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Resumen

Los auditores gubernamentales en México enfrentan agotadoras cargas de trabajo que los predispone a 
ocasionarles problemas psicosociales como es el Síndrome de Quemarse por el Trabajo (SQT-Burnout), 
entre otros. No obstante para esta profesión, el burnout no ha sido estudiado con profundidad como lo ha 
sido para algunas otras (especialmente aquellas que pertenecen al sector educativo y de la salud) y aún 
menos desde la perspectiva diferenciada por la variable género. El estudio cuantitativo con carácter no 
generalizable implicó aplicar el Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) a 557 auditores 
del ámbito federal y subnacional, la literatura especializada ha demostrado que no se trata únicamente 
de un fenómeno contingente. Para contrastar la hipótesis planteada Ho: las distribuciones de burnout 
entre hombres y mujeres son iguales, fue a través del método U de Mann-Whitney. Se concluye que en 
los auditores gubernamentales es mayor el burnout en las mujeres que en los hombres.
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Abstract

Government auditors in Mexico have tiring workloads that, beyond the physical and emotional ex-
haustion, predispose them to psychosocial problems such as Occupational Burnout, among others. 
Nevertheless, burnout has not been thoroughly studied for this profession as it has been done with others 
(especially those that pertain to the education and health sectors), and even less so from the approach 
differentiated by the gender variable. The quantitative study of a non-generalizable nature entailed the 
implementation of the Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) to 557 auditors in the 
federal and sub-national areas. It is an instrument based on the tridimensional model by Maslach and 
Jackson, which considers emotional exhaustion, feelings of cynicism and detachment from work, and 
the sensation of professional inefficiency and a lack of achievement. Specialized literature in this matter 
has demonstrated that it is not just a contingent phenomenon. Through the U Mann-Whitney method, 
the hypothesis Ho that was presented stating that the distributions of burnout between men and women 
are equal is contrasted. It is concluded that for government auditors, the burnout syndrome is more 
prevalent in women than in men.

JEL code: J29, M49
Keywords: Burnout; Gender; Auditors; Maslach burnout inventory

Introducción

La globalización ha traído una nueva situación social hacia la orientación del trabajador 
dentro del contexto laboral, De la Garza (2013) esboza problemas como son la calidad del 
empleo, la ocupación, los salarios, las políticas estructurales, la actividad de los actores que 
intervienen en los procesos y la forma en que se dan éstos en el escenario laboral, traducién-
dose en un deterioro de las condiciones de vida y de trabajo, ocasionando mayores conflictos 
en los trabajadores. Aún bajo las condiciones adversas del escenario laboral descrito, los 
trabajadores que poseen empleo asalariado y de baja remuneración tratan de consérvalo a 
toda costa, ante lo anterior se ha sugerido una expansión de conceptos para el estudio del 
trabajo, producción, control y de las relaciones laborales (De la Garza y Campillo, 1998). 
En la actualidad debe interesar el trabajo que se da en la convergencia con el cliente, con el 
usuario, es decir, quien tiene que ver con los servicios, con el “cara a cara” entre el cliente y 
el productor (Sánchez, 2012).

En este contexto, las condiciones laborales del entorno actual han propiciado el 
surgimiento de problemas y factores psicosociales con repercusiones para los indivi-
duos y para las organizaciones; dichas características del mundo laboral contribuyen 
a incrementar el estrés de los trabajadores en el siglo XXI (Schwartzmann, 2004) a lo 
que Shirom (2009, p. 52) afirma que los trabajadores “experimentan una mayor inse-
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guridad laboral, exigencia de excesivas horas de trabajo, la necesidad de un continuo 
reentrenamiento (…) cambio en las tecnologías de la información y la poca claridad de 
la línea que separa el trabajo de la vida hogareña”, aspectos que para el caso mexicano 
se replican en el escenario laboral y de vida personal, ocasionándoles fenómenos como 
es el burnout, entre otros problemas y riesgos psicosociales.

Burnout es una combinación de dos palabras inglesas, burn que significa quemadura 
y out que significa fuera, esto da la idea de quemarse profesionalmente hasta el ago-
tamiento, en la literatura podemos encontrar que existen al menos 17 denominaciones 
en español para describir el fenómeno (Gil-Monte, 2003) recomendándose el empleo 
del término “síndrome de quemarse por el trabajo” no obstante la falta de consenso 
para su uso, se sigue dando preeminencia al término en lengua inglesa (burnout). En la 
literatura especializada se puede encontrar el burnout con diferente terminología, como 
síndrome de estar quemado (una aproximación a su traducción del término anglosajón), 
síndrome de quemazón, desgaste profesional y desgaste psíquico, que son términos 
que vienen a ser equivalentes. Es Balseiro (2010) quien argumenta que el síndrome de 
burnout es un tipo específico de estrés laboral padecido por aquellos que en su voluntad 
por adaptarse y responder a un exceso de demandas y presiones laborales se esfuerzan 
de un modo intenso y sostenido en el tiempo con una exigencia y tensión que originan 
importantes riesgos de contraer enfermedad y afectar negativamente el rendimiento y 
la calidad en el servicio. De esta forma, el síndrome presupone la pérdida de la ilusión 
por el trabajo (Gil-Monte, 2002a; Moriana y Herruzo, 2004; Ordenes, 2004; Aranda, 
2006). Se presenta como secuela del estrés laboral crónico con síntomas que van desde 
el agotamiento físico, mental y emocional hasta relaciones conflictivas interpersonales 
(Preciado, Salas, Franco y Vázquez, 2010). En el ámbito organizacional, el fenómeno 
radica en una alta movilidad laboral y disminución del rendimiento, ocasionando grandes 
costos socioeconómicos para la organización (Shirom, 2003; Volpp y Grande, 2003).

