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RESUMEN

El presente Trabajo de Fin de Grado (TFG) analiza el sindrome del burnout en el entorno
organizacional actual evaluando su impacto tanto en el bienestar de los empleados/as
como en la rentabilidad de la empresa. La importancia de este analisis se debe al
incremento de las exigencias laborales y la intensificacion del ritmo de trabajo, que esta
provocando un aumento del agotamiento profesional y convirtiéndose en un riesgo
psicosocial en el mercado laboral actual. El trabajo se centra través de un enfoque
analitico en examinar las distintas dimensiones, fases, instrumentos de evaluacion del
burnout y sus consecuencias ¢ impacto tanto en los trabajadores/as como en la
organizacion.

Se analiza también el papel de las actuaciones y estrategias de prevencion de las
organizaciones a nivel individual, econdémica, organizacional y grupal. Asimismo, el
trabajo trata de aportar una estimacion cuantitativa de los costes empresariales del
burnout a través del absentismo, la rotacion y presentismo.

A partir de este andlisis se demuestra la importancia de invertir en medidas y estrategias
de prevencion no solo como una responsabilidad social corporativa sino también como
una ventaja competitiva y estratégica para reducir costes directos e indirectos y garantizar
la sostenibilidad empresarial a largo plazo en un entorno altamente competitivo como el

actual.

Palabras Clave: Burnout, Salud Mental, Actuaciones y Medidas de Prevencion, Costes

Econdémicos, Absentismo, Rotacion, Presentismo.



ABSTRACT

This Bachelor’s Thesis (TFG) analyzes burnout syndrome in today's organizational
environment, evaluating its impact on both employee well-being and company
profitability. The importance of this analysis stems from increasing work demands and
the intensification of the pace of work. This is leading to an increase in professional
exhaustion, which is becoming a psychosocial risk in today's labor market. The work
focuses on an analytical approach to examining the different dimensions, phases, and
assessment tools of burnout and its consequences and impact on both workers and the
organization.

It also analyzes the role of prevention actions and strategies in organizations at the
individual, economic, organizational, and group levels. Furthermore, the study attempts
to provide a quantitative estimate of the business costs of burnout through absenteeism,
turnover, and presenteeism.

Based on this analysis, it demonstrates the importance of investing in prevention
measures and strategies, not only as a corporate social responsibility but also as a
competitive and strategic advantage to reduce direct and indirect costs and ensure long-

term business sustainability in today’s highly competitive environment.

Key Words: Burnout, Mental Health, Prevention Actions and Measures, Economic

Costs, Absenteeism, Turnover, Presenteeism.
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I. INTRODUCCION

1.1.CONTEXTO Y JUSTIFICACION DEL TEMA

El mercado laboral actual esta caracterizado por la hiperconectividad, la competitividad,
la globalizacién y la inmediatez en la toma de decisiones lo que ha provocado que se
difuminen los limites entre la vida personal y profesional. En este contexto, la salud
mental de los trabajadores/as ha sufrido un deterioro situando los riesgos psicosociales

como un gran reto para las organizaciones.

Las organizaciones ademas de afrontar desafios econdmicos y tecnoldgicos se enfrentan
en la actualidad también a retos relacionados con el bienestar psicologico de los
trabajadores/as. El auge del estrés cronico y la sobrecarga de tareas han provocado un

aumento de los problemas psicosociales en el entorno de trabajo.

Entre estos riesgos se encuentra el sindrome de burnout o desgaste profesional que ha
pasado a convertirse en un problema tanto para los trabajadores/as al afectar a su salud
mental y fisica como para las empresas ya que la productividad de los trabajadores/as y
funcionamiento de estas se ven afectados. Ha pasado de ser un problema individual para
convertirse en un problema también organizacional por el impacto en los resultados

empresariales.

El estudio del burnout desde el &mbito de la Administracion y Direccion de Empresas se
debe a que el bienestar laboral ha dejado de convirtiese en un elemento Unicamente
vinculado a la responsabilidad social de la empresa para convertirse también a una ventaja

competitiva.

Es por ello que resulta necesario analizar el burnout, comprender su origen, evolucion, y
evaluacion, asi como el impacto organizacional. Del mismo modo, es fundamental
estudiar las estrategias de prevencion y bienestar que las empresas pueden implementar

para reducir el problema.

La finalidad del trabajo se centra por tanto en analizar el sindrome del burnout en las

empresas y ver el impacto que este tiene de forma directa e indirecta. En la actualidad,



invertir en el bienestar psicoldgico de los trabajadores/as ha dejado de ser unicamente una
politica social para convertirse en una ventaja competitiva que garantiza la rentabilidad

empresarial.

1.2.0BJETIVOS

Esta investigacion pretende analizar el impacto del sindrome del burnout en las
organizaciones evaluando las consecuencias tanto en el bienestar de la plantilla como en
la rentabilidad y sostenibilidad de la empresa con el fin de analizar también estrategias de
prevencion eficaces.
Los objetivos especificos son:
- Examinar el mercado laboral actual en relacion con la salud mental.
- Delimitar el concepto de burnout en el mercado laboral actual estableciendo
diferencias y similitudes con el estrés laboral.
- Identificar las medidas y estrategias de prevencion y bienestar para combatir el
burnout desde diferentes perspectivas.
- Cuantificar el impacto econdémico del burnout en una empresa mediante la

elaboracion de una estimacion de costes.

1.3.METODOLOGIA

Para la obtenciéon de los objetivos planteados este trabajo se desarrolla con una
metodologia mixta en el que se emplea un andlisis cualitativo y cuantitativo. Para ello, se
realizard una revision bibliografica con una base de datos académicos de Dialnet, Google
Scholar o Scopus ademas de revistas especializadas en Recursos Humanos (RR.HH.) e
informes realizados por organismos internacionales como la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) o la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Desde una perspectiva cualitativa se han analizado también politicas de prevencion con
la identificacion de las mejores practicas.

Para cuantificar el impacto economico se ha realizado una estimacidn cuantitativa del

burnout a través de supuestos practicos.

1.4. ESTRUCTURA

El trabajo se estructura en 6 apartados.



En primer lugar, el capitulo I presenta una breve introduccion donde se contextualiza el
problema de investigacion, se exponen los objetivos y se indica la metodologia empleada.
A continuacion, en el apartado II se aborda la relacion entre la salud mental y el mercado
laboral, definiendo el estrés y burnout junto con las principales diferencias existentes
entre ambos.

Posteriormente, en el capitulo III se profundiza en el sindrome del burnout, analizando
sus dimensiones, fases, modelo explicativo y las consecuencias que genera tanto a nivel
individual como organizacional y econémico, incluyendo instrumentos de evaluacion
utilizados por RR.HH.

El apartado IV del estudio se centra en las estrategias y medidas de bienestar y prevencion
tanto a nivel individual como a nivel organizacional y grupal, mostrando ademas casos
reales de empresas.

Una vez establecida la vision del burnout en las organizaciones y el impacto que este
tiene, el apartado V aporta una estimacion numérica del coste financiero del burnout en
una empresa.

Finalmente, el apartado VI de este trabajo se centra en recoger las conclusiones extraidas
de la investigacion, las cuales llevan a reflexionar sobre la importancia de la prevencion

no solo como una necesidad sino como una ventaja competitiva.
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II. SALUD MENTALY MERCADO LABORAL

2.1.SALUD MENTAL

La salud mental es definida por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como “un
estado de bienestar mental que permite a las personas hacer frente a los momentos de
estrés de la vida, desarrollar todo su potencial, aprender y trabajar adecuadamente y
contribuir a su comunidad. Tiene un valor intrinseco e instrumental y es un derecho

humano fundamental” (OMS, 2025).

La salud mental en el trabajo ha evolucionado, pasando de ser un aspecto poco visible
para convertirse en un elemento central y complejo en las organizaciones (Fonseca et
al.,2021). En las economias preindustriales, el trabajo solia ser mas autonomo y existia
menor conciencia del malestar psicologico. Con la Revolucion Industrial y la
mecanizacion aparecieron los primeros problemas relacionados con la salud mental
(Martinez Pérez, 2010).

Posteriormente, el estudio de Hawthorne realizado por Elton Mayo evidencid que factores
sociales como el sentido de pertenencia o reconocimiento influyen tanto en Ia
productividad como en el bienestar y salud del trabajador/a. En la actualidad, la
investigacion se centra en los riesgos psicosociales donde destaca el burnout,
conceptualizado por Freudenberger y posteriormente por Maslach, como resultado del

estrés cronico (Maslach & Leiter, 2016)

En los ultimos afios la salud mental ha cobrado un papel cada vez mas importante y menos
tabu en la sociedad y las personas. Segiin la OMS uno de cada ocho adultos en el mundo

padece un trastorno mental.

Desde 2008 con la crisis econdmica e incentivado por la crisis de 2020 con el COVID-
19, en el ambito empresarial y econdmico, la salud mental también ha adquirido
relevancia debido a su impacto directo e indirecto tanto en el rendimiento laboral, los

costes empresariales, el absentismo, la rotacion o la productividad entre otros.

En 2019, el 15% de los adultos en edad de trabajar tenia un trastorno mental, que provoca

que aproximadamente cada afo se pierdan 12.000 millones de dias de trabajo a nivel
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mundial con un coste de 1 billon de US $ en pérdidas de productividad laboral (OMS,
2024).

Uno de los mayores indicadores de los problemas de salud mental son los dias de baja
por incapacidad temporal (IT) asociados a trastornos mentales. En el grafico 1 se muestra
la evolucidn de los ultimos afios, donde se observa un incremento que lleva a evidenciar

la importancia de implementar politicas preventivas y estrategias dentro de las empresas.

Grdfico 1: Dias de baja laboral (Incapacidad Temporal) por problemas de salud mental en Esparia.
2016-2024.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Inclusion, Seguridad
Social y Migraciones a través del Portal de Transparencia.

Si bien el grafico 1 evidencia una tendencia creciente en los problemas de salud mental
en Espafia, al diferenciar por sexo se observa una marcada brecha de género en el periodo
analizado. Esta diferencia se evidencia en el grafico 2, donde se muestra un mayor niimero

de ausencias laborales por motivos de salud mental en mujeres.

