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Resumen

La gestion del capital humano es fundamental para la competitividad organizacional. El cambiante
entorno empresarial fomenta los factores de riesgo psicosociales. El objetivo de la organizacion fue
analizar la relacion entre los Factores de Riesgo Psicosociales y el Burnout. Se implement6 una
adaptacion de los instrumentos utilizados para medir los Factores de Riesgo Psicosociales en el marco
de la NOM-035 asi como de la Escala de Desgaste Ocupacional para la medicion del Burnout. Se
utilizé una muestra no probabilistica en Morelia, México. La informacion se recopilé durante febrero
y marzo de 2025. El alfa de Cronbach resultante fue de .920, mostrando una alta fiabilidad del
instrumento. Los resultados muestran que los Factores de Riesgo Psicosociales impactan en el
Burnout, a excepcion de las Cargas de Alta Responsabilidad. Disminuir el Burnout en las
organizaciones constituye una estrategia que protege el talento de los colaboradores, mejorando el
desempefio y la competitividad.

Palabras clave: Capital humano, liderazgo, relaciones en el trabajo.

Abstract

Human capital management is essential for organizational competitiveness. The changing business
environment encourages psychosocial risk factors. The organization's objective was to analyze the
relationship between Psychosocial Risk Factors and Burnout. The instruments used to measure
Psychosocial Risk Factors within the framework of NOM-035, as well as the Occupational Burnout
Scale, were adapted to measure Burnout. A non-probabilistic sample was used in Morelia, Mexico.
The information was collected during February and March 2025. The resulting Cronbach's alpha was
.920, showing high reliability of the instrument. The results show that psychosocial risk factors impact
burnout, except high responsibility loads. Reducing burnout in organizations is a strategy that protects
employee talent, improving performance and competitiveness.

Keywords: Human capital, leadership, workplace relationships.
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Introduccion

En el dinamico y competitivo entorno empresarial actual, la gestion del capital humano se ha
convertido en un pilar estratégico para la sostenibilidad y el éxito organizacional. Sin embargo,
fendmenos organizacionales como la digitalizacion, la intensificacion del trabajo y los constantes
cambios organizacionales han magnificado la prevalencia de los Factores de Riesgo Psicosocial
(FRP), posicionandolos como un desafio critico para la administracién moderna (Backhaus et al.,
2024). Estos factores, que emanan del disefio, la organizacion y la gestion del trabajo, tienen una alta
probabilidad de causar dafio a la salud de los colaboradores, afectando directamente la competitividad
de la empresa (Aguilar Ortega & Vega Cauich, 2024). La consecuencia que se manifiesta en mayor
medida de una exposicion prolongada a estos riesgos es el sindrome de Burnout, un fenémeno
ocupacional que la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) define como el resultado del estrés
cronico no gestionado (Edu-valsania et al., 2022). Lejos de ser un problema individual, el Burnout es
un indicador de disfunciones organizacionales que comprometen la productividad, aumentan la
rotacion de personal y deterioran el clima laboral, convirtiendo su estudio y prevencion en una

prioridad ineludible para la gestion estratégica (Demerouti, 2024).

El objetivo de la investigacion es analizar la relacion entre los factores de riesgo psicosociales
y el Burnout en el contexto laboral mexicano. Comprender la relacion entre estos factores es
fundamental para pasar de una gestion reactiva en las organizaciones, atendiendo exclusivamente las
consecuencias del Burnout, a una estrategia proactiva y sistémica que fortalezca a la organizacion y

fomente su competitividad.
Marco tedrico
Factores de Riesgo Psicosocial

Los FRP se han consolidado como un desafio estratégico para las organizaciones, ya que impactan
directamente en la productividad, competitividad y sostenibilidad de estas (Pujol-Cols & Lazzaro-
Salazar, 2021). A diferencia de los riesgos fisicos, los FRP surgen del disefio, la organizacién y la
gestion del trabajo, asi como del contexto social en general donde se ubica e interactia la empresa
(Fernandes & Pereira, 2016). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la OMS los definen
como las interacciones entre el contenido del trabajo, el entorno, las capacidades del empleado y su
cultura, que a través de percepciones pueden influir negativamente en la salud y el desempefio
(Paternina et al., 2022). Es fundamental para la gestion organizacional distinguir entre los factores