La presencia de burnout se ha confirmado en áreas de servicio cuya actividad implica 
que los trabajadores establezcan contacto con clientes, usuarios o alguna interrelación 
con otras personas (Peinado y Garcés, 1998; Gil-Monte, 2002a; Moriana y Herruzo, 
2004; Ordenes, 2004; Aranda, 2006; Gil-Monte, 2006). En el sector público, una de 
estas áreas que da indicios sobre la existencia del burnout es el campo de la auditoría 
gubernamental, en gran parte por sus características laborales de extenuantes cargas 
de trabajo (Zaldúa, Lodiue y Koloditzky, 2000; Campos, Jiménez, Martín y Martínez, 
2007). Asimismo, Gil-Monte y Peiró (1997) y Gil-Monte (2003), a partir de sus inves-
tigaciones ratifican que la ambigüedad de rol (asociado a los resultados esperados) es 
un predictor de la realización personal en el trabajo, el conflicto de rol (realización de 
tareas incompatibles) conlleva al cansancio emocional, de igual forma la sobrecarga de rol 
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(demandas sin tiempo suficiente para realizarlas) está asociada al síndrome de burnout. 
Lo anterior también es apoyado en autores como Burke y Greenglass (1995), Shirom 
(2009). Igualmente, Guillén y Santamaría (2012) asocian al burnout con la cantidad de 
horas de trabajo, encontrando correlación con el cansancio emocional en el trabajador. 
Del mismo modo, Sefert, Jayaratne y Chess (1991) plantean que la falta de recompensas 
tanto económicas como sociales son predictores de despersonalización. Lo anterior se 
asocia a la figura del auditor, el cual es un profesionista con una alta cualificación que 
está sometido por lo delicado de su quehacer a un alto grado de responsabilidad, la cual 
tiene que desempeñar en lapsos de tiempo muy cortos, tomando en cuenta que en ciertos 
casos se tienen que auditar temáticas complejas, muestras representativas y una enorme 
cantidad de documentos en la búsqueda de resultados específicos que no siempre se 
obtienen. La evidencia documental reporta que el fenómeno es mayor en las mujeres 
(Maslach, Jackson y Leiter, 1996; Cámara y Cuesta 2005; Boydak, 2009), aunque la 
relación entre género y burnout no es siempre clara, es ambigua y con resultados incon-
sistentes (Guerrero y Rubio, 2005; Caro-Hernández, 2006; Purvanova y Muros, 2010). 
El método de investigación empleado en este estudio se fundamentó en el modelo de 
Maslach Burnout Inventory-General Survey MBI-GS, el más empleado en la literatura 
internacional (Caro-Hernández, 2006; Oramas, González y Vergara, 2007). La hipótesis 
de investigación planteada consistió en contrastar si las distribuciones del burnout entre 
hombres y mujeres son iguales, mediante el estadístico U de Mann-Whitney.

Modelos cuantitativos del burnout: el Maslach Burnout Inventory

Desde la etiología se valora al burnout como un proceso multicausal y altamente complejo oca-
sionado por ambientes laborales donde prevalece sobrecarga de trabajo, carencia de incentivos 
y mecanismos de promoción, excesiva burocratización, cambios de turnos y horarios laborales 
frecuentes, rotación constante en los puestos y cargos, salarios injustos y constantes estrategias 
de reducción de costos y de personal (Zaldúa et al., 2000; Martín et al., 2007). Desde la pers-
pectiva de la psicología se desasocia al burnout con la fatiga y se asocia con la desmotivación 
emocional y cognitiva del sujeto provocado por el abandono de intereses que en un determinado 
momento le fueron importantes (Moreno y Peñacoba, 1999) es su percepción de discrepancia 
entre los esfuerzos que realiza y lo que consigue (Farber, 1983) lo cual le provoca alteraciones 
psicofisiológicas, además de repercutir negativamente en las organizaciones donde laboran 
(Gil-Monte y Peiró, 1997; Gil-Monte, 2005; Gil-Monte, Núñez-Román y Selva-Santoyo, 2006). 

Desde una perspectiva psicosocial se considera al burnout como un proceso conse-
cuencia del estrés laboral crónico refiriendo diferencias en cuanto a como se establece 
a nivel sintomático y su posible intervención, bajo estas premisas se fundamentan los 
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modelos de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983), Price y Murphy (1984), Burke 
(1987), Leiter y Maslach (1988), Lee y Ashforth (1993) principalmente. Existen también 
modelos compresivos que refieren variables orientadas a comprender la etiología del 
síndrome por medio de antecedentes y consecuentes del fenómeno, ejemplo de ello son 
los estudio de Cox, Kuk y Leiter (1993), Hobfoll y Freedy (1993), Winnubst (1993), 
Tomás, Lima y Pacheco (2015).

De acuerdo con Quiceno y Vinaccia (2007) los modelos de desarrollo del síndrome de 
quemarse por el trabajo pueden dividirse en modelos comprensivos, es decir, elaborados 
desde la teoría sociocognitiva del yo, desde la teoría del intercambio social y desde la 
teoría organizacional y los modelos de proceso (que considera al modelo tridimensional 
de MBI-HSS, el modelo de Edelwich-Brodsky, el modelo de Price-Murphy y el modelo 
de Gil-Monte), este último ha ido adquiriendo una importante notoriedad (en España 
inicialmente y después a nivel internacional) a la par su instrumento el Cuestionario 
para la Evaluación del Síndrome de Quemarse por el Trabajo (CESQT) que propone 
20 ítems agrupados en 4 dimensiones (desgaste psíquico, indolencia, culpa e ilusión), 
otros instrumentos que están intentando plantear nuevas perspectivas de evaluación 
que superen las limitaciones conceptuales y psicométricas del MBI son el Copenha-
gen Burnout Inventory-CBI (Kristensen, Borritz, Villadsen y Christensen, 2005) y el 
Oldenburg Burnout Inventory-OLBI (Halbesleben y Demerouti, 2005).