Grdfico 2: Dias de baja laboral (Incapacidad Temporal) por problemas de salud mental y sexo en

Espaiia. 2016-2024.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Inclusion, Seguridad

Social y Migraciones a través del Portal de Transparencia.
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A fecha de la solicitud de datos al Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y
Migraciones a través del Portal de Transparencia, los datos facilitados para el primer
semestre del ano 2025 eran de 38.697.759 dias, siendo mayores los dias de IT registrados

en mujeres que en hombres como se muestra en el siguiente grafico.

Gridfico 3: Dias de baja laboral (Incapacidad Temporal) por problemas de salud mental y sexo en
Espariia. 1° semestre 2025.

HOMBRES [I0220ac
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0 10.000.000  20.000.000  30.000.000

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Inclusion, Seguridad
Social y Migraciones a través del Portal de Transparencia.

En el siguiente grafico se muestra la tasa de variacion y cobmo cambian los valores de un
afio a otro. Se observa como en el afio 2022 alcanza su pico maximo probablemente como
consecuencia del Covid-19 mientras que en 2024 se observa un cambio de tendencia

alcanzando una tasa negativa.

Grdfico 4: Tasa de Variacion (Incapacidad Temporal) por problemas de salud mental en Espaiia (%).

2017-2024.
30,00
20,00
10,00
0,00
-10,00 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el Ministerio de Inclusion, Seguridad
Social y Migraciones a través del Portal de Transparencia.

La Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE, 2018) estim6 que
el coste de la salud mental en el ambito laboral supone pérdidas de en torno al 4% del PIB
total de los paises de la Union Europea (UE). En Espafia, la Estrategia de Salud Mental
del Sistema Nacional de Salud 2022-2026, expone que los costes por problemas de salud
mental aumentaran hasta el 4,2% del PIB siendo una visiéon mas negativa (Ministerio de

Sanidad, 2024).

Historicamente, la prevencion de riesgos laborales y la salud en el ambiente laboral se
han centrado en eliminar peligros fisicos y ambientales con el objetivo de reducir los
accidentes (Moreno Jiménez & Baez Leon, 2010). Sin embargo, en las ultimas décadas

ha existido una mayor preocupacion por la salud mental en al dmbito laboral. La
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transformacion del mercado impulsada por la globalizacion, la hiperconectividad y la
expansion del sector servicios han generado un cambio. En la actualidad, los principales

retos de la seguridad laboral provienen de los riesgos psicosociales.

Esta evolucion tedrica ha generado un cambio en la practica corporativa también
provocando la creacion de leyes y la obligacion de establecer en las empresas medidas
preventivas no solo en el ambito fisico sino también emocional. Un ejemplo es que, por
primera vez, desde organismos publicos, el Gobierno ha incluido la salud mental entre
sus prioridades impulsando la creacion de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en

el trabajo 2023-2027 (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2023).

2.2.MALESTAR LABORAL: DEL ESTRES AL BURNOUT

Actualmente la palabra estrés se utiliza en diferentes ambitos para describir como una
persona se siente desde primera hora del dia hasta la noche o incluso para hacer referencia
a enfermedades como pueden ser la depresion o ansiedad.

El término estrés laboral fue definido por Hans Selye en 1936 (Selye, 1936) y se trata de
una reaccion de adaptacion con una respuesta fisiologica, conductual y psicoldgica
mediante la cual ante una situacion externa o interna la persona intenta prepararse y
adaptarse. Ante el estrés una persona puede tener una reaccion positiva (eustrés),
provocando una movilizacion, estimulacion y motivacion hacia la tarea que tiene delante

o por el contrario una reaccion negativa (distrés) como respuesta al factor estresante.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el estrés se define como una
reaccion tanto emocional como fisica que aparece cuando existe un desequilibro entre las
demandas exigidas y los recursos y habilidades que individuo tiene para afrontarlas. Se
produce por tanto estrés laboral cuando las exigencias de un puesto de trabajo superan las

capacidades y recursos del trabajador/a (OIT, 2016).

El estrés laboral es un estado psicologico relacionado con factores de riesgo psicosocial
que provocan sintomas tanto a nivel fisico, psicologico y social debido a los estresores
del ambiente de trabajo, el contenido de la tarea, relaciones laborales, disefio del trabajo

y a la organizacion.
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Alrededor del 25% de las personas trabajadoras en Europa padecen estrés laboral
excesivo debido a la presion de entregas o carga de trabajo mientras que el 51%
mencionan que el estrés es habitual en su lugar de trabajo. Ademas, aproximadamente
uno de cada tres trabajadores cree no recibir una recompensa adecuada a su esfuerzo bien
sea salarial, de reconocimiento o promocion. Y, cuatro de cada diez trabajadores creen
que el estrés laboral que sufre se ha visto incrementado desde la pandemia (EU-OSHA,

2025).

En el grafico 5 se analizan las iniciativas de salud mental para combatir el estrés con el
objetivo de contextualizar la prevencion de este. Se muestra la diferencia entre la media
de los paises que conforman la UE frente a Espafia con los datos porcentuales de cuatro

iniciativas para la gestion del estrés y bienestar.

Grdfico 5: Comparativa iniciativas gestion del estrés UE vs Espaiia (%). 2025.
60% 53%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

49%

1. Sensibilizacion / 2. Consulta sobre 3. Acceso a apoyo 4. Otras medidas
Formacion estrés psicologico
BMedia UE  BEspaia

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de OSH Pulse 2025.

Como se visualiza en el grafico, Espana se situa por debajo de la media de la UE en las
cuatro dimensiones analizadas siendo la mayor diferencia en el acceso a servicios de
apoyo psicolégico. Estos datos sugieren que Espafia tiene una concienciacion del
problema, pero sigue siendo un tema pendiente para el sector empresarial la

implementacion de recursos y mecanismos.

Si la situacion de estrés se prolonga en el tiempo y se cronifica el trabajador/a puede sufrir
sindrome de estar quemado por el trabajo (STQ) o desgaste profesional, mas conocido
por el término burnout. Este sindrome es considerado actualmente uno de los riesgos
psicosociales mas importantes. Se desarrollara mas adelante con profundidad al ser el

objeto de estudio de este trabajo.
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El burnout provoca efectos en las organizaciones, generalmente se asocia con una menor
productividad, mayor indice de accidentabilidad, aumento de absentismo, rotacion y

costes a la vez que un empeoramiento de la imagen de empresa.
2.3.DIFERENCIAS Y SIMILITUDES ENTRE ESTRES Y BURNOUT

El estrés y el burnout son términos diferentes, aunque en ocasiones se utilizan de forma
erronea como sinonimos. La principal diferencia es que el estrés puede generar efectos
tanto positivos (siempre que se gestione de manera adecuada) como negativos, el burnout
unicamente hace referencia a sentimientos y emociones negativas y perjudiciales para la

persona.

Se considera que el estrés es el antecedente de padecer burnout si se mantiene de forma
intensa y se alarga en el tiempo. El burnout no suele aparecer en un individuo si
previamente no ha experimentado un periodo de estrés prolongado. No obstante, una
persona puede experimentar estrés en un ambiente laboral sin desencadenar

posteriormente en el sindrome de burnout.

Otra de las diferencias es que el estrés suele caracterizarse por una sobreimplicacion
hiperactividad, dafios fisicos... mientras que el burnout presenta sintomas opuestos como
desgaste emocional, cansancio, desmotivacion y distanciamiento hacia el trabajo. Las
consecuencias del estrés suelen ser mas fisicas mientras que las del burnout suelen ser

mas emocionales (FREMAP, 2016).

Tabla 1: Diierencias entre estrés i burnout.

Mecamsrpo = Sobreimplicacion en los problemas Falta de implicacion
afrontamiento
Generalmente temporal, los sintomas | Es cronico y requiere intervencion
Duracion normalmente se reducen una vez | profesional ya que afecta a la salud
disminuyen las tareas fisica y emocional
Se produce exclusivamente en el
Ambito En 'cgalquier ambito de la vida | ambito 1ab0ra'1, principalmenjte en
(familiar, personal, laboral, etc.) personas que tienen contacto directo
con otras personas
Puede tener efectos tanto positivos de .
. . ", | Provoca efectos negativos en la
Consecuencias tal forma que provocan una activacion
en la persona como negativos persona

Fuente: Elaboracion propia
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Aunque el estrés y el burnout son conceptos diferentes, ambos coinciden en algo
fundamental y es que pueden surgir en el ambiente laboral. Ademas, los dos afectan a la

calidad de vida y al bienestar de la persona.
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III. ELSINDROME DEL BURNOUT

3.1.DEFINICION

El burnout es un sindrome derivado de unas determinadas condiciones nocivas en el
puesto de trabajo que generan un malestar emocional como consecuencia de un entorno
laboral estresante. Surge en las personas trabajadoras como consecuencia de un estrés
laboral cronico prolongado en el ambito de trabajo que produce un estado de desgaste y
demanda excesiva de competencias tanto cognitivas, fisicas y emocionales donde la
persona utiliza estrategias de afrontamiento que no resultan suficientes. Ademas, la
persona se ve desbordada y con pérdida de motivacidon por tareas que previamente le

resultaban atrayentes (Méndez Venegas, 2004).

Cada vez mas las organizaciones han tomado conciencia del problema dando relevancia
a la evaluacion, intervencion y prevencion de riesgos psicosociales con el fin de proteger

adecuadamente al trabajador/a.

Un riesgo psicosocial en el trabajo hace referencia a cualquier situacion que puede
provocar efectos negativos en la salud mental, fisica o en el ambito social. El hecho de
que el burnout haya sido incluido como un riesgo psicosocial indica la dimension que
tiene este problema y como supone un desafio tanto para la persona, la sociedad y la

organizacion.

En 2019 este riesgo psicosocial (burnout) es reconocido por la OMS en la 72% asamblea
en Ginebra. En el afio 2022, el burnout se incluy6d en la undécima revision de la
Clasificacion Internacional de enfermedades (CIE-11) dentro de la subcategoria
denominada “problemas asociados con el empleo y el desempleo” (Ministerio de Sanidad,

2024).