psicosociales, los cuales son caracteristicas descriptivas del entorno laboral, y los FRP que son
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aquellas condiciones con una alta probabilidad de causar dafio a la salud de los trabajadores, afectando
en consecuencia a la organizacion (Aguilar Ortega & Vega Cauich, 2024). Su relevancia
administrativa es ampliamente reconocida por las autoridades gubernamentales, quienes crean marcos
regulatorios para remediarlos, tales como la NOM-035 en México. De esta manera, buscan imponer
a las empresas una gestion activa para su prevencion, reconociéndolas como un elemento central de

la salud ocupacional y la gestion de riesgos corporativos (Paternina et al., 2022).

Existen modelos tedricos que ofrecen marcos de referencia sobre los FPR en las
organizaciones. El Modelo Demanda-Control-Apoyo Social establece que el riesgo para la salud y el
rendimiento se maximiza cuando las altas demandas laborales no se acompafian de un adecuado nivel
de control sobre el puesto o las labores por parte del empleado, siendo el apoyo social un recurso
clave que puede mitigar dicho riesgo (Simo et al., 2013). Por su parte, el Modelo de Desequilibrio
Esfuerzo-Recompensa aporta una perspectiva de equidad, argumentando que el riesgo se materializa
cuando los empleados perciben que sus altos esfuerzos no son correspondidos con recompensas
justas, en aspectos tales como el salario, el reconocimiento, la seguridad y las oportunidades de carrera
(Tirado et al., 2022). De manera mas integradora, el Modelo de Demandas y Recursos Laborales se

ha convertido en una herramienta gerencial de gran utilidad (Bakker & Demerouti, 2013).

Este modelo postula que mientras las demandas, como la sobrecarga de trabajo, agotan los
recursos del personal y conducen al deterioro de la salud, los recursos aportados por la organizacion,
como el liderazgo de apoyo, la autonomia y la retroalimentacion, actGan como palancas
motivacionales que fomentan el compromiso y el alto desempefio (Pujol-Cols & Lazzaro-Salazar,
2021). Finalmente, el Modelo de Ajuste Persona-Ambiente complementa estas visiones al sefialar que
el riesgo también emerge de un desajuste entre el individuo y la organizacion, donde se deben
considerar las competencias y necesidades particulares de los trabajadores con las exigencias y
caracteristicas de la organizacion, subrayando la importancia estratégica de los procesos de seleccion

y asignacion de puestos (Doverspike et al., 2019; Erwandi et al., 2021).

Estos modelos operan en un entorno empresarial dindmico, donde ciertos fendémenos actiian
como catalizadores de FRP. El cambio organizacional, el cual se puede encontrar en las
reestructuraciones, fusiones o implementacion de nueva tecnologia, es una fuente principal de
incertidumbre e intensificacion del trabajo, asociandose directamente con un aumento de los FRP y
un deterioro de la salud mental de los colaboradores (Backhaus et al., 2024). Asimismo, la precariedad
laboral, caracterizada por la inestabilidad laboral, los bajos salarios y la falta de seguridad social,
funciona como un determinante estructural que expone a los trabajadores a un mayor nivel de

demandas por parte de la organizacion y un menor acceso a recursos con los cuales pueda lograr las
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metas laborales impuestas, mediando asi su impacto negativo en la salud (Méndez Rivero et al.,
2021). La expansion del trabajo remoto y la digitalizacion, si bien ofrecen flexibilidad, han
introducido nuevos desafios de gestion, tales como el tecnoestrés y la dificultad para mantener un
equilibrio entre la vida laboral y personal, lo cual tiene un impacto directo sobre la percepcion de

estrés y la satisfaccion laboral (Franklin & Gkiouleka, 2021; Sandoval-Reyes et al., 2021).