No obstante todos los señalamientos, el modelo tridimensional de Maslach y Jackson y su 
instrumento el Maslach Burnout Inventory (MBI) es el más utilizado para cuantificar al bur-
nout, (Oramas et al., 2007) mismo que ha sido legitimado al español por Gil-Monte (2002b) y 
validado en España por Gil-Monte y Peiró (1999) mientras que en Chile por Buzzetti-Bravo 
(2005). Este modelo cuenta con tres versiones oficiales consecuencia de una reelaboración 
teórica del constructo por la ambigüedad de sus factores que resulta al aplicarlo a diferentes 
profesiones (Leiter, Clark y Durup, 1994; Auné, Abal y Attoresi, 2015; Salessi y Omar, 2016) 
1. El MBI Human Services Survey (HSS) de 1981, enfocado a áreas de servicios humanos 
que cuenta con 22 reactivos, 2. El MBI Educators Survey (ES) orientado al sector educación 
de 22 reactivos (Maslach y Schaufeli, 1993), finalmente 3. El MBI General Survey (GS) de 
1996 empleado en profesiones no asistenciales y cuenta con 16 reactivos (Maslach, Jackson 
y Leiter, 1996) en el cual se redefine al burnout como una crisis en relación con el propio 
trabajo (Maslach et al., 1996; Oramas et al., 2007) que se cuantifica a través de tres escalas: 

▪Desgaste emocional: se valora la sensación de agotamiento, de estar acabado al 
final de la jornada, cansancio, fatiga, tensión de origen emocional, que se manifiesta 
en forma de falta de energía para realizar el trabajo.

▪ Cinismo: refleja la actitud de indiferencia, devaluación y distanciamiento ante el 
propio trabajo y el valor y significación que se le pueda conceder. Se manifiesta en 
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forma de pérdida del interés laboral, del entusiasmo y cuestionamiento de la valía de 
la labor que se realiza.

▪ Eficacia profesional: relacionada con las expectativas que se tienen y la profesión 
que se desempeña, se expresa en las creencias del sujeto sobre su capacidad de trabajo, 
su contribución eficaz en la organización laboral, de haber realizado cosas que realmente 
valen la pena y de realización profesional.

Si bien es cierto que MBI es el instrumento que más aceptación ha tenido en el 
campo de medición del síndrome de quemarse por el trabajo respecto a las caracte-
rísticas psicométricas se han señalado los problemas derivados de utilizar criterios 
poblacionales como puntos de corte del síndrome o la baja consistencia interna de la 
dimensión cinismo en muestras no anglosajonas, además autores como Olivares y Gil 
(2009) han mostrado diversas debilidades en el instrumento, lo que cuestiona la viabi-
lidad de su aplicación en diferentes contextos (Juárez-García, Idrovo, Camacho-Ávila 
y Placencia-Reyes, 2014). Por su parte Moreno, Trujillo, Rivas y Lámbarry (2014) en 
su investigación realizan un estudio sobre la identidad, uso y aplicación del MBI en 
México, principalmente en Instituciones de Educación Superior, reafirmando la amplia 
aceptación y popularidad del instrumento.

El burnout y su divergencia en el género: la investigación en el sector público en México

Desde 1985, Maslach y Jackson (1985) señalaron que el estudio de las diferencias de burnout 
en hombres y mujeres son muy pequeñas o no existen y que en consecuencia el género es un 
factor que explica una parte pequeña en su prevalencia y varianza, pese a ello, las autoras 
evidenciaron una intensidad ligeramente mayor de agotamiento emocional en las mujeres 
y una mayor intensidad de baja realización profesional en los hombres, su explicación se 
atribuye al condicionamiento de género (Oramas et al., 2007). Al respecto Reygadas (2004) 
establece que persisten las asimetrías e inequidades en las relaciones de género actualmente 
en múltiples escenarios, pese a lo anterior, el autor expresa que la mujer ha adquirido una 
mayor participación en todas las esferas de la vida económica, política y social, pero hasta 
la fecha las principales posiciones de poder y privilegio siguen siendo ocupadas por hom-
bres. A medida que se asciende en la escala de importancia de esas posiciones se reduce 
la participación femenina, lo anterior ilustrado en la estructura política, observándose en 
instancias como el mercado, los gobiernos y las empresas que están caracterizadas por la 
explotación, la corrupción y las relaciones asimétricas (Arnold y Spedding, 2005).

Desde la perspectiva de distintos grupos ocupacionales, se observa por ejemplo que 
en el sector educativo, el sexo femenino es el que presenta una mayor prevalencia del 
síndrome (Martínez y Salanova, 2003; Salanova, Llorens y García-Renedo, 2003) mientras 
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que, en oficiales de policía (hombres y mujeres) no se reportan diferencias significativas 
en los niveles de burnout (McCarty, Solomon-Zhao y Garland, 2007). En una muestra 
de trabajadores inmigrantes en España poco cualificados (que carecen o presentan una 
baja formación especializada para desempeñar una determinada actividad o trabajo), se 
encontró que no existe diferencia entre hombres y mujeres y su nivel de burnout (Mo-
reno-Jiménez, Ríos-Rodríguez, Canto-Ortíz, San Martín-García y Perles-Nova, 2010) 
resultado interesante, si se toma en cuenta que su incursión en el mercado laboral se da 
bajo condiciones precarias, en empleos temporales y con bajos salarios. 