Afecta principalmente a las personas trabajadoras que tienen contacto social directo con
terceros y a personas expuestas a demandas emocionales elevadas como son los sectores
sanitarios, educativo u hosteleria. A pesar de ello, cada vez mas el burnout se estudia en
otras profesiones y ambitos. A través de diferentes estudios se ha tratado de determinar

variables sociodemograficas que pueden tener un mayor impacto en el desarrollo del
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desgaste profesional. Es dificil determinarlas, la edad parece no ser un factor
determinante, pero se cree que el burnout es mas probable en los primeros afos de
desarrollo profesional ya que es el momento en el que conviven las expectativas y la
realidad de la persona en cuanto a objetivos personales, profesionales o econémicos. Otra
variable sociodemografica estudiada es el sexo, el burnout tiende a ser mas frecuente en
mujeres debido a la posible conciliacion o carga que puede suponer compaginar la vida

profesional y familiar (Guitart, 2007).

El término burnout es utilizado por primera vez por Herbert Freudenberger en 1974 para
describir a aquellos trabajadores/as que en el periodo de 1 a 3 afos se encontraban
desmotivadas o con falta de interés en el trabajo ademas de desarrollar una sensacion de
fracaso y una experiencia de agotamiento constante (Rodriguez Carvajal y Rivas

Hermosilla, 2011).

El término adquirié mas relevancia con Cristina Maslach en 1976 en una convencion de
la Asociacion Americana de Psicologos (APA) donde describid el burnout desde una

perspectiva psicosocial en vez de psiquiatrica con el objetivo de evitar la estigmatizacion.

Finalmente, en 1981 Maslach y Jackson consolidaron la definicion del burnout
explicandolo como un modelo multidimensional (Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, 2005). Definieron el burnout a través de tres dimensiones denominadas

agotamiento, cinismo e ineficacia profesional.

3.2.DIMENSIONES DEL BURNOUT

El burnout estd compuesto por tres dimensiones que se consideran los principales

sintomas.

La primera dimension del burnout es el agotamiento fisico y mental generalizado y es la
principal dimension por ser la mas visible. Hace referencia al agotamiento emocional y
a la sensacion de estar sobrecargado debido al ambito laboral. Uno de los motivos es la
hiperconectividad actual que se ha visto incrementada desde el COVID-19 con la
incorporacion de nuevas tecnologias y modelos de trabajo como el teletrabajo. Esto ha

hecho que no existan limites claros entre la vida personal y profesional lo que genera
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sensacion de agotamiento, un sentimiento de no poder mas, pérdida de energia y
sensacion de fatiga, todo ello incrementado si se realizan tareas repetitivas. Se trata de
una sintomatologia de agotamiento que no desaparece Unicamente con unos dias de

descanso (Gines Fabrellas y Pefia Moncho, 2023).

La segunda dimension es la despersonalizacion, también denominada cinismo. FEl
burnout produce cambios en los comportamientos de aquellos trabajadores/as que lo
sufren. Surge como una estrategia de afrontamiento y mecanismo de defensa que implica
actitudes de indiferencia, desapego, insensibilidad e irritabilidad hacia el trabajo y tareas
que previamente si resultaban atractivas. Ademas, estas actitudes y sentimientos afectan
no solo a la persona sino también a companeros/as y puede pasarse a otros niveles como
el familiar y social. Existe una desconexién como resultado de una sobrecarga de trabajo,
injusticias dentro del trabajo o liderazgo deficiente. Esta dimension es relevante a nivel
institucional ya que se deteriora la calidad del servicio que ofrece la persona que sufre
que sufre desgaste profesional e implica consecuencias negativas para la organizacion en

el area econodmica de la organizacion (Vega, 2023).

En ultimo lugar se encuentra la ineficacia profesional o disminucioén de la realizacion
personal, dimension que surge como consecuencia de tener sentimientos de
incompetencia y ausencia de realizacion personal en el trabajo. Con esta dimension la
persona puede entrar en un circulo vicioso al no conseguir ser la misma persona que era
con anterioridad a padecer el sindrome de burnout en cuanto a eficacia y motivacion.
Ademas, la persona experimenta falta de logro y se evaliia negativamente en repetidas
situaciones laborales. Esto le crea una sensacion de fracaso que no le permite dar sentido
a su vida laboral. Quien padece desgaste profesional cree que su esfuerzo no tiene
relevancia e impacto positivo en la organizacion lo que desencadena sintomas negativos

en la persona (Guitart, 2007).

3.3.FASES DEL BURNOUT

El modelo de Edelwichi y Brodsky (1980) propone diferentes fases para explicar la

evolucion del burnout al considerar que este conlleva un proceso gradual. Las fases son

las que se muestran en la siguiente tabla:
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Tabla 2: Fases del burnout.

En esta etapa la persona tiene mucha energia y esta entusiasmada frente a
Inicial o de nuevos retos. Suele estar relacionado con un nuevo puesto de trabajo o un
entusiasmo incremento de expectativas debido a experiencia, salario... El empleado/a
tiene energia y no tiene inconveniente en alargar la jornada laboral.

La persona trabajadora observa como sus expectativas profesionales
empiezan a no cumplirse, ademas de tener que enfrentarse a retos que
2 | De estancamiento suponen un gran esfuerzo que no ve recompensado. Hay un desequilibrio
entre las demandas y los recursos que conlleva a sentir ansiedad y estrés a
la persona.

La frustracion pasa a ser la sensacion principal de la persona unida a la
desmotivacion e irritacion pudiendo afectar también a las relaciones del
lugar de trabajo. Los sintomas del burnout comienzan a ser mas visibles y
la salud de la persona comienza a verse afectada.

El trabajador/a tiene comportamientos cinicos con clientes o compaiieros/as,
muestra actitudes de indiferencia y apatia. Se trata de mecanismos de
defensa que la persona pone en marcha para protegerse. Es habitual que la
persona trate de evitar tareas estresantes. En esta fase el trabajo pierde
significado y hay una desvinculacion emocional que conlleva a una
disminucion en la productividad.

Se caracteriza por un agotamiento y colapso emocional, fisico y mental
unido a sensaciones de fracaso. En esta etapa es necesario recurrir a un
profesional ya que puede desembocar en que el trabajador/a tenga que
abandonar su puesto de trabajo debido al deterioro que esta sufriendo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Conselleria de Sanitat de la Generalitat Valencia y
INSST.

3 De frustracion

4 | De apatia

5 | De quemado

Reconocer estas 5 fases del burnout es fundamental para poder detectar sintomas y poder

intervenir y proporcionar el apoyo necesario a las personas trabajadoras.

3.4 MODELO DE GESTION DEL BURNOUT

En el momento actual, el estudio del bienestar de los trabajadores/as de una empresa se
ha convertido en un elemento estratégico para la productividad, innovacion y
mantenimiento de la organizacion. El andlisis de las condiciones laborales y desempefio
junto con el bienestar ha hecho que surjan diferentes modelos.

Uno de los modelos mas importantes es el de Demandas y Recursos Laborales (DRL),
conocido también como Job Demands-Resosurce Model (JD-R) ya que ofrece una vision
completa. Este modelo surge en el afio 2001 y fue creado por Evangelia Demerouti y
Aenold Bakker, en los afos posteriores el modelo ha ido introduciendo nuevos recursos
e ideas. El modelo DRL se centra en que cualquier puesto de trabajo puede describirse en
base a las demandas y los recursos laborales. Ademas, se trata de un modelo que ha pasado
a convertirse en teoria aproximadamente desde el 2007 ya que integra ademads

perspectivas sobre el estrés laboral y la motivacion (Bakker et al., 2023).
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Las demandas laborales se refieren a aspectos psicoldgicos, fisicos, sociales u
organizacionales del trabajo que implican un esfuerzo cognitivo, fisico y psicoldgico de
manera continuada por lo que tiene una implicacion y coste para el trabajador/a tanto de
forma psicoldgica como fisioldgica. Algunos ejemplos que se engloban dentro de las
demandas laborales son la carga de trabajo elevada, la presion laboral, la complejidad de

tareas o la exigencia emocional para completar una tarea.

Los recursos laborales son también aspectos psicoldgicos, fisicos, sociales u
organizacionales. Pero, en este caso los recursos pueden llevar a la obtencion de logros y
objetivos, reducir las exigencias laborales y ademas estimular el desarrollo, aprendizaje

y crecimiento personal (INSST,2021).

Seglin este modelo, la presencia de altas demandas laborales de forma continuada genera
malestar y tension que desencadena en un progresivo desgaste de salud en los
empleados/as. Entre las consecuencias mas analizadas dentro de este modelo se encuentra
el sindrome del burnout como un proceso de deterioro de salud y el engagement como un

proceso motivacional.

Las demandas laborales actiian como las causas principales del desgaste fisico y mental
en el lugar de trabajo mientras que la disponibilidad de recursos fomenta el compromiso,
la motivacion y el bienestar. Esto ocurre porque las tareas demandantes agotan la energia
del trabajador/a al exigir gran esfuerzo mientras que los recursos satisfacen las
necesidades humanas como el sentido de competencia o autonomia (Bakker y Demerouti,

2013).

Desde una perspectiva econdmica este modelo se puede convertir en una herramienta
estratégica para la gestion de capital humano y productividad. Las demandas laborales
pueden entenderse como “los pasivos” ya que representan el coste y esfuerzo que el
empleado/a asume para desempenar su trabajo. Por el contrario, los recursos laborales
equivaldrian a los “activos” de la organizacion, ya que son los facilitadores que ayudan

al trabajador/a a alcanzar los objetivos.

A continuacidn, se presenta una tabla de las diferentes situaciones que se pueden dar con

las demandas y los recursos laborales. En esta se observa también el resultado previsible
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en base a las demandas y recursos y la accion recomendada que deberia adoptar la

empresa.

Tabla 3: Situacion modelo DRL i iosibles acciones de la oiam’zacio'n.

Altas Demandas y
Bajos Recursos

Burnout, baja calidad del trabajo y alta
rotacion

Implementar mas recursos (apoyo,
feedback...) o reducir la carga de

trabajo
Altas Demandas y Engagement, alta productividad e | Controlar para evitar que las
Altos Recursos innovacion demandas superen las posibilidades

Bajas Demandas y
Bajos Recursos

Aburrimiento y desconexion, podria
provocar problemas de salud
dependiendo de la personalidad

Aumentar los desafios, retos y
objetivos del trabajador/a ofreciendo
autonomia

. Incrementar objetivos para que
Bajas Demandas y . .y . .. . :
Satisfaccion, pero baja productividad | existan mas demandas y
Altos Recursos o
responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia

Este modelo permite por tanto entender e incluso ayuda a predecir la salud de los

trabajadores/as en una empresa y por tanto su posible rendimiento laboral. Este Gltimo

punto es clave para que una empresa pueda por un lado obtener beneficios y ser rentable

a la vez que permite detectar incidencias para afrontar posibles problemas y poder

implementar medidas de bienestar y prevencion.