El impacto de los FRP no es uniforme en todos los colaboradores, lo que exige una gestion
de talento diferenciada y sensible a la diversidad. La perspectiva de género en investigaciones ha
revelado que las mujeres a menudo enfrentan una mayor exposicion a riesgos como el conflicto
trabajo-familia y una menor capacidad para negociar recursos volviéndolas mas vulnerables, debido
a la segregacion ocupacional y la persistencia de roles sociales tradicionales (Méndez Rivero et al.,
2021). La edad y la antigiiedad también modulan la experiencia del riesgo, donde mientras los
empleados mas jovenes pueden enfrentar mayor precariedad, los trabajadores de mayor edad pueden
percibir una carga de trabajo acumulada mas pesada (Aguilar Ortega & Vega Cauich, 2024). Estas
diferencias demograficas son criticas para el disefio de politicas de recursos humanos que sean

equitativas y efectivas.

Las consecuencias de una gestion deficiente de los FRP tienen un impacto directo en la
competitividad empresarial. A nivel individual, los problemas de salud mental y fisica se traducen en
un aumento del ausentismo, el presentismo y los costos asociados a la atencion médica (Pujol-Cols
& Lazzaro-Salazar, 2021). A nivel organizacional, los FRP estan directamente relacionados con una
disminucion de la productividad, un incremento en la intencion de rotacion de personal, un deterioro
del clima laboral y un mayor riesgo de accidentes de trabajo. Por lo tanto, abordar los FRP no es
meramente una cuestion de cumplimiento normativo o bienestar, sino una palanca estratégica para
optimizar el rendimiento y asegurar la sostenibilidad de las organizaciones. La gestion proactiva, a
través de intervenciones sistémicas a nivel de disefio del trabajo y cultura organizacional, es

fundamental para construir organizaciones saludables y competitivas.
BurnQOut

El sindrome de desgaste ocupacional o Burnout ha trascendido el ambito clinico para convertirse en
un factor critico dentro de las ciencias administrativas y la gestion de recursos humanos. Su impacto
no solo afecta la salud y el bienestar de los colaboradores, sino que repercute directamente en la
productividad, la competitividad y la sostenibilidad de las organizaciones (Edt-valsania et al., 2022).
La OMS lo reconoce formalmente como un fenémeno ocupacional derivado del estrés cronico en el

trabajo que no se ha gestionado con éxito, subrayando que no es un problema personal del empleado,
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sino una consecuencia de condiciones laborales deficientes (World Health Organization, 2019). En el
contexto mexicano, su relevancia administrativa se ve reforzada por marcos regulatorios como la
Norma Oficial Mexicana NOM-035, que obliga a las organizaciones a identificar, analizar y prevenir
los factores de riesgo psicosocial (Guia Informativa NOM-35-STPS-2018 Factores de Riesgo

Psicosocial Identificacidén, Analisis y Prevencion, 2018).

Para que la administracion pueda disefiar estrategias efectivas, es fundamental comprender
que el Burnout es el resultado de la interaccion de dos categorias de factores presentes en cualquier
puesto de trabajo: las demandas y los recursos laborales (Demerouti, 2024). Las demandas laborales
son los aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido; cuando son excesivas, como la
sobrecarga cuantitativa y cualitativa, la presion de tiempo, la ambigiiedad de rol y los conflictos
interpersonales, agotan la energia del trabajador, conduciendo al agotamiento emocional (Galicia &
Ortiz, 2023). En el entorno actual, el tecnoestrés, generado por la sobrecarga informativa y la
adaptacion constante a nuevas tecnologias, se ha convertido en una demanda laboral critica (Ed0-

valsania et al., 2022).