Para Purvanova y Muros (2010) la literatura reportada para conocer la divergencia 
en burnout entre mujeres-hombres, arroja resultados inconsistentes, para dar mayor 
claridad realizaron un meta-análisis en 180 estudios, entre sus principales resultados 
encontraron que las mujeres presentaron mayores niveles en agotamiento emocional que 
los hombres, mientras que los hombres presentaron mayor nivel de despersonalización 
que las mujeres, aunque las diferencias son mínimas, otro resultado revelador es que las 
diferencias de género son mayores en los Estados Unidos con relación a los reportados 
en la Unión Europea. Es por ello que la relación entre género y burnout no es siempre 
clara, es ambigua y con resultados inconsistentes que dependen del sector y contexto en 
estudio. Ante la pregunta de ¿quiénes se encuentran más quemados por su trabajo, los 
hombres o las mujeres? Malach-Pines (2005) responde que básicamente se encuentra en 
función de la cultura, la profesión, el trabajo, otras tensiones encontradas y la medida 
utilizada para evaluar el nivel de burnout.

En el caso mexicano, una revisión sistemática sobre burnout realizada por Juárez-Gar-
cía, et al., (2014) afirman que el instrumento más utilizado en México es el Maslach 
Burnout Inventory, identificándolo en el 90% de los 64 estudios analizados, pero sólo 
en 10 de ellos encontraron que las variables demográficas asociadas al síndrome y más 
frecuentemente señaladas son el género y la antigüedad. Sobresalen en este contexto 4 
estudios que hacen uso del MBI pero ninguno de ellos se orienta al campo de la auditoría 
gubernamental, ni analizan la relación entre burnout y género: uno de ellos se realiza 
a 875 agentes de tránsito por Aranda, Pando, Salazar, Torres y Aldrete (2009), quiénes 
concluyen que estos trabajadores cuentan con un sistema de apoyo inadecuado, causante 
en gran medida del burnout y con repercusiones graves eventualmente en su salud. 
Otro es efectuado a 29 directivos de la Comisión Federal de Electricidad por Cabrera, 
Ruiz, González, Vega y Valadez (2009), los cuales no reportan prevalencia del síndrome 
concluyendo que el personal con responsabilidades específicas tiende a frustrarse al 
percibir que dan más de lo que reciben, lo que se traduce en un agotamiento emocional. 

Por su parte Valdez (2009) al estudiar a 1,391 trabajadores penitenciarios, reportan 
prevalencia del burnout del 4.10%, y concluyen que es baja. Finalmente, Aranda, Rendon 
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y Ramos (2011) estudian a 466 trabajadores de trenes eléctricos obteniendo una preva-
lencia de 39.40%, por lo que concluyen que la sub-escala más incidente en el burnout 
es la falta de realización con el 28.3% del total, seguida por agotamiento emocional 
con 14.2%, y despersonalización con 9.2%, además de una significativa asociación 
entre el agotamiento emocional del trabajador con una percepción de sentirse enfermo.

Organización del sector y condiciones laborales del auditor gubernamental en México

Desde 1980, la importancia de la actividad realizada por los auditores se ha incrementado 
notablemente (Power, 1997), hoy en día es prácticamente improbable identificar un área 
o sector gubernamental que no se audite. En México, la sociedad tiene altas expectativas 
sobre el trabajo realizado por los auditores, al atribuirles un rol estratégico para combatir 
la corrupción, detectarla y/o eliminarla (Munro, 2004; Kahn, 2006) no obstante, esta idea 
se encuentra alejada de la realidad, pues más bien su labor consiste en investigar, consultar, 
revisar, verificar, recopilar y evaluar la información institucional para valorar el grado de 
cumplimiento en sus actividades y atribuciones y su apego al marco normativo (Arellano 
y Coronilla, 2012); por otro lado, el trabajo de los auditores se cuestiona cotidianamente al 
creer que son cooptados por la corrupción al no detectar ni denunciar los grandes escándalos 
financieros en un país (DeFond y Francis, 2005), sin olvidar que sus resultados son puestos 
en duda ante los señalamientos sobre posibles conflictos de interés (Moore, Tetlock, Tanlu y 
Bazerman, 2006) y que inherentemente su actividad puede presentar sesgos que entorpecen 
su labor y decisiones (Bazerman, Loewenstein y Moore, 2002) además, las reglas y normas 
internacionales de auditoría (Prather-Kinsey, 2006) que son aplicadas en México suponen 
una preparación continua y especializada para su uso. Por lo tanto es como se observa, una 
actividad con una presión social permanente sobre la que se imponen altas expectativas 
sobre su alcance y resultados. A este respecto, es necesario tener en cuenta que los cambios 
en torno al trabajo y las organizaciones (sobrecarga y prolongadas e intensas jornadas de 
trabajo) dañan la calidad de vida laboral tal como lo establece Bagtasos (2011).

México cuenta con una amplia tradición en materia de auditoría gubernamental, pues en todo 
el sector público existen órganos de auditoría, rendición de cuentas, control interno y fiscaliza-
ción. En el poder ejecutivo, por ejemplo se tiene a la Secretaría de la Función Pública y a los 
más de 200 Órganos Internos de Control de las dependencias y entidades de la Administración 
Pública Federal. En el Poder Legislativo se encuentra la Auditoría Superior de la Federación, 
una contraloría interna en la Cámara de Diputados y una contraloría interna en el Senado. 
Para el caso particular del personal del ámbito federal que realiza actividades vinculadas con 
la auditoría Pardinas (2009) señala que en la Secretaría de la Función Pública existen 2 400 
trabajadores que sumados con los empleados de los Órganos Internos de Control se tienen cerca 
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de 12 000 dentro de la Administración Pública Federal realizando una labor conexa directa e 
indirecta con la auditoría.