3.5.CONSECUENCIAS

El sindrome del trabajador quemado o burnout tiene consecuencias en diferentes ambitos.

Afecta a la persona individualmente fisica y emocionalmente pero también al entorno de

la persona que lo sufre, desde compaiieros/as de trabajo, familia o amigos. En otro nivel,

el sindrome del burnout tiene también consecuencias en la empresa de forma directa e

indirectamente.

A pesar de ser un término que aun estd en estudio se han descrito mas de 100 sintomas

diferentes los cuales si no se tratan pueden generar consecuencias mas graves (INSST,

2005).

3.5.1.

A NIVEL INDIVIDUAL

A nivel individual el burnout tiene consecuencias fisicas, psicoldgicas, conductuales y

cognitivas en la persona.
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Fisicamente esta relacionado con un aumento de enfermedades cardiovasculares como
hipertension, alteraciones de suefio como el insomnio y otros marcadores somaticos como
fatiga, dolores musculares de cuello y espalda o pérdida de peso. Puede incluso
desembocar en aparicion de alergias o tulceras (Guitart, 2007). Genera por tanto
alteraciones en casi todos los sistemas, desde el respiratorio, cardiaco, sistema nervioso o
incluso sistema digestivo. Esta afectacion provoca una reduccion en la calidad de vida de

las personas que lo padecen.

Psicolégica y emocionalmente afecta a las personas con un elevado sentimiento de
agotamiento, culpabilidad, impotencia, soledad, baja realizacion y desorientacion
(Rodriguez, 2020). Estos sintomas derivados del desgaste profesional pueden ocasionar

en aquellas personas con sintomatologia grave ansiedad y sentimientos depresivos.

En los casos mas graves el burnout puede provocar ideacion o incluso conducta suicida.
El agotamiento que conlleva el burnout incrementa el riesgo tanto de pensamientos como
de conductas autolesivas. Estudios previos han demostrado que el agotamiento
incrementa esta idea en trabajos que requieren una alta demanda (Cumming et al., 2024).
La ideacion suicida es ademas en algunos de los casos intensificada por la sensacion de

despersonalizacidn, una de las dimensiones del burnout.

Por otro lado, en algunas ocasiones el suicidio se podria haber evitado si hubiera existido
una correcta evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa. En el afo 2024, se
conden6 a una empresa en Espafia a indemnizar con mas de mas de un millon de euros a
la familia de un trabajador fallecido debido a su estrés, malestar psiquico y sobrecarga de
trabajo. La jueza del juzgado de lo Social dictaminé el 19 de diciembre la sentencia SJS
537/2024 al considerar que se podria haber actuado para evitarlo. En ningin momento se
detectd al no disponer la compaiiia de una evaluacion de riesgos, una obligacion legal y

moral (UGT,2025).

El burnout provoca también sintomas conductuales, el primero de ellos es la conducta
despersonalizada que siente la persona que sufre el sindrome. Puede conllevar cambios
conductuales con un impacto en los habitos y rutinas previos a padecer burnout como
puede ser en la alimentacion o deporte. Puede existir también un mayor consumo de

alcohol y otras sustancias como drogas, tabaco o café al ser estas sustancias usadas como
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una estrategia de afrontamiento (Alvarez, 2011). Las personas que padecen burnout

también pueden desarrollar un mayor nimero de conductas hiperactivas o agresivas.

Socialmente el desgaste profesional también tiene un impacto individual. La persona
adopta actitudes negativas hacia diferentes aspectos que provocan un deterioro en las
relaciones personales y familiares. La persona puede adoptar actitudes hostiles que puede
desembocar en un aislamiento social o pérdida de apoyo. Se produce un deterioro de las
relaciones laborales y grupos de amigos, pero también existe un deterioro en el nucleo
familiar y un aumento de problemas de pareja que en ocasiones puede incluso acabar en
divorcio (Rodriguez, 2020). Es por ello, que es imprescindible que exista una red de
apoyo solida alrededor de las personas que sufren, pueden realizar conductas hirientes sin

ser plenamente conscientes de ello.

Por ultimo, cognitivamente el burnout puede afectar a las funciones ejecutivas como la
atencion y la memoria lo que provoca una menor productividad y mayor probabilidad de

errores en el trabajo y olvidos.

3.5.2. ANIVEL ORGANIZACIONAL Y ECONOMICO

A nivel organizacional el burnout tiene diferentes consecuencias que se manifiestan

principalmente en la eficiencia, la productividad y los resultados empresariales.

Existe un impacto en el desempeiio y la productividad ya que habitualmente disminuye
la capacidad de trabajo en aquellas personas que sufren burnout. Esto estd unido a la
disminucion de compromiso, el agotamiento emocional y la falta de realizacion personal
que afectan a la capacidad de trabajo a la hora de realizar tareas que previamente eran
atrayentes. Se puede generar una mayor tasa de errores y servicios de peor calidad, algo
realmente importante al tener un impacto directo tanto en terceros (clientes) como en la
organizacion (INSST, 2005).

El burnout tiene también un impacto negativo en la empresa ya que generalmente
aumenta el absentismo y la rotacion. Debido a la sintomatologia y el agotamiento que
siente la persona se pueden dar varias situaciones. La primera de ellas es la solicitud de
una baja laboral, las bajas por problemas de salud mental tienen una duracién mayor que

aquellas bajas por otro tipo de diagnostico (UGT, 2025). El segundo caso seria el
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abandono del puesto de trabajo de forma definitiva, y otro posible caso que podria darse
es el presentismo. Este ultimo consiste en acudir al puesto de trabajo, pero la persona
trabajadora no tiene un rendimiento real, productivo ni comprometido lo que supone un

coste ain mayor para la empresa.

Las bajas provocadas por burnout también generan un impacto directo en la empresa a
nivel econdmico pues supone un aumento de los costes sanitarios y seguros de los
empleados/as.

En casos mas extremos las organizaciones pueden suftrir no solo una pérdida econémica
derivada del burnout sino también una responsabilidad civil como en el caso mencionado
previamente donde una organizacion tuvo que pagar a una familia por lo ocurrido con un
trabajador. El hecho de que una empresa sea condenada provoca en gran parte de los casos
un gasto elevado pues conlleva un largo proceso que implica a abogados/as, juicios y una

indemnizacion en caso de que sea condenada.

Una alta rotacion genera ademds una mala imagen de empresa en el mercado laboral,

hecho que toda organizacion trata de evitar (Cusso et al., 2022).

En Estados Unidos se realizd un estudio donde participaron 1.688 enfermeras de tres
hospitales distintos a las que se les pasd un cuestionario en dos momentos temporales
distintos. Se proporciond el segundo cuestionario a los participantes con un afio de
diferencia con el objetivo de analizar la evolucion del burnout. Se detectd que el 54%
(mas de la mitad de la muestra) presentaba niveles de burnout moderados, observandose
ademas que el agotamiento emocional aumentd un 10% y el cinismo/despersonalizacion
en un 19% pasado el afio. Tras el estudio y con los datos obtenidos de las diferentes
dimensiones del burnout se detectd que las probabilidades de abandonar la organizacioén
eran mayores que el hecho de cambiar de puesto de trabajo dentro de la misma institucion.
Por tanto, los profesionales que experimentan desgaste profesional tienden a optar por
abandonar la organizacion en vez de buscar una recolocacion dentro de la misma empresa

(Kelly et al., 2021).

A nivel organizacional, el hecho de que exista una elevada rotacion implica una pérdida
de talento como se ha mencionado previamente. El talento es la clave de las empresas

pues son las personas quienes contribuyen al buen funcionamiento de esta gracias a sus
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conocimientos, habilidades y experiencia. La rotacion afecta también al ambiente de
trabajo, el hecho de que exista movimiento en los equipos afecta a la estabilidad de estos
y no siempre es facil poner en contexto a una persona que se incorpora nueva (Cusso et
al., 2022). Esto puede afectar también al clima laboral que existe en la organizacién
generando momentos de conflicto o un menor apoyo entre compaieros/as.

Que exista alta rotacion dentro de un equipo por burnout puede generar una disminucion
del compromiso a la vez que una disminucién del sentido de pertenencia debido a los

cambios.

A nivel econdémico el burnout tiene un impacto cada vez mayor, que exista una rotacion
alta en la empresa y pérdida de talento debido a este problema genera un coste directo.
Implica aumentar los costes al tener que abrir un proceso de seleccion para contratar a un
nuevo perfil. Una vez un nuevo candidato/a accede a la empresa supone darle una
formacion completa para que adquiera las competencias y habilidades necesarias. En
ocasiones dicha formacion puede ser a través de compafieros/as, pero en otras ocasiones

se necesita impartir cursos que implican un coste (Allen et al., 2010).

El burnout no afecta unicamente psicoldégicamente como se ha mencionado, se trata
también de un sindrome que afecta a la sostenibilidad financiera de las empresas. Segin
un informe de Unobravo realizado a 1.500 personas trabajadoras en Espaiia, el 55% de
ellas afirma haber sufrido burnout en algin momento de su carrera profesional y el 41%
manifestd estar estresado y agotado en su puesto de trabajo actual. El burnout cuesta a las
empresas segun este informe 59.600 millones de euros al afio en pérdidas de
productividad y absentismo. Se estima que sobre el total 57.200 millones es debido a la
pérdida de productividad mientras que 2.300 millones de euros anuales estan relacionados

con el absentismo laboral que provoca el estrés y burnout. (Factor Humano, 2025).

Grdfico 6: Coste burnout en Esparia. (% y millones de euros). 2025.