Por otro lado, los recursos laborales son los aspectos que ayudan a alcanzar los objetivos y
estimulan el crecimiento, como la autonomia, el apoyo social del supervisor, la retroalimentacion, las
recompensas y el reconocimiento. Una carencia de estos recursos fomenta el cinismo y la sensacion
de ineficacia, ya que impide que los empleados se sientan motivados y comprometidos (Demerouti,
2024). La cultura organizacional define el contexto en que se experimentan estas demandas y
recursos, siendo una cultura de bienestar del personal un potente recurso organizacional que protege

a los empleados del Burnout al valorar el equilibrio, la seguridad y el desarrollo (Patlan Pérez, 2023).

Las repercusiones del Burnout van mas alla del sufrimiento individual, generando costos
significativos y erosionando la efectividad de la organizacion (Uribe-Prado et al., 2014). A nivel
individual, se asocia con una amplia gama de problemas de salud, desde alteraciones cardiovasculares
y gastrointestinales hasta ansiedad y depresion (Uribe-Prado, 2020). Biol6gicamente, el estrés cronico
incrementa el desgaste acumulativo del cuerpo, lo que puede llevar a enfermedades crénicas y
envejecimiento prematuro (Edu-valsania et al., 2022). Para la empresa, estos problemas se traducen
en mayores costos de seguros médicos y, fundamentalmente, en ausentismo (Bayes et al., 2021). A
nivel organizacional, las consecuencias son alarmantes: deterioro de la calidad del servicio, ya que
los empleados que sufren el Burnout descuidan tareas como el trato amable a los clientes, implicando
un aumento del ausentismo y del presentismo, el cual se define como el estar en el trabajo sin ser
productivo (Demerouti, 2024). Otros aspectos que se identifican son la mayor rotacion de personal,

lo que implica altos costos de reclutamiento y formacion, asi como el incremento de los conflictos,
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dado que el Burnout puede tener un efecto de contagio en los equipos de trabajo (Edt-valsania et al.,

2022).

Dado que el Burnout no es un sindrome inevitable, las intervenciones mas efectivas y
sostenibles son aquellas centradas en la organizacion en lugar de responsabilizar inicamente al
individuo (Demerouti, 2024). Las estrategias de gestion deben ser proactivas y estructurales,
incluyendo el redisefio de puestos de trabajo para incrementar la autonomia y la claridad de roles, el
desarrollo de un liderazgo de apoyo, la optimizacion de las cargas de trabajo, el fomento del apoyo
social mediante practicas de colaboracion y la implementacion de planes de conciliacion vida-trabajo
con horarios flexibles (Edu-valsania et al., 2022). Por lo tanto, el Burnout debe ser abordado como
un indicador clave del desempefo organizacional, cuya gestion eficaz requiere un enfoque estratégico
que modifique las condiciones de trabajo y la cultura de la empresa para crear un entorno laboral

saludable y sostenible (Uribe-Prado, 2020).
Metodologia

Para alcanzar los objetivos de investigacion se utilizo la adaptacion de dos cuestionarios. Para evaluar
las variables independientes se basé en el cuestionario utilizado para evaluar lo requerido en la NOM-
035-STPS-2018. Este cuestionario evalua los factores de riesgo psicosocial en el trabajo (Guia
Informativa NOM-35-STPS-2018 Factores de Riesgo Psicosocial Identificacion, Analisis y
Prevencion, 2018). Su objetivo principal es detectar problematicas tales como las condiciones en el

ambiente de trabajo, la carga de trabajo excesiva y la falta de control sobre el trabajo, entre otros.