Por su parte en la Auditoría Superior de la Federación laboran alrededor de 3 mil em-
pleados de estructura y prestadores de servicios profesionales. En el Poder Judicial se tiene 
a la Contraloría de la Suprema Corte de Justicia de la Nación, la Contraloría del Poder 
Judicial de la Federación (presidida por el Consejo de la Judicatura Federal) la Contraloría 
Interna del Tribunal Electoral del Poder Judicial de la Federación, la Contraloría Interna de 
Tribunales Colegiados de Circuito, en los Órganos Autónomos se tienen contralores internos. 

A nivel local, se encuentran las Secretarías de Contraloría (o su equivalente) en cada 
estado y las Entidades de Fiscalización Superior Locales; de acuerdo con el Centro 
Universitario de Ciencias Económico Administrativas de la Universidad de Guadalaja-
ra y el Instituto Mexicano de la Competitividad CUCEA-IMCO (citado en Figueroa y 
Palacios, 2015) existen 4 268 auditores en las 32 entidades federativas con un promedio 
nacional de 133 auditores por Estado. En el ámbito municipal determinar el número de 
auditores o empleados relacionados con esta actividad es complejo, derivado de la gran 
diversidad que existe entre los municipios de México, basta señalar que existen en los 
ayuntamientos, síndicos y/o contralores que realizan funciones similares a las de un 
auditor (Ugalde, 2002).

Materiales y método

El estudio fue de corte transversal con carácter no generalizable e implicó aplicar el MBI-GS 
a los auditores gubernamentales seleccionados por solicitud expresa, vía correo electrónico 
con el texto siguiente: 

El “Cuestionario de Síndrome de Quemarse por el Trabajo”, tiene como propósito 
conocer el nivel de Burnout que prevalece en su área de trabajo. Estimado auditor, 
a continuación se presentan algunas afirmaciones en relación a su actividad y 
sobre las consecuencias que se derivan de esa relación para usted como profe-
sional y como persona. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o 
con qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a 
continuación (…). Para responder rodee con un círculo la alternativa (el número) 
que más se ajusta a su situación.
Esta información es de carácter reservado, confidencial y sólo será utilizada para 
fines de investigación, por lo que la veracidad de sus respuestas es importante. 

La muestra inicial consistió en aplicar el instrumento a 557 auditores de organizaciones del 
sector público en México (variables sociodemográficas tabla 1) del 27 de Julio al 2 de Agosto 



J.C Moreno Jiménez, et al. /  Contaduría y Administración 64(4), 2019, 1-23
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2018.1475 

10

de 2016. Se realizó una muestreo basado en cuotas con auditores del ámbito subnacional (En-
tidades de Fiscalización Superior Local “EFSL” y de las Contralorías de los Estados “C” de las 
32 entidades federativas) quedando integrada por 426 servidores públicos de los Estados y 131 
auditores del ámbito federal (tablas A1 y A2, en anexos), de ellos 42 cuestionarios resultaron no 
válidos debido a que no se obtuvo respuesta, el error muestral fue de 3.86%, nivel de confianza 
a intervalo: 95%, z=1.96; p=q=0.5. De la aplicación de los cuestionarios semiestructurados 
resultaron 515 válidos, de los cuales 295 fueron respondidos por hombres (57.3%) y 220 por 
mujeres (47.7%), el 88.35 % de los auditores cuenta con licenciatura como el nivel máximo 
de estudios, el 82.1% (423) tienen una edad entre los 18 a 45 años, aunque con un promedio 
de antigüedad cercano a los 4 años y trabajan aproximadamente 51 horas a la semana.

Tabla 1

Caracterización de la muestra

Variables sociodemográficas Número Porcentaje

Género
Femenino 220 47.72

Masculino 295 57.28

Edad

18-25 68 13.20

26-35 231 44.85

36-45 124 24.08

46-60 75 14.56

61 o más 17 3.31

Número de hijos

Sin hijos 299 58.06

Con 1 hijo 83 16.12

Más de 1 hijo 133 25.82

Estudios

Elementales (Primaria, Secundaria) 3 0.58

Medios (Bachillerato, Preparatoria) 9 1.75

Licenciatura 455 88.35

Posgrado 48 9.32

Antigüedad en su trabajo actual

1 año o menos 174 33.79

2 a 4 años 136 26.41

Más de 4 años 205 39.8

Fuente: elaboración propia.
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Escala de medición

Se utilizó el cuestionario Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) adap-
tación al español de 16 ítems de (Moreno-Jiménez, et al., 2001) distribuidos en tres 
sub-escalas: desgaste emocional (5 ítems), cinismo (5 ítems) y eficacia profesional (6 
ítems). En el juicio de expertos se validó la transcripción de los ítems a fin de que los 
auditores no presentaran dudas sobre los mismos y conservando la esencia de la escala 
original. Cada ítem fue valorado con una escala Likert de 7 dimensiones, en la que indican 
la frecuencia con la que han experimentado la situación descrita desde 0 (nunca) hasta 
6 (todos los días), redactados como afirmaciones, a excepción de la dimensión eficacia 
profesional que fue valorada en forma inversa para cada ítem desde -6 (todos los días) 
hasta 0 (nunca). De aquí que el valor mínimo de la escala de medición del burnout es 
de -36, ya que el efecto real de la dimensión eficacia profesional resta a la prevalencia 
del burnout (es negativa), y el máximo es de 60¹ (resultado de la suma de las dimen-
siones de agotamiento emocional y cinismo dado que la eficacia profesional presentara 
un valor de cero), ante ello, se consideraron tres niveles: bajo para puntuaciones de 1 
a 7, medio entre 8 y 15 y alto mayores a 16². En cuanto a los valores de fiabilidad del 
MBI-GS el pretest inicial resultó en un coeficiente Alfa de Cronbach general de 0.901 
(alta confiabilidad en la medición), mientras que para las sub-escalas coeficientes de 
0.85 para eficacia profesional, 0.83 para agotamiento emocional y 0.74 para cinismo. 