4%

Coste
Absentismo y
Rotacion
2.300 millones

Coste Pérdidas en
Productividad
57.200 millones

Fuente: Elaboracion propia a partir de Factor Humano (2025).
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Un estudio publicado en la revista American Journal of Preventive en el afio 2025 indica
que el coste medio anual por empleado en Estados Unidos debido al agotamiento y
burnout cuesta a las empresas entre 4.000 y 21.000 dodlares aproximadamente. Esta
variacion se debe a que el coste econdmico que le supone a la empresa por persona
afectada depende de las funciones y la posicion jerarquica que ocupa en la empresa. Este
estudio realizado en el ambito sanitario cuantifico por tanto el coste aproximado que
supone a una organizacion un empleado/a debido a problemas de bienestar, motivacion,

burnout y falta de compromiso (Martinez et al., 2025).

En el grafico 7 se puede observar como se disparan los costes a medida que aumenta la
posicion jerarquica y por tanto la responsabilidad de la persona.

Gridfico 7: Coste anual medio por empleado ($). 2025,

25.000 20.683
20.000
15.000 10.824
10.000
. 4.257
5.000 3.999
L
Empleado/a  Empleado/a Gerente Ejecutivo/a
por hora Asalariado

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por el articulo The Health and Economic
Burden of Employee Burnout to U.S. Employers.

Estas cifras representan medias estadisticas anuales donde se agrupan los casos mas
graves con los de sintomatologia leve lo que hace que el coste medio no se dispare. Sin
embargo, el coste individual de un caso grave es mayor como se demostrara en el modelo

propuesto en el apartado V.

3.6INSTRUMENTOS DE EVALUACION UTILIZADOS POR RECURSOS
HUMANOS.

El departamento de RR.HH. en los tltimos afios estd pasando de ser un area inicamente
administrativo para adquirir un rol mas estratégico. El sindrome del burnout es una
amenaza en las empresas ya que afecta a los trabajadores/as, la productividad y a la

estabilidad organizacional.
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La deteccion temprana del desgaste profesional es importante en las empresas, protege la
salud laboral de las personas y al mismo tiempo evita costes futuros mucho mayores
asociados a casos de burnout. Aunque la aplicacion de herramientas de evaluacion pueda
suponer una inversion inicial elevada es mas 1til ya que provoca un ahorro futuro y un

mejor entorno de trabajo a medio y largo plazo.

El coste asociado al absentismo, presentismo, rotacion de personal y pérdida de talento
cualificado exige a las organizaciones intentar prevenir el burnout y actuar sobre ¢l si

fuera necesario.

El instrumento mas comun para medir el burnout es el llamado Maslach Burnout
Inventory (MBI), desarrollado por Maslach y Jackson en 1981. Estd compuesto por 22
items relacionados que evaluan el cansancio emocional, la despersonalizacién y la
realizacion personal. Estd creado especialmente para profesionales sanitarios y de

servicios (Maslach y Jackson, 1981).

Es por este motivo que en 1996 surge una variacion denominada Maslach Burnout
Inventory-General Survey (MBI-GS), una adaptacion del MBI creado por Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson con el fin de poder pasar esta herramienta de evaluacion a otros
perfiles. En este caso, esta compuesto por 16 items, aunque debido a la adaptacion a
diferentes idiomas se utilizan unicamente 15 items (Salanova et al., 2000). A

continuacion, se muestran los items y preguntas del MBI-GS.

Tabla 4: Maslach Burnout Inventoi—Geneml Surve)li iMBI—GSi.

1 | Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo

2 | Estoy "consumido" al final de un dia de trabajo

Estoy cansado cuando me levanto por la mafnana y tengo que afrontar otro dia en mi puesto de
trabajo

Trabajar todo el dia es una tension para mi

Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo

Estoy "quemado" por el trabajo

Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion

He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto

O [0 | I |||

He perdido entusiasmo por mi trabajo

10 | En mi opinién soy bueno en mi puesto

11 | Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo

12 | He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto
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13 | Me he vuelto mas cinico respecto a la utilidad de mi trabajo
14 | Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo
15 | En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacion de las cosas

Fuente: Elaboracion propia a partir de NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo “Burnout”

(111): Instrumento de medicion.

La puntuacion va del 1 al 6 mediante una escala de Likert. A cada trabajador que se le

administra este instrumento de evaluacion se le indica a qué equivale cada numero siendo:

0: Nunca/ Ninguna vez

1: Casi nunca/ Pocas veces al afio

2: Algunas veces/ Una vez al mes o menos
3: Regularmente/ Pocas veces al mes

4: Bastantes veces/ Una vez por semana

5: Casi siempre/ Pocas veces por semana

6: Siempre/ Todos los dias

Cada item evaluado corresponde a una dimension del burnout por lo que una vez es

administrado el MBI-GS serian los profesionales de RR.HH. de una empresa los que

tendrian analizar las puntuaciones de los items.

Tabla 5: items que evaliian cada dimension del burnout del MBI-GS.

Agotamiento 1,2,3,4,6
Cinismo 8,9,13,14
Eficacia Profesional 5,7,10,11,12,15

Fuente: Elaboracion propia.

Para obtener las puntuaciones de cada dimension del burnout se deben sumar las

puntuaciones totales obtenidas en cada dimension (visualizar Tabla 5) y dividir el

resultado entre el niimero de items de la escala. Por ejemplo, para obtener la puntuacion

de cinismo habria que sumar las puntuaciones directas de los items 8,9,13,14 y dividir

entre 4 ya que es el nimero de items que forman la dimension.

Se realizaria el mismo proceso con agotamiento y eficacia profesional y se visualizaria

en una tabla como la que se muestra a continuacion el estado en el que se encuentra cada

trabajador/a en las dimensiones del burnout.
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Tabla 6: Puntuaciones de las escalas de burnout.

Muy bajo <04 <0.2 <2.83
Bajo 05-1.2 0.3-0.5 2.83-3.83
Medio bajo 1.3-2 0.6-1.24 3.84-4.5
Medio alto 2.1-2.8 1.25-2.25 4.51-5.16
Alto 2.9-4.5 2.26-4 5.17-5.83

Muy alto >4.5 >4 >5.83

Fuente: Elaboracion propia a partir de NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo “Burnout”
(IIl): Instrumento de medicion.

Se puede determinar que la persona trabajadora sufre burnout si puntia alto o muy alto
en al menos dos de las tres subescalas que evalua este instrumento de evaluacion, siendo

la escala principal la de agotamiento.

El MBI-GS es uno de los instrumentos mas utilizados para medir el desgaste profesional
en personas que no se dedican directamente al cuidado humano. Sin embargo, a pesar de

su amplia aceptacion y aplicacion tiene ciertas limitaciones.

A partir de lo analizado previamente esta herramienta de evaluacién permite cuestionar
la aplicabilidad real del modelo. Se trata de un modelo creado hace afios que deja al
margen variables que son importantes y que hoy dia condicionan el burnout como son el
uso de las tecnologias y la necesidad de estar conectado en cualquier momento.

Desde una vision critica se trata por tanto de una herramienta necesaria pero quiza
insuficiente actualmente teniendo presente los problemas de salud mental y crecimiento

del burnout en las empresas.

Otro instrumento de evaluacion que pueden utilizar los departamentos de RR.HH. con
el objetivo de detectar burnout es el llamado Oldenburg Burnout Inventory (OLBI). Este
surge como respuesta a las limitaciones del MBI y MBI-GS. En la siguiente tabla se

muestran las principales diferencias entre ambos instrumentos.

Tabla 7: Princiiales diierencias entre OLBI i MBI.

Agotamiento, Cinismo, Eficacia
Profesional

Unicamente items redactados en una
direccion provocando respuestas
automaticas

Fuente: Elaboracion propia

Dimension Agotamiento y Desconexion

Formulacion de | Redaccion de items tanto positiva
los items como negativamente
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El instrumento OLBI se centra en dos dimensiones, el agotamiento y la desvinculacion/
desconexion. Fue disefiado por Demerouti, Bakker y Nachreiner dentro del mismo marco

que el modelo DRL (Demerouti et al., 2001).

El OLBI mide las dos dimensiones del modelo DRL:
e Agotamiento: vinculado al exceso de demandas laborales.

e Desvinculacion: asociado a la falta de recursos laborales.

Debido a esta relacion, son muchos los profesionales que usan de manera conjunta el

modelo DRL junto con el OLBI antes que el MBI.

A pesar de poder obtener una vision completa entre el OLBI y DRL, este instrumento de
evaluacion sigue teniendo la misma limitacion que el MBI al no tratar de forma directa o

indirecta el impacto de la digitalizacion.

Para disminuir este problema y adaptar las herramientas mencionadas a la realidad laboral
actual, se propone afiadir nuevos items que se valoren también bajo la escala de Likert.
Por ejemplo, para evaluar el agotamiento derivado de la tecnologia el item podria ser “me
siento mentalmente agotado al final del dia debido al uso de pantallas o videollamadas”.
Asimismo, se podria plantear “siento presion u obligacion de responder correos
electronicos fuera de mi horario laboral” con el objetivo de delimitar si la persona es
capaz de poner limites en su ambito personal y profesional. Por ultimo, se podria plantear
un tercer item para evaluar la ansiedad tecnoldgica que fuera “me genera ansiedad pensar
que puedo perderme informacidn importante o parecer poco comprometido si no miro las
distintas herramientas de comunicacion de la empresa”

Con esta propuesta de items, las diferentes herramientas de evaluacion del burnout
proporcionarian una vision mas completa y real de los trabajadores/as al tener presente el

contexto actual.
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IV.  ESTRATEGIAS Y ACTUACIONES DE LAS EMPRESAS

Cada empresa selecciona aquellas estrategias y actuaciones que considera mas adecuadas
para sus empleados/as bien por el sector, principales preocupaciones, cultura de empresa,
recursos, presupuestos etc. Es importante destacar que la eleccion de las estrategias
deberian estar relacionadas con los resultados de las evaluaciones de riesgos psicosociales
realizadas por la empresa. Las evaluaciones de riesgos psicosociales son la base para

posteriormente realizar actuaciones positivas de acuerdo también a la legislacion.

4.1. MEDIDAS DE PREVENCION Y BIENESTAR

Las actuaciones que una empresa propone como medidas de prevencion y promocion del
bienestar frente a los trastornos mentales son imprescindibles. Actualmente, los trastornos
mentales suponen la segunda causa de baja en Espana por incapacidad temporal, casi un
490% mas que en 2018 y los diagnoésticos de estrés grave han crecido un 230% (INSST,
2025).

Estos datos reflejan la gravedad del problema y muestran la necesidad de intervenir y
presentar medidas de prevencion y bienestar desde diferentes ambitos. Es necesaria una
combinacion de estrategias tanto individuales como organizacionales para abordar este

problema.

