evaluación”. De igual 
manera, dado la ausencia de intervenciones aplicadas sobre reclutadores o departamentos de recursos 
humanos, se realizó una búsqueda sobre programas de intervención sin distinguir entre profesiones. 

 
3.4. Futuras investigaciones
Además de investigar el burnout en reclutadores como línea de investigación, también se podrían 
realizar investigaciones que continúen explorando diferentes métodos de intervención. Por ejemplo, 
podría resultar interesante comprobar la eficacia del entrenamiento BOIT, ya que se trata a su vez de 
una intervención combinada y la comprobación de su efectividad y durabilidad serían de gran valor. 

A su vez, se podría continuar la línea de investigación centrada en la combinación de inter-
vención sobre la persona e intervención sobre la organización, teniendo especial consideración en la 
duración de la efectividad de las intervenciones, debido a la ventaja que aportaría aplicar este tipo de 
programas sobre contextos laborales que tiendan a contar con niveles altos de burnout. 
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