Con los datos obtenidos, se realizó un análisis factorial exploratorio de componentes 
principales con rotación Varimax. El coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin obtenido fue de 
0.903 y una prueba de esfericidad de Barlett con un Chi-cuadrado de 4 649.461; g.l. 
120; p <0.000. La finalidad fue identificar aquellos ítems que no estaban adheridos a 
su dimensión (Hair, Black, Babin, Anderson y Tatham, 1998; Lámbarry, Rivas y Tru-
jillo, 2013) y el grado de dimensionalidad de sus respectivas cargas factoriales (tabla 
2). Cada una de las sub-escalas presentaron un buen grado de unidimensionalidad, con 
cargas factoriales que superan valores por arriba de 0.4 (Landero y González, 2009). 
Derivado de esto, resultaron tres componentes principales que explican el 65.13% de 
la varianza del burnout, confirmándose la multidimensional (agotamiento emocional, 
cinismo y eficacia profesional) del constructo compuesto por 16 ítems.

 ¹ Cabe señalar, que el instrumento MBI-GS fue aplicado bajo la propuesta original de sus autores, por lo que la redacción de los 
ítems fueron considerados en forma de afirmación, no obstante, la dimensión eficacia profesional tal y como está considerada en el 
instrumento tiene un efecto negativo en el burnout. 
 ² No existe una estandarización y se han señalado errores de medición alrededor de los puntos de corte con relación a la escala de 
medición de burnout, diversas investigaciones lo refieren (Olivares y Gil, 2009; Schaufeli, Leiter y Maslach, 2009; Fernández y 
Merino, 2014). Para este estudio se siguieron las indicadas.
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El agotamiento emocional y el cinismo se correlacionan positiva y significativa con 
el burnout, ambos con un valor de 0.880, son también las dimensiones que inciden con 
mayor peso en la determinación del burnout al presentar coeficientes estandarizados 
de 0.519 y 0.406 respectivamente, además explican el 57.7% de la variabilidad del sín-
drome, caso contrario para la dimensión de eficacia profesional, que se correlaciona de 
forma negativa y significativa con el burnout a través de un coeficiente de -0.542 y un 
coeficiente estandarizado de -0.302 (tabla 2). En conjunto las tres dimensiones explican 
el 65.139 de la varianza del burnout.

En cuanto a los indicadores con mayor influencia en el burnout están: me siento acabado(a) 
al final de la jornada laboral (A2) con un coeficiente de 0.128; sólo quiero hacer mi trabajo 
y que no me molesten (C3) con 0.126 y; trabajar todo el día, es realmente estresante para 
mí (A4) con 0.125, mientras que el menos influyente es, dudo sobre el valor de mi trabajo 
(C5) con 0.088. En este mismo sentido, el ítem me siento realizado(a) cuando llevo a cabo 
algo en mí trabajo (EP4) es el que más negativamente incide en el síndrome, con -0.077 
seguido por, he realizado muchas cosas que valen la pena en mi trabajo (EP5) con -0.076.

Resultados y discusión

En total son 79 (15%) auditores gubernamentales mexicanos los que padecen burnout; 
de ellos el 39% son hombres y el 40% mujeres, a pesar de que 436 (85%) auditores aún 
no cuentan con algún indicio de padecerlo, se evidencia la existencia de burnout en los 
auditores mexicanos. De quiénes lo padecen, el 40.5% de ellos se encuentran en un nivel 
bajo, mientras que el 29.1% en un nivel medio y el 30.4% en niveles altos de burnout. 

En consideración a la incidencia del burnout respecto del género, el 3.1% del total 
de los auditores que es el mayor porcentaje en la métrica del síndrome, tanto para hom-
bres como para mujeres obtuvieron un nivel bajo, seguido por un 2.3% que padecen 
el síndrome en niveles altos, de igual forma para ambos sexos (tabla 3). No obstante, 
al ser la media -13.79 mayor en las mujeres que en los hombres, se infiere en primera 
instancia la incidencia en mayor grado en este género (tabla 4). 
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Tabla 3

Tabulación cruzada: sexo vs nivel de burnout y nivel sub-escalas

Nivel B (% de la tabla) Escala: -36 a 24 Nivel AE (% de la tabla) Sub-escala: 0 a 30

Al Ba Me No Al Ba Me No

Valores Mayor que 16 1-7 8-15 Menor que 0 Mayor que 19 10-14 15-19 Menor que 10

Hombre 2.3 3.1 2.1 49.7 11.3 7.8 8.0 30.3

Mujer 2.3 3.1 2.3 35.0 9.7 9.1 7.4 16.5

Nivel C (% de la tabla) Sub-escala: 0 a 30 Nivel EP (% de la tabla) Sub-escala: 0 a -36

Al Ba Me No Al Ba Me No

Mayor que 19 10-14 15-19 Menor que 10 Mayor que -12 -18 a- 23 -12 a -17 Menor que -23

2.3 4.9 3.1 47.0 0.6 1.4 0.4 55.0

2.3 4.9 3.5 32.0 0.4 1.0 0.8 40.6

Nota: B: burnout. AE: Agotamiento emocional. C: cinismo. EP: eficacia profesional; recordar que los valores 
de esta escala por el diseño del instrumento MBI-GS restan a la prevalencia del burnout (es negativa).
Al: alto. Ba: bajo. Me: medio. No: No existe.
Fuente: elaboración propia.