4.1.1. ANIVEL INDIVIDUAL

A nivel individual las personas pueden implementar medidas, actuaciones o habitos
centrados en la prevencion y bienestar frente al burnout. Son estrategias dirigidas a
fortalecer los recursos, las competencias emocionales y las habilidades personales y
profesionales para afrontar las demandas laborales reduciendo el impacto del estrés

cronico que puede derivar en desgaste profesional.

En primer lugar, para prevenir el burnout de manera individual la persona deber ser
consciente de la carga laboral. La clave estd en que los trabajadores/as deben mantener
un compromiso equilibrado, implicarse en las tareas sin caer en la sobreimplicacion pero

tampoco en la apatia y pasotismo. Lograr el balance entre ambos extremos actia como
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un elemento de prevencion del burnout permitiendo a los trabajadores/as mantener la

motivacion y bienestar en el lugar de trabajo (Bakker & de Vries, 2021).

Ademas, a nivel individual es fundamental que los trabajadores/as tengan la libertad para
solicitar diversificar tareas o incluso un cambio de puesto siempre que sea necesario con
el fin de proteger su salud mental. La implementacion de este tipo de iniciativas mejora
el bienestar y previene el burnout. Unido a esta idea, aparece el término job crafting, que
consiste en que el trabajador/a moldea su trabajo realizando cambios con el objetivo de
que sea mas atractivo y satisfactorio (Demerouti, 2014). Se trata de un término reciente
que hace que no sea especialmente facil de aplicar atin en las empresas debido a la rigidez.
Se espera que vaya siendo mas importante en los proximos afios con el fin de evitar

problemas de salud mental en el lugar de trabajo como el burnout.

Otra de las medidas preventivas a nivel individual son las habilidades y recursos
comunicativos de las personas trabajadoras. Estas junto a herramientas de negociacion
pueden prevenir al trabajador de sufrir burnout siempre que sea capaz de establecer
limites claros a la vez que capacidad para solicitar ayuda en caso de ser necesaria. En
ocasiones, los trabajadores/as detectan que tienen sobrecarga de trabajo o que estan
agotados, pero no tienen los recursos necesarios para comunicar cOmo se encuentran y de

esta forma prevenir el desgaste profesional.

A pesar de todas las medidas de prevencion mencionadas previamente sin duda una de
las mas importantes es cuidarse. El autocuidado por parte de los empleados/as fuera del
entorno laboral es también crucial. Realizar ejercicio fisico, descansar, mantener una
alimentacion equilibrada, tener relaciones sanas y practicar actividades satisfactorias para
la persona ayuda a diferenciar la vida laboral de la personal (Naczenski et al, 2017). Esta
diferenciacion permite prevenir la cronificacion del estrés laboral puesto que mantener
estos habitos permite una recuperacion tanto fisica como mental. Los habitos de
autocuidado act@ian como un factor protector del bienestar general y por tanto del desgaste
profesional mientras que la falta de desconexion laboral se asocia con un mayor riesgo de

desarrollar burnout.
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4.1.2. ANIVEL ORGANIZACIONAL

En segundo lugar, se puede intervenir el burnout a nivel organizacional con el objetivo
de eliminar o disminuir los estresores del ambiente laboral y promover un entorno

saludable.

Una de las actuaciones que puede tomar una empresa es buscar un equilibrio entre crear
una planificacion realista de los objetivos y tareas que debe hacer cada trabajador/a a la
vez que dar cierta autonomia y control del trabajo a cada persona (Alvarez, 2011). Para

ello, es necesario que haya una definicion clara de los puestos de trabajo y objetivos.

Otra medida de prevencion a la vez que de bienestar es la flexibilidad horaria que
permiten algunas empresas. Un estudio de ADP publicado en 2024 expresa como el 38%
de los trabajadores/as espafioles considera el factor laboral mas importante la flexibilidad
horaria por delante del salario. Entre las personas de 18 paises diferentes, Espafia se
encuentra en segunda posicion superada solo por Reino Unido con un 40% (ADP

Research Institute, 2024).

La flexibilidad laboral no solo en cuanto a horario sino también a lugar de trabajo gracias
al teletrabajo se ha convertido en un punto clave al permitir conciliar la vida profesional
con la vida personal. Poder adaptar el horario y la modalidad de trabajar, bien sea en la
oficina o en teletrabajo permite reducir los niveles de estrés y por consiguiente de estrés
cronico y burnout a la vez que proporciona una sensacion de autonomia y valia a los

trabajadores/as.

Un 14% de los 34.612 trabajadores encuestados por ADP expresan estar insatisfechos en
su trabajo e incluso desmotivados por los horarios abusivos, siendo el 18% la cifra de
personas trabajadoras que estdn en desacuerdos con los horarios en Espana (ADP

Research Institute, 2024).

Ademas, las empresas deberian aplicar tiempos de descanso a sus trabajadores/as cuando
se trata de un trabajo repetitivo. Promover pausas puede evitar la saturacion, monotonia,
aburrimiento y desmotivacion que unido a una tarea estresante podria desembocar en

burnout si la situacion es prolongada.
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A nivel organizacional para evitar el burnout las empresas también deben invertir en
programas de bienestar y proponer dinamicas tanto de coaching como de mentoring para
prevenir el burnout. Tanto el coaching individual como el coaching ejecutivo contribuyen
a reducir sintomas de agotamiento emocional y reducir el estrés percibido ademas de
generar mayor claridad sobre el rol (Brooks et al., 2023).

Un estudio con mas de 14.000 empleados/as mayoritariamente del sector sanitario
demostré que aquellas personas que participaban en programas de mentoring tenian una
menor tasa de sufrir burnout que aquellas personas que no participaban en el programa

(Cavanaugh et al., 2022).

Asimismo, las empresas cuyos empleados/as dirigen con un estilo de liderazgo
transformacional actian como un factor protector frente al burnout. Es por este mismo
motivo, que son las empresas quienes deben dar formacion a directivos/as para saber
como gestionar equipos de forma adecuada y evitar posibles problemas mentales y
psicologicos en los trabajadores/as (Guitart, 2007). Fomentar el apoyo social y liderazgo

dentro de los equipos es un factor protector.

Analizar de forma continua las demandas y recursos de cada trabajador/a es también una
medida de prevencion. Se trata de un trabajo complejo si se hiciera en grandes empresas
a cada uno de los empleados/as, pero podria solventar diferentes problemas actuales que

desembocan en bajas laborales provocando un coste a la empresa.

Si la empresa fuera capaz de analizar las demandas y recursos se podria actuar para
prevenir el burnout. Existe el modelo DRL como se ha analizado previamente, pero se
trata de un modelo que mide las demandas y recursos en un momento concreto. Seria
necesario implementar un modelo que analizara la situacion de cada empleado en todo
momento, quiza mediante A pudiendo las empresas prevenir casos de burnout antes de

que la persona ya esté quemada.
En ultimo lugar, debido a la digitalizacion y nuevos métodos de trabajo seria necesario

que las empresas regulasen e implementaran la desconexion digital en su Plan de

Prevencion de Riesgos Laborales.
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4.1.3. ANIVEL GRUPAL

A nivel grupal las empresas también pueden intervenir para prevenir el burnout, aunque

es cierto que las medidas son menores.

Se centran principalmente en el apoyo de los equipos de trabajo. El objetivo es que la
persona no se sienta aislada y pueda comunicarse abiertamente con su equipo. Para ello
las empresas deben promover el trabajo cooperativo, buen ambiente y reuniones en
equipo. Aquellas personas que tienen apoyo social en el ambiente laboral se considera
que tienen un factor protector para el estrés y por tanto para el burnout (Garmendia et

al.;2023).

A partir de lo analizado se observa como las empresas tienen diferentes medidas para
prevenir el burnout. Hace afios se ponia el énfasis en el trabajador/a, poniendo toda la
responsabilidad sobre este. Con el paso de los afios se ha visto como esto no es lo correcto.
El sindrome del burnout debe abordarse también desde la prevencion en las
organizaciones, se trata de un sindrome que debe prevenirse conjuntamente desde ambas
perspectivas (Bartram et al., 2023).

Ademas, la vision global es clave para que la organizacion sea capaz de abordar el
desgaste profesional desde sus tres dimensiones con el objetivo de construir un modelo
de empresa centrado en resultados, pero también en el bienestar de sus empleados/as que

son quienes logran que la empresa alcance esos hitos y metas cada afio.

4.2.CASOS PRACTICOS DE EMPRESAS REALES

Con el objetivo de mostrar de forma practica lo analizado previamente, se van a analizar
medidas de prevencion y bienestar que han adoptado diferentes empresas. En ambos casos
las empresas se centran en crear un buen protocolo de desconexion con el objetivo de que
los trabajadores/as puedan separar la vida profesional de la personal y evitar de este modo

el estrés cronico y prolongado que puede derivar en burnout.
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- AXA
La empresa de seguros AXA es un caso de estudio relevante al implementar un modelo
de prevencion dual. En primer lugar, se ha centrado en una regulacion de desconexion

digital y en segundo lugar en un programa de salud mental.

AXA ha sido una de las empresas pioneras en Espafia en regular el derecho a la
desconexion con su convenio Colectivo de 2017. Fue una empresa que se anticip6 a la
posterior Ley Organica 3/2018 ya que reconocieron que la conexion permanente al trabajo
impedia el descanso y podia generar estrés derivando posteriormente en burnout u otros

problemas de salud.

Para combatir la posible fatiga informdtica y reducir la dependencia de esta fuera del
horario laboral AXA implementd diferentes medidas en su protocolo interno donde
destacan:

o “Apagado de luces”: como medida de concienciacion, las luces de los edificios de
AXA se apagan a las 19:00 horas con el objetivo de que las personas trabajadoras
no estén hasta altas horas en la oficina trabajando ya que aumenta la sensacion de
estar quemado e impide la conciliacion familiar.

o Gestion de reuniones: con el objetivo de promover reuniones eficientes AXA
propone que estas se realicen en horario de 9:00 a 18:00 horas y los viernes
unicamente hasta las 14:00 horas.

o Comunicaciones/mails: AXA promueve entre sus trabajadores no responder mails
fuera del horario de trabajo y hace especial énfasis en esto durante el periodo de

vacaciones o fines de semana. (Comisiones Obreras-Servicios, s.f.).