Las variables utilizadas fueron ambiente de trabajo (AT), los factores propios de la actividad
(FPA), cargas de alta responsabilidad (CAR), cargas contradictorias (CC), falta de control sobre el
trabajo (FCT), organizacion del tiempo del trabajo (OTT) y liderazgo y relaciones en el trabajo (LRT),
tal como se observa en la Tabla 1. Para evaluar la variable dependiente BurnOut. se baso en la Escala
de Desgaste Ocupacional (Uribe-Prado, 2007), La cual se ha validado en el entorno mexicano por
diversas investigaciones (Roman-Brito et al., 2025; Uribe-Prado et al., 2014). Se aplicaron 13 items
sociodemograficos. Se utilizo un cuestionario creado en la plataforma Google Forms, el cual fue auto
aplicado. El sujeto de investigacion fueron personas que laboran en la ciudad de Morelia Michoacan.
La muestra fue no probabilistica por conveniencia. La aplicacion del instrumento se realizo entre

febrero y marzo del afio 2025.
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Tabla 1

Variables con numero de items

Variable No. de items

AT

FPA
CAR
CC

OTT
FCT
LRT
BurnOut

W =
Oo\\lﬁl\)l\)c\w

Resultados

Se analiz¢ la fiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach. El resultado fue .920, Lo que

muestra una alta fiabilidad del instrumento aplicado.

La muestra analizada fue de 143 individuos. Los resultados sociodemograficos de la muestra
analizada arrojaron que el 36.4% son hombres y 62.2% mujeres (Tabla 2). El 1.4% prefirio no
informar acerca de su género. En lo correspondiente a la edad el 41.3% son menores de 30 afios y
solamente el 9.1% cuentan con una edad de 50 afios o mas. El estado civil preponderante fue los
solteros con el 57.3%. En lo referente a la antigiiedad en el empleo destaca que el 18.9% sefialaron
tener menos de un afio en la empresa, Agrupandolo con los trabajadores con menos de 3 aflos de

antigliedad arroj6 un resultado de 44. 1%.

Solamente el 25.9% informaron tener méas de 10 afios en la organizacion. Destaca que el 9.1%
contd con mas de 20 afos de antigiiedad. De acuerdo con el tipo de empresa en la cual trabajan, el
56.6% labora en empresas privadas y el restante 43.4% en instituciones publicas. El puesto con el
cual cuentan los encuestados, el 14.7% tienen personal a su cargo, considerando puestos de
supervision o gerenciales, el restante 95.3% no tienen personal que depende de ellos. Conforme al
tipo de contratacion el 76.2% son personal con un contrato por tiempo indeterminado y el 18.9% su
contrato tiene fecha determinada. El 23.1% de los encuestados son miembros de un sindicato. La
jornada de trabajo preponderante la diurna con un 82.5%. En lo que respecta al salario mensual de
los encuestados, el 28.0% ganan un salario minimo o menos y unicamente el 9. 1% gana cuatro

salarios minimos o mas al mes.
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Tabla 2

Resultados sociodemograficos

ftem Opcion Frecuencia/porcentaje

Género Hombre 52 (36.4%)
Mujer 89 (62.2%)

Prefiero no decirlo 2 (1.4%)

Total 143 (100.0%)

Edad 18-20 1 (0.7%)
21-50 58 (40.6%)

31-40 36 (25.2%)

41-50 35 (24.5%)

51 o més 13 (9.1%)

Total 143 (100.0%)

Estado civil Casado 40 (28.0%)
Divorciado 8 (5.6%)

Soltero 82 (57.3%)

Union libre 12 (8.4%)

Viudo 1 (0.7%)

Total 143 (100.0%)

Antigliedad Menos de un afio 27 (18.9%)
1-3 afios 36 (25.2%)

4-6 anos 24 (16.8%)

7-10 afios 19 (13.3%)

11-15 afios 11 (7.7%)

16-20 afos 13 (9.1%)

21-25 afios 7 (4.9%)

26 0 mas afios 6 (4.2%)

Total 143 (100.0%)

Tipo de empresa Publica 81 (56.6%)
Privada 62 (43.4%)

Total 143 (100.0%)