Tabla 4

Estadísticas: burnout, sub-escalas e indicadores

Escalas (sub) Burnout Sub-escala: Agotamiento 
emocional

Sub-escala: 
Cinismo

Sub-escala: Eficacia 
profesional

Género Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Media -17.93 -13.79 10.50 12.75 4.88 6.06 -33.31 -32.60

Desviación 
Estándar

15.34 15.66 8.06 7.96 6.16 6.52 -4.60 -4.82

Varianza 235.341 245.152 65.026 63 38 43 21 23

Mínimo -36 -36 0 0 0 0 -1 -6

Máximo 59 32 30 30 30 27 -36 -36

Correlación de 
Pearson

Na* 0.870 0.888 0.871 0.889 -0.642 -0.579

Coeficientes 
estandarizados

Na* 0.526 0.508 0.402 0.416 -0.300 -0.308
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Indicadores: Burnout Sub-escala: Agotamiento 
emocional

Sub-escala:         
Cinismo

Sub-escala: Eficacia 
profesional

Género Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Coeficientes 
estandarizados 
beta

A5: 
0.794**

EP5: 
-0.562***

A2: 
0.122**

EP4: 
-0.073***

A2: 
0.250**

A5: 
0.212***

A2: 0.241**

A5: 0.224***

C3: 
0.329**

C1: 
0.219***

C3: 
0.289**

C4: 
0.211***

EP4: 
0.271**

EP1: 
0.200***

EP1: 
0.249**

EP6: 
0.190***

Nota: Na* No aplica
** Coeficiente con mayor incidencia.
*** Coeficiente con menor incidenca.
Fuente: elaboración propia.

En cuanto a los coeficientes estandarizados Beta obtenidos de la regresión lineal 
múltiple, las sub-escalas inciden en el síndrome en forma muy similar con valores muy 
aproximados, independientemente del género del auditor; en mayor grado se encuentra 
agotamiento emocional y en menor grado eficacia profesional, tendencia que se visua-
liza también al observar el porcentaje de varianza explicada por cada sub-escala (tabla 
2). A nivel indicador, A2, me siento acabado(a) al final de la jornada es el que mayor 
incide con un coeficiente estandarizado de 0.122 para las mujeres, mientras que, para 
los hombres resulta ser C3 sólo quiero hacer mi trabajo y que no me molesten con un 
valor estandarizado de 0.132, aunque estos dos indicadores son los dos más determi-
nantes del burnout para ambos sexos.

En la sub-escala agotamiento emocional, ambos géneros concentran el mayor por-
centaje en un nivel alto; los hombres tienen el 11.3% y las mujeres el 9.7%. Pese a 
ello, es el género femenino quien cuenta con el valor medio con 12.75 que supera al de 
los hombres de 10.5. En ambos, el indicador A2, me siento acabado(a) al final de la 
jornada, determinan aproximadamente el 25% de su agotamiento emocional. Mientras 
que en la sub-escala cinismo, es el mismo porcentaje de 4.9% para los hombres y las 
mujeres, lo que domina en un nivel medio, toda vez que la media del género femenino 
de 6.06 es mayor respecto del masculino de 4.88. El indicador C3, sólo quiero hacer 
mi trabajo y que no me molesten, para ambos géneros, determinan cerca del 30% de sus 
actitudes de cinismo. Finalmente, en el nivel alto de la sub-escala eficacia profesional 
es donde radican los mayores porcentajes de ambos géneros, es el masculino con el 
55% el que supera notablemente al femenino con el 40.6%, no obstante el valor medio 
en los hombres de 33.31 es ligeramente mayor que en las mujeres de 32.6. El indicador 
EP4, me siento realizado(a) cuando llevo a cabo algo en mi trabajo, es el que más 
determina la eficacia profesional para hombres, mientras que es EP1, soy capaz de 
resolver eficazmente los problemas que surgen en mi trabajo, para las mujeres; ambos 
indicadores determinan cerca del 25% de la eficacia profesional.
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En cuanto a la prueba de normalidad la distribución presentó un coeficiente de 
Kolmogorov Smirnov de 0.119 significativo a 0.01 (0.000) para los hombres, mien-
tras que de 0.096 significativo a 0.01 (0.000) para las mujeres, por lo que se acepta la 
hipótesis alterna de que el burnout en la población difiere de una distribución normal 
tanto para los hombres como para las mujeres. De aquí que, para contrastar la hipótesis 
Ho: las distribuciones del burnout entre hombres y mujeres son iguales, se seleccionó 
la prueba U de Mann-Whitney, cuyo resultado fue significativo a 0.01 (0.001). Por lo 
que se acepta la hipótesis Ha: las distribuciones del burnout entre hombres y mujeres 
difieren. De tal forma se concluye que existe diferencia entre el burnout y la variable 
género. Toda vez que, el rango promedio para los 295 hombres es de 239.3, mientras 
que para las 220 mujeres es de 283.08 lo que confirma que el burnout tiende a ser 
mayor en las mujeres que en los hombres. No obstante, en cuanto al nivel de burnout 
que prevalece en los auditores mujeres y hombres es bajo (1-7), es la tendencia que 
se observa en las dimensiones de agotamiento emocional y de cinismo a diferencia de 
eficacia profesional, que es donde se presentan niveles altos del burnout pero que se 
correlaciona negativamente.