Estas son algunas de las medidas que propone AXA y las cuales representan un avance

significativo en el cuidado del trabajador/a y su salud tanto fisica como mental.

- Repsol
Con la misma idea que AXA, Repsol también lanzé junto con CCOO y UGT un protocolo

para dar importancia a la desconexion digital fuera del horario laboral. Se trata de avances
significativos ya que actualmente vivimos en una sociedad hiperconectada practicamente
en todo momento y globalizada que ha traido aspectos positivos, pero también riesgos.

Entre las medidas de Repsol se encuentran:
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o No realizar llamadas telefonicas ni enviar mails fuera del horario establecido.
o Respetar los tiempos de descanso.
o Al ser una empresa internacional, intentar comunicar en las mejores horas para

todo el personal trabajador.

A diferencia de AXA, Repsol menciona como el compromiso de promover estas normas

no es solo de los empleados/as sino también de los lideres (CC0O0,2019).

Repsol aborda los problemas de salud mental en los empleados/as a través de la
desconexion para evitar estrés, burnout, ansiedad etc. poniendo el foco en la figura del
lider como promotor del bienestar. Esto conlleva una responsabilidad que habra lideres
que sepan asumir adecuadamente, mientras que aquellos que estén sobrepasados y
sobrecargados de trabajo deriven a compafieros/as tareas dificultando la desconexion

digital como medida de prevencion.

Ambas empresas analizadas promueven la desconexion digital con el fin de compaginar
la vida profesional con la vida personal y evitar problemas derivados de la carga de trabajo
como el estrés que puede derivar en burnout si es cronico. A pesar de ello, hay que
mencionar que ambas empresas al indicar las medidas de prevencion hacen excepciones
por motivos de negocio justificados, diferencias horarias o urgencias que no se pueden

alargar en el tiempo.

Habria que evaluar la efectividad, aplicabilidad y cumplimiento real de las medidas de
prevencion de forma general en el ambito empresarial. En muchas ocasiones estas
politicas corren el riesgo de ser instrumentos de marketing o de promover una buena
imagen de cara al exterior sin ser reales para los trabajadores/as. Habria que preguntarse
si estas medidas corresponden a una preocupacion real o a una estrategia empresarial e
institucional. Aqui esta la clave, aquellas organizaciones que si protegen a sus

trabajadores/as obtienen a futuro un mejor rendimiento gracias a la satisfaccion de estos.
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V. ESTIMACION COSTE BURNOUT EN UNA EMPRESA

5.1.MODELO ESTIMATIVO 1

A partir del analisis realizado en apartados anteriores se concluye que el burnout genera
diferentes costes en una empresa. Debido a su complejidad no es posible obtener un coste
unico y exacto ya que estd asociado generalmente a otros problemas organizativos y

combina costes tanto directos como indirectos.

Con el objetivo de aproximar su impacto econdmico se propone un modelo de estimacion

basado en los 3 componentes principales.

Coste total burnout = (coste absentismo) + (coste rotacion) + (coste presentismo)

Coste total burnout=C4 + Cp + Cp

El modelo de coste total del burnout propuesto incluye los elementos mas cuantificables.
Se trata de una estimacion ya que costes indirectos como la pérdida de calidad o coste de

oportunidad pueden incrementar el impacto real del coste.

A continuacion, se desarrolla el modelo estimativo expuesto para obtener el coste total

del burnout de forma detallada.

Coste absentismo (Cy)

Para facilitar la aplicabilidad del modelo, se ha simplificado lo establecido en la art. 173.1
de la Ley General de la Seguridad Social. Para este modelo se ha supuesto que la empresa
asume el 100% del coste los primeros 15 dias de baja (supuesto C,,), mientras que a partir

del dia 16 unicamente el coste de la Seguridad Social (supuesto Cy5).
Car = ng X (Cqg+ Cy)

Caz = [(15 X €g) + ((nqg —15) X C)] + (ng X Cy)
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Variables:

e mng,: numero de dias perdidos: dias de baja totales vinculados a problemas de
burnout.

e (,: Coste diario para la empresa (Salario bruto + cotizaciones)

e (.: Coste diario de cotizaciones sociales. Coste que tiene la empresa a partir del
dia 16 de la IT.

e (,: Coste de sustitucion: coste adicional que la empresa tiene que asumir si decide
cubrir la ausencia del trabajador/a. Hace referencia al coste de horas extras que
hay que pagar a trabajadores/as o si es necesario hacer una contratacion temporal.
Si es la Seguridad Social quien asume la baja y la empresa decide no contratar a

nadie, el coste directo baja, pero el coste de oportunidad (trabajo no hecho) sube.

Coste rotacion (Cg)
Cr= S, X C,
Variables:
e S,: Salario anual del empleado.
e (,.:Constante de reemplazo. Sustituir a una persona en una empresa cuesta entre
el 50% y 200% de su salario anual ya que incluye el proceso de reclutamiento,

seleccion, formacion y curva de aprendizaje entre otros (McFeely & Wigert,
2019).

En este caso el sumando es binario. Si el empleado no abandona la empresa, el coste

asociado es 0. Este coste se imputa inicamente en el escenario final.

Coste presentismo (Cp)

Esta es la variable mas compleja de medir y suele ser el coste oculto mas alto del burnout.
Cp=d, X Cq X Pp(%)
Variables:
e d,: Dias efectivos en los que el trabajador asiste a su puesto de trabajo.
e (,: Coste diario para la empresa.
e P,(%): Pérdida de productividad: habria que estimarla mediante evaluaciones de

desempefio o cuestionarios como Work Productivity and Activity Impairment
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(WPAI). El rendimiento puede tener una afectacion en el trabajo de entre un 10%
y un 70% dependiendo de la enfermedad, la gravedad y el sector (Rojanasarot et

al., 2023).

Por tanto, un célculo estimativo para obtener el coste que supone el burnout en una

empresa por trabajador/a seria:

Menos de 15 dias:
Coste Total burnout = [ng X (Sq + C4)]+ (S, X C;) +(dy, X Cq X Pp(%))

A partir del dia 16:
Coste Total burnout = [(15 X Cg) + (ng — 15) X C¢) + (ng X C4)] + (S, X C) +
(dp X Cq X Pp(%))

5.2.SUPUESTOS PRACTICOS

A continuacién, se plantean 3 escenarios diferentes con el objetivo de hacer una
estimacion del coste del burnout de una persona dentro de una empresa. A través de estos
casos se podrd observar como varia el impacto econdmico segun la intensidad del

desgaste profesional.

Algunos de los datos generales para los 3 escenarios propuestos son los siguientes:
Salario anual bruto=27.558,68 € (INE, 2025).

Salario diario bruto= 27.558,68€/225 dias= 122,48 €

Hora de salario bruto= 122,48€/8 horas= 15,31 €/hora

Coste total empresa= 37.525,40 € (INE, 2025).

Coste diario para la empresa = 37.525,40 €/225 dias= 166,78 €/dia

Cotizacion a la Seguridad Social (pagada por la empresa)= 166,78€-122,48€ =44,30 €/dia

Para hallar el coste diario de un empleado/a se ha utilizado como divisor 225 dias de
trabajo efectivo y no los dias habiles en una empresa que son alrededor de 250. Este
calculo es el resultado de restar a los 365 dias del afio los fines de semana (104 dias), los
festivos (14 dias) y los dias de vacaciones retribuidos (22 dias). Utilizar los dias de trabajo

efectivo es fundamental en el departamento de RR.HH. ya que se garantiza que el coste
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diario asume el prorrateo de los dias de descanso. De esta forma se refleja el verdadero

impacto economico cuando un empleado/a no esta produciendo.

Ademas, se utiliza el coste total empresa en lugar de unicamente el salario bruto para
obedecer el Principio de Coste Completo, utilizar el salario bruto implicaria una

infraestimacion del coste real del burnout cercano al 30%.

5.2.1. Escenario 1: Burnout leve

En este primer escenario leve se produce un absentismo de 12 dias. Segin un informe de
Gallup los trabajadores/as con niveles incipientes de estrés o problemas de salud mental
tienen una duracion media de 12 dias de ausencia no planificados al afilo en comparacion
con 2,5 dias del resto de los trabajadores/as (Witters & Agrawal, 2022). En este supuesto

por tanto la persona acude a su puesto de trabajo 213 dias (225-12).

El coste de sustitucion en este caso es de 0€ ya que ninguna persona trabajadora de la
empresa cubre formalmente a la persona ausente y como este trabajador/a no abandona

la empresa el coste de rotacion es O€.

En cuanto al presentismo, estudios indican que desde los primeros sintomas del burnout
la productividad disminuye. En etapas tempanas de burnout leve se va a estimar un 15%
tomando como referencia los porcentajes de pérdida de productividad mencionados
previamente por Rojanasarot et al. (2023).

El coste total estimativo del burnout es el siguiente:

Coste total = [12 dias™ (166,78€/dia + 0)] + (27.558,68€ * 0) + (213 dias* 166,78€/dia*
0,15)=7.329,98€

5.2.2. Escenario 2: Burnout moderado

Para este segundo escenario se plantea un caso donde la persona sufre burnout moderado.
Basado en datos del Instituto Nacional de Seguridad y Salud (INSS), el tiempo medio de
incapacidad temporal en Espafia para trastornos derivados de estrés laboral suele situarse
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entre los 60 y 90 dias (INSS, 2022). En este caso de burnout moderado suponemos que
los dias que la persona falta al trabajo (absentismo) son 60. Acude por tanto un total de

165 dias al lugar de trabajo (225-60).

Al ser un numero elevado de dias la empresa asume un coste de sustitucion para las tareas
mas urgentes. En este escenario, se calcula el coste de sustitucion suponiendo que un
comparfiero/a realiza 2 horas extras diarias. A estas horas se les aplica un recargo del 50%
segun el articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015,
art. 35). Esto supone un sobrecoste de 45,93€ por cada dia de ausencia.

El coste de rotacion en este caso sigue siendo O€ ya que la persona trabajadora no

abandona la empresa.

Con el mismo marco de referencia utilizado previamente y establecido por Rojanasarot
et al. (2023) se propone una estimacion del 30% de pérdida de productividad para este
caso de burnout moderado.