Tipo de puesto Administrativo 49 (34.3%)
Gerente 11 (7.7%)

Operativo/técnico 32 (22.4%)

Supervisor 10 (7.0%)

Otros 41 (28.7%)

Total 143 (100.0%)

Tipo de contratacion Honorarios 7 (4.9%)
por obra o proyecto 7 (4.9%)

por tiempo determinado 20 (14.0%)

por tiempo indeterminado 109 (76.2%)

Total 143 (100.0%)

Tipo de contrato confianza 110 (76.9%)
sindicalizado 33 (23.1%)

Total 143 (100.0%)

Tipo de jornada de trabajo

Fijo diurno (entre las 6:00 y 20:00 hrs)
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ftem Opcién Frecuencia/porcentaje

Fijo nocturno (entre las 20:00 y 6:00 hrs) 4 (2.8%)
Fijo mixto (nocturno y diurno) 21 (14.7%)
Total 143 (100.0%)
Salario mensual Menos de un salario minimo mensual 16 (11.2%)
Salario minimo 24 (16.8%)
Entre uno y dos salarios minimos 54 (37.8%)
Entre tres y cuatro salarios minimos 36 (25.2%)
Entre cuatro y seis salarios minimos 9 (6.3%)
Mas de seis salarios minimos 4 (2.8%)
Total 143 (100.0%)

Se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el objeto de verificar si las variables
observaban un comportamiento normal (Tabla 3). La variable independiente liderazgo y relaciones
en el trabajo, asi como la variable dependiente Bornout, tuvieron una significancia mayor al 0.05, por
lo que de acuerdo con los parametros de la prueba se distribuyen normalmente (Garcia Bellido et al.,
2010). Sin embargo, las restantes variables independientes tuvieron una significancia menor al 0.05,

por lo que no siguen una distribuciéon normal.
Tabla 3

Prueba de normalidad

Parametros normales L Sig.

. ., Estadistico o
N Media DeS\{lacwn de prueba as.lntotlca
estandar (bilateral)
AT 143 2.268 .8597 133 .000
FPA 143 3.276 7071 .078 .035
CAR 143 3.497 1.1816 141 .000
CC 143 2.420 9923 118 .000
OTT 143 2.670 .8607 .086 .012
FCT 143 2.691 7515 .079 .029
LRT 143 2.081 .6297 .067 200
Burnout 143 2.738 4499 .067 .200

Al contar cada variable independiente con diferente numero de items, se decididé normalizar
las escalas, buscando estandarizar los resultados y que las correlaciones no se inflen en forma artificial
por las diferencias en las puntuaciones totales (Field, 2018). Se realiz6 una escala sumativa para cada
una de las variables (Hair et al., 2019). La escala utilizada fue de 1 a 5, de acuerdo con la cantidad de
respuestas posibles en las preguntas del cuestionario. Al no observar las variables en su totalidad una
distribucion normal, se decidi6 aplicar la prueba de correlacion de Spearman. La wvariable

independiente cargas de alta responsabilidad CAR fue la tnica que no tuvo una significancia menor
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a 0.05 En relacion con la variable dependiente Bornout (Tabla 4). Es la CC quien observa una mayor
influencia en el Bornout con una correlacion de .554. Es la LRT quien le sigue con una correlacion
de .469, asi como la OTT con .415. Son estas las que pueden considerarse que tienen mayor
relevancia. La FCT mostrd una correlacion de .362, la cual es una correlacion moderada. Aunque
mostraron en el analisis una significancia, la AT con .204, la FPA con .186 y la CAR con .088

Mostraron una correlacion muy baja.