Conclusiones

Una primera impresión de este estudio es sobre el MBI y particularmente sobre la di-
mensión de eficacia profesional es su desconcertante interpretación negativa al valorarla 
conjuntamente con las otras dos dimensiones: cinismo y agotamiento emocional, quiénes 
inciden positivamente en la métrica del burnout, por lo que la eficacia profesional debe 
plantearse con una sintaxis de sus ítems en forma negativa y con ello evitar un análisis 
fragmentado de cada dimensión o bien evitar la interpretación de una escala negativa 
de valoración del burnout.

En relación a otros estudios se tiene que en Colombia con una muestra de 872 
contadores públicos de 86 ciudades, se encontró que 54.8% presentan un nivel alto de 
burnout (Loaiza y Peña, 2013) en Estados Unidos y con 1 681 auditores, contadores y 
consultores en temas fiscales se encontró que experimentan agotamiento emocional en 
niveles similares, pero son las mujeres las que reportan niveles más bajos de eficacia 
profesional y son los hombres los que presentan mayores niveles de despersonalización/
cinismo (Jones III, Guthrie y Iyer, 2012; Guthrie y Jones III, 2012) al comparar a los 
contadores con otros colectivos profesionales Fogarty, Singh, Rhoads y Moore (2000) 
encontraron que los valores medios reportados en agotamiento emocional son mayores 
a los experimentados por maestros y enfermeras, para la despersonalización los valores 
son similares a los residentes médicos; la eficacia profesional es más baja en relación 
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a los abogados. Las mujeres auditoras mexicanas son el género que sensiblemente os-
tenta los mayores niveles del síndrome, lo que se observa con una pequeña diferencia 
al comparar el valor medio que supera escasamente al de los hombres, esto refuerza 
los resultados de Maslach, Jackson y Leiter (1996), Cámara y Cuesta (2005) y Boydak 
(2009) en sus estudios. En cuanto a las dimensiones agotamiento emocional y cinismo, 
son las mujeres auditoras quienes presentan los valores medios mayores respecto de los 
hombres, aunque ambos presentan niveles bajos de burnout, no obstante, esto indica 
que las auditoras perciben un mayor agotamiento emocional y cinismo que los hombres 
coincidiendo con la explicación de condicionamiento de género de Oramas et al., (2007).

Es la dimensión eficacia profesional donde el valor promedio del burnout en los 
auditores hombres supera marginalmente al de las mujeres, lo que se traduce que este 
género percibe una mayor realización profesional, reforzando los resultados de Purva-
nova y Muros (2010). En términos generales, es la dimensión que mayor valor medio 
presenta respecto de las otras dos y por su alto coeficiente correlacional negativo ac-
túa como atenuante del burnout contrarrestando el efecto de las otras dos que tienen 
coeficientes correlacionales menores positivos, al grado de mantener niveles bajos de 
burnout en los trabajadores.

Derivado de lo anterior una primera conclusión que se delinea de este estudio es 
la prevalencia del burnout en los auditores mexicanos atribuible a tres componentes 
principales que explican el 65.13% de la varianza del burnout, confirmándose la mul-
tidimensional (agotamiento emocional, cinismo y eficacia profesional) del constructo.

Una segunda conclusión de este estudio es que hay diferencia entre el burnout y la 
variable género y se confirma que tiende a ser mayor en las mujeres que en los hombres.

Un tema pendiente a estudiar en este colectivo de auditores gubernamentales es la 
incidencia de variables cronológicas y sociodemográficas en el burnout, tales como, 
la carga de trabajo asignada que suele ser extenuante con un promedio de 51 horas 
semanales (aunque algunos auditores reportaron hasta 70 horas de trabajo y los tiempos 
cortos con relación al número de documentos a revisar) su antigüedad laboral que en 
este caso fue de 4 años derivado de una alta tasa de rotación y de su edad y el estatus 
civil. Además de una mayor investigación en grupos ocupacionales propensos a ser 
afectados por diversos riesgos psicosociales, sobre todo en el sector público mexica-
no, además de considerar otros instrumentos de medición como son el Cuestionario 
para la Evaluación del Síndrome de Quemarse por el Trabajo (CESQT) de Gil-Monte 
o la Escala Mexicana de Desgaste Ocupacional (EMEDO) de Uribe-Prado y con ello 
contrastar resultados considerando la variable género.
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Anexos 

Tabla A1
Muestreo basado en cuotas del ámbito federal

Ejecutivo Legislativo Judicial Mujeres Hombres
53 36 0 62 27

Fuente: elaboración propia.
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Tabla A2

Muestreo basado en cuotas: Entidad de Fiscalización Superior Local EFSL y Contraloría Interna 
de los Estados CIE. 

Entidad EFSL CIE Mujeres Hombres

Aguascalientes 4 0 1 3

Baja California 9 6 7 8

Baja California Sur 3 0 0 3

Campeche 2 5 3 4

Chiapas 7 8 6 9

Chihuahua 15 0 12 3

Ciudad de México 12 11 7 16

Coahuila 6 3 3 6

Colima 5 4 8 1

Durango 0 7 5 2

Estado de México 14 8 9 13

Guanajuato 0 17 5 12

Guerrero 6 5 4 7

Hidalgo 9 4 6 7

Jalisco 5 6 8 3

Michoacán 8 6 4 10

Morelos 7 2 3 6

Nayarit 4 11 6 9

Nuevo León 5 13 6 12

Oaxaca 9 8 4 13

Puebla 0 7 0 7

Querétaro 11 5 10 6

Quintana Roo 17 3 5 15

San Luis Potosí 7 5 2 9

Sinaloa 9 4 6 7

Sonora 15 0 3 12

Tabasco 11 0 4 8

Tamaulipas 3 5 2 6

Tlaxcala 7 11 2 16

Veracruz 13 12 8 17

Nota: Totales ESFL 239. CIE: 187. Mujeres: 158. Hombres: 268.
Fuente: elaboración propia.