El coste total estimativo del burnout es el siguiente:

Coste total = [15 dias * (166,78€/dia) + (45dias * 44,30€/dia) + (60dias*45,93€)] +
(27.558,68€ * 0) + (165 dias™ 166,78€* 0,30) = 15.506,61€

5.2.3. Escenario 3: Burnout grave

En este tercer y ultimo caso, el desgaste profesional es grave y la persona acaba saliendo
de la organizacion. Segun el INSS, los trastornos graves suelen superar con facilidad los

90 dias de baja. Es por ello, que para este caso practico se estima una ausencia de 110

dias laborables (INSS, 2022).

Al tratarse de una baja de larga duracion no es suficiente con pagar horas extras por lo
que la empresa opta por una contratacion a través de una Empresa de Trabajo Temporal
(ETT). Las tarifas de las ETT en Espafa aplican un coeficiente multiplicador sobre el
salario bruto para cubrir las cotizaciones sociales y su propio margen comercial. El
importe estimado en este caso es de 214,34€ diarios. Esto supone un sobrecoste

aproximado del 28,5% sobre el coste diario interno que tiene la empresa (166,78 €). Se
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trata de un porcentaje alineado con los precios actuales del mercado a la hora de realizar

una sustitucion de una persona cualificada por una ETT.

En esta situacion el empleado/a finalmente decide salir de la empresa. Se tiene que
reemplazar al trabajador/a especializado lo que implica generar un proceso que incluye
reclutamiento, seleccion, onboarding y curva de aprendizaje. El coste aproximado de este
proceso varia entre el 50% y 200% del salario anual de la persona que abandona la
empresa (McFeely & Wigert, 2019). Para este caso se ha decidido que la constante de

reemplazo sea del 0,75%.

El ultimo sumando esta relacionado con el presentismo, el coste oculto mas alto del
burnout. Se estima que los dias que acude al trabajo la persona antes de abandonar el
puesto en este caso son 115 dias (225-110). Para este supuesto de burnout grave,
siguiendo el mismo marco de referencia que en los casos previos se propone una pérdida
de productividad del 50%.

El coste total estimativo del burnout es el siguiente:

Coste total = [15 dias * (166,78€/dia) + (95dias * 44,30€/dia) + (110dias * 214,34€/dia)]
+(27.558,68€ * 0,75) + (115 dias * 166,78€/dia * 0,50) = 60.546,46€

Tabla 8: Estimacion del coste empresarial del burnout segun su nivel de gravedad en el supuesto
planteado (€).

1. Absentismo 2.001,36 € 7.251,00 € 30.287,60 €
Dias no trabajados 12 60 110
Meétodo de sustitucion Ninguno (0 €) Horas extras Contratacion por ETT
2. Rotacion 0,00 € 0,00 € 20.669,01 €
5 -
Impacto 0 €. Sin salida 0 €. Sin salida el sa!arlo il
(Salida)
3. Presentismo 5.328,62 € 8.255,61 € 9.589,85 €
Pérdida Productividad 15% 30% 50%
COSTE TOTAL
EMPRESA 7.329,98 € 15.506,61 € 60.546,46 €
% sobre Coste Laboral Anual o o o
(37.525 €) 19,53% 41,32% 161,35%

Fuente: Elaboracion propia

Con este modelo estimativo y tras los supuestos practicos realizados se evidencia como

el coste del hurnout no es estatico, sino que crece segun se intensifica el desgaste
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profesional y el agotamiento. Se observa en los 3 escenarios planteados como las

empresas pueden llegar a asumir costos elevados con un gran impacto financiero.
5.3.MODELO ESTIMATIVO 2

Tomando como referencia el Grafico 7, basado en los datos de Martinez et al. (2025) se
podria crear un segundo modelo para estimar el burnout anual total de una empresa de un
modo mas directo. En este caso el calculo no seria en relacion con la gravedad del burnout
sino al puesto laboral y teniendo en cuenta que se trata de costes medios por lo que cada

posicion real de forma individual puede tener un coste menor o mayor.

Coste Total Anual burnout ($) = (Ep X 3.999) + (E, X 4.257) + (Eg x 10. 824-) +
(E, x 20.683)

Variables:
e E,: Numero de empleados/as por hora
e E,:Numero de empleados/as asalariados
e E,: Numero de gerentes

e E.:Numero de ejecutivos/as

La aplicacion de ambas formulas estimativas permite a la direccion de la empresa
visibilizar el coste del burnout, el cual puede superar en los casos mds graves el salario
anual del trabajador, justificando asi el retorno de inversion (ROI) de las medidas
preventivas del bienestar laboral. Ante este hecho cuantitativo cobra especial relevancia
la implementacién de medidas de prevencidon como se han expuesto en apartados
anteriores. La prevencion del burnout no deberia visualizarse como un gasto sino como
una inversion estratégica en las empresas protegiendo la salud de los trabajadores/as, el

clima laboral y la rentabilidad.
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VI. CONCLUSIONES

El objetivo principal de este Trabajo de Fin de Grado ha sido analizar el impacto del
burnout desde una perspectiva organizativa, de gestion de personas y econdmica
evaluando también las distintas estrategias empresariales preventivas y de bienestar. Se
ha puesto el foco en la rotacion, el absentismo, la productividad, estructura de costes y

sostenibilidad empresarial.

El analisis realizado demuestra que el deterioro de la salud mental en los entornos
laborales es un problema en aumento. Se evidencia en los tltimos afios un incremento de
las bajas por incapacidad temporal (IT) en Espafia, con mayor incidencia en mujeres como
se ha reflejado desde el afo 2016 hasta el afo 2025. En consecuencia, la gestion del
bienestar psicélogo ha dejado de ser una politica tinicamente de responsabilidad social

para transformarse en una ventaja competitiva en las empresas.

Este trabajo ha permitido concluir que el burnout es un proceso gradual con tres grandes
dimensiones. Las altas demandas laborales y bajos recursos tienen un impacto en los
empleados/as que puede desembocar en desgaste profesional.

A nivel organizacional las consecuencias incluyen disminucion de la calidad del trabajo,
alta rotacion e incluso demandas de responsabilidad civil en los casos mas graves como

ocurrio con la sentencia SJS 537/2024.

La investigacion propone que la prevencion efectiva del burnout exige una
responsabilidad no solo individual con el autocuidado del trabajador/a sino con medidas
organizacionales y estructurales como autonomia, flexibilidad, desconexion o un buen

liderazgo.

La prevencion y bienestar de los trabajadores/as no deberia verse Uinicamente como un
gasto empresarial sino como wuna inversidn estratégica. Factores como la
hiperconectividad, la falta de limites entre la vida laboral y personal o la presion por
obtener resultados inmediatos hace que en muchos casos las medidas preventivas
implementadas para combatir el desgaste profesional actuen de forma superficial. Para
que estas sean eficaces deben integrarse en la cultura empresarial y ser la salud mental un

componente clave para la organizacion.
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Se ha demostrado que instrumentos clasicos de medicién como el MBI-GS y el OLBI a

pesar de ser utiles presentan limitaciones ya que no tienen presente el contexto actual.

También se ha cumplido la premisa de demostrar el impacto socioecondémico del burnout.
Este no es lineal, tras el modelo estimativo propuesto y los supuestos realizados se
concluye que el coste aumenta en funcion de la gravedad, pudiendo superar en algunos
casos mas de un 160% el salario anual del trabajador/a.

Tras el trabajo se obtiene que, de los diferentes costes economicos derivados del burnout,
el presentismo es el coste mas alto a la vez que el mas dificil de medir para la empresa.
Ademas, las personas con puestos de mayor responsabilidad son mas propensas a padecer

desgaste profesional.

A partir de los hallazgos encontrados a lo largo del trabajo se pueden abrir diferentes
lineas futuras de investigacion acerca del desgaste profesional. En primer lugar, urge la
necesidad de desarrollar o adaptar herramientas de medicion del burnout como el MBI-
GS y el OLBI para que incluyan el contexto tecnoldgico actual. La desconexion entre las
herramientas de evaluacion y la realidad empresarial actual demuestra que el burnout es

un concepto sobre el que queda gran trabajo por hacer.

Desde una perspectiva mas innovadora se deberia estudiar como integrar herramientas de
People Analytics e Inteligencia Artificial para detectar casos de riesgo o patrones con el

objetivo de predecir el sindrome del trabajador/a quemado y poder actuar.

Resulta importante no solo cuantificar los casos del burnout y promover medidas de
prevencion y bienestar sino realizar estudios que midan de forma mas directa y precisa el
impacto econdmico que tiene el sindrome de desgaste profesional y el retorno de
inversion (ROI) de las intervenciones psicosociales que proponen las empresas en los
diferentes sectores. Con estos datos se puede tener una vision mas clara y la posibilidad
de que mas empresas apliquen medidas de prevencion y bienestar de forma real y efectiva
entre sus trabajadores/as. Tener datos econdmicos concluyentes permitiria a las empresas

tener una vision mas amplia para tomar decisiones estratégicas.

Durante el estudio se ha identificado también una limitacion, existe opacidad respecto al

burnout y falta de datos estadisticos oficiales a pesar de haber sido reconocido por
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organismos internacionales. Actualmente no existen registros publicos que cuantifiquen
de manera exacta el desgaste profesional, ni cuantos casos del burnout estan relacionadas
con variables claves como el sector, tamafio de la empresa o departamento. Esta seria
también una linea futura de investigacion con el objetivo de clarificar y precisar el

impacto real del sindrome del burnout.

Esta ausencia de datos puede estar relacionado con el temor de un trabajador/a a sentirse
etiquetado en el lugar de trabajo. A pesar de que el estigma se ha reducido en los ultimos
afos sigue estando muy presente en las organizaciones al ser ambientes competitivos y
exigentes. Es probable que diferentes trabajadores/as sufran sintomas del burnout como
agotamiento, despersonalizacion o ineficacia y no lo comuniquen por miedo a ver frenado

su desarrollo profesional o sentirse discriminado/a laboralmente.

En conclusion, comprender y prevenir el burnout no es solo un desafio en términos de
bienestar laboral, sino también una oportunidad econdmica para las empresas. Proteger a
los trabajadores/as reduce costes, mejora la productividad y el posicionamiento de la

empresa en un mercado cada vez mas exigente.
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