Tabla 4
Correlaciones
AT FPA CAR CcC OoTT FCT LRT
Correlacion de Pearson 1 .2617 289" 237" 337" 103 .276"
AT . .
Sig. (bilateral) 002 .000 .004 .000 .223  .001
Correlacion de Pearson 1 399" 331" 481" 123 107
FPA . .
Sig. (bilateral) 000 .000 .000 143 204
Correlacion de Pearson 1 115 297" -107 .027
CAR . .
Sig. (bilateral) 170 .000 .203 749
Correlacion de Pearson 1 451" 467" 587"
CcC . .
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
Correlacion de Pearson 1 265" 226"
OTT  sig. (bilateral) 001 .007
Correlacion de Pearson 1 .529”
FCT . .
Sig. (bilateral) .000
Correlacion de Pearson 1
LRT Sig. (bilateral)
Correlacion de Pearson .204° .186" .088 554" 415" 362" 469"
BurnOut Sig. (bilateral) .014 .026 .295 .000 .000 .000 .000
N 143 143 143 143 143 143 143

Analizando la correlacion existente entre las variables independientes, se encontr6 que el LRT
y la CC es la correlacion mas fuerte con .587, Seguida por la LRT y la FCT con .529. La OTT mostré
una correlacidon moderada con la FPA de .481, asi con la CC de .451. La FCT También mostré una
correlacion moderada con la CC con .467. Otra correlacidon moderada que se observo fue entre la
CAR y la FPA con .399. La variable AT se correlaciona de manera débil pero significativa con casi
todas las demads, en un rango que van de .237 con la CC hasta el .337 con la OTT. Las CAR solo se
correlacionan significativamente con las variables AT y OTT, aunque de manera débil. No se encontr6d
una correlacion significativa entre la variable FCT y las variables AT, FPA, CAR, asi como las

variables LRT con FPA y CAR.
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Discusion

La cultura organizacional puede ser un catalizador del desgaste profesional, manifestada en el entorno
laboral del individuo, asi como en las relaciones de trabajo (Taube & Carlotto, 2025). Estilos de
liderazgo positivos, tales como el transformacional o donde se busca proveer las condiciones para
que el colaborador logre las metas solicitadas en su labor, actian como un factor que mitiga el Burnout
al fortalecer la resiliencia de los empleados (Onan et al., 2025). Por otro lado, un liderazgo no
correctamente enfocado y relaciones deficientes se asocian fuertemente con un mayor nivel de
Burnout (Jo & Shin, 2025). El liderazgo es el principal vehiculo a través del cual los empleados
experimentan la cultura de la organizacion. Un liderazgo que no fomenta la confianza, la
comunicacion abierta ni el reconocimiento contribuye a una cultura organizacional nociva que agota

los recursos emocionales de los trabajadores (Pujol-Cols & Lazzaro-Salazar, 2021).

La OTT es un predictor significativo del Burnout, principalmente en profesiones de alta
demanda, donde las largas jornadas laborales y la falta de tiempo para el descanso, el ocio y el tiempo
dedicado a la familia son causas directas del Burnout (Soto et al., 2025). Una mala gestion del tiempo
de trabajo no solo causa agotamiento por la carga laboral en si, sino que también invade la esfera
personal, impidiendo la recuperacion mental necesaria e incrementando el estrés cronico (Sandoval-

Reyes et al., 2021).

Se ha considerado que, a mayor responsabilidad, mayor es el riesgo de Burnout. Sin embargo,
los resultados de la investigacion sugieren que el Burnout no es una consecuencia inevitable de la
responsabilidad, sino del desequilibrio entre las demandas del puesto y los recursos disponibles para
afrontarlas (Demerouti, 2024). Un rol laboral con alta responsabilidad puede ser motivador y generar
compromiso (engagement) si se acompana de altos recursos como autonomia, un LRT y una CC
positiva. El Burnout no siempre esta ligado exclusivamente a factores del puesto, sino a una compleja
red de interacciones con el entorno y las caracteristicas individuales (Bianchi et al., 2021). Por lo
tanto, se muestra que no es la responsabilidad en si misma lo que genera un alto BurnOut a los
empleados, sino la falta de un sistema organizacional que les brinde el soporte necesario para

gestionar la misma.

Las caracteristicas sociodemograficas de los colaboradores son un factor fundamental del
BurnOut, donde se es mas vulnerable a condiciones laborales precarias y a dinamicas de poder
desfavorables, lo que podria intensificar el impacto de un mal liderazgo o una cultura organizacional
deficiente (Edu-valsania et al., 2022). Un indicador de alta rotacion es una consecuencia documentada

del Burnout.
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Conclusiones

El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre los factores de riesgo psicosociales y el
Burnout en el contexto laboral mexicano. Para ello se implementd un cuestionario basado en la NOM-
035 que mide los Factores de Riesgo Psicosocial, asi como en la Escala de Desgaste Ocupacional que
mide el Burnout. Se encontré que con excepcion de la CAR, las demas variables impactan en el

Burnout.

El Burnout es un factor critico en las organizaciones, debido a que su impacto trasciende la
salud individual para impactar en forma directa la productividad, la competitividad y la sostenibilidad.
Reconocido por la Organizaciéon Mundial de la Salud como un fendmeno ocupacional, el burnout no
se debe considerar como un fracaso personal del empleado, sino como una consecuencia de
deficiencias en el disefio y la gestion del trabajo. En paises como México, la relevancia en la vida
laboral se subraya mediante marcos regulatorios como la NOM-035-STPS-2018, que exige a las
empresas la identificacion y prevencion de los factores de riesgo psicosocial, integrando la salud

mental de los trabajadores en la gestion estratégica del capital humano.

El bienestar y el desempeio de los empleados dependen del equilibrio entre dos tipos de
factores laborales. Por un lado, las demandas laborales, tales como la sobrecarga de trabajo, la presion
de tiempo y la falta de claridad en la labor a efectuar provocan un agotamiento cronico del trabajador.
Los cambios laborales provocados por la creciente inclusion de la tecnologia en la labor, incluyendo
el home office que se ha intensificado en los tltimos 5 afios, son otro factor que incrementa lo anterior.
Por otro lado, la gestion organizacional con vertientes en la autonomia del colaborador en sus
actividades, el apoyo del supervisor, la retroalimentacion y el reconocimiento organizacional, son
elementos que las organizaciones pueden utilizar para mitigar el impacto de las demandas y fomentar
la motivacion y el compromiso. La cultura organizacional orientada al bienestar del personal,
promoviendo el equilibrio vida-trabajo y la seguridad psicologica, funciona como un amortiguador

contra los efectos negativos de las altas demandas en las actividades laborales.

No gestionar adecuadamente el burnout impacta en costos directos e indirectos que erosionan
la competitividad organizacional. A nivel individual, los problemas de salud fisica y mental derivados
del estrés cronico, tales como trastornos cardiovasculares o depresion, incrementan el ausentismo y
los costos asociados a la atencion médica. En el nivel organizacional, el Burnout se vincula
directamente con un deterioro de la calidad del servicio, un aumento del presentismo y una mayor

intencion de rotacion de personal, elevando los gastos en reclutamiento y capacitacion. Un ambiente
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laboral con altos niveles de Burnout puede incrementar los conflictos interpersonales, llevando a una

disminucion general del trabajo en equipo y la innovacion.

La gestion del Burnout debe incluir estrategias proactivas, tales como el redisefio de puestos,
el desarrollo de una cultura de apoyo y colaboracion, la optimizacion de las cargas de trabajo e
implementacion de politicas de conciliacion de vida con el trabajo. Afrontar el Burnout en las
organizaciones no solo cumple con una responsabilidad ética y legal, sino que constituye una
inversion estratégica que protege el talento de los colaboradores, mejorando el desempeiio y

asegurando la sostenibilidad.

Una limitante de la presente investigacion fue la muestra utilizada, que fue no probabilistica.
Investigaciones posteriores con una muestra probabilistica pueden apoyar en la generalizacion de los

resultados.
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