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Resumen
El presente documento recoge algunas ideas en relación con el progreso 
y visibilización que hoy más que nunca se le viene haciendo al concepto 
del agotamiento (burnout) en la vida de las personas, organizaciones y so-
ciedades. Este artículo no está diseñado para explorar todos los aspec-
tos. Este artículo no es una guía clínica, ni pretende develar formas abso-
lutas de manejo en relación con la condición, más bien recoge ideas de 
autores, publicaciones y estudios que han planteado escenarios de como 
visualizar, gestionar y atender este desafío silencioso.

Palabras Claves: Agotamiento, burnout, bienestar, estrés.

Andrés R. Almanza J.

Agotamiento, un 
desafío humano 
en medio de un 
mundo digital
Cada vez más el mundo digital empuja al ser humano a 
ser más humano para tener una mayor probabilidad de 
permanencia en este nuevo mundo.  
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Introducción

Son muchas las fuerzas y fenóme-
nos que han impulsado los cambios 
significativos que estamos vivien-
do, desde una exacerbada acelera-
ción digital que ha impulsado que 
más personas tengan que integrar-
se a ese mundo, hasta una pande-
mia como la que se vive, denomina-
da Covid-19. Los agobiantes mo-
mentos por los que pasan las orga-
nizaciones en todo el mundo, están 
haciendo cada vez más presente 
un fenómeno silencioso que se ha 
denominada agotamiento (burn-
out) que ha mostrado en este tiem-
po efectos de corto, mediano y lar-
go plazo en los individuos.

Desde la década de los 70 se ha ve-
nido estudiando este fenómeno 
desde la primera vez que fue defini-
do el término como un malestar de 
las personas (Skovholt & Trotter-
Mathison, 2016), de esa fecha has-
ta ahora se ha venido estudiando 
esta condición definida en general 
como el agotamiento que se produ-
ce en las personas y se puede ver 
representada en muchos aspectos 
de la vida. 

Algunos autores y organizaciones 
globales como el Foro Económico 
Mundial y otras asociaciones han 
planteado la inquietud relacionada 
con el tema de la salud mental, 
mencionando que esta  es la nueva 
pandemia que afecta a toda la raza 
humana y sobre ello se viene ha-
ciendo resalte para afirmar que mu-
chos de los éxitos para los años ve-

nideros en el desarrollo de los ne-
gocios está centrado en atender 
estos temas en las agendas, glo-
bales y locales, dado los cambios 
significativos que afronta el mundo 
(Clifton & Harter, 2021).

Este artículo lo que presenta como 
idea central es visualizar el desafío 
y efecto del agotamiento en la vida 
de las personas y hacer visible algo 
que debe ser atendido de manera 
integral en los entornos organiza-
ciones.
 
Un enemigo silencioso

El agotamiento es un problema so-
cial profundo que se ha agudizado 
con la pandemia, esto hace que las 
personas se sientan agotadas y 
agobiadas constantemente (Jimé-
nez, 2021). 

Son muchas personas las que lo 
pueden padecer, y a la fecha es con-
siderada una pandemia que afecta 
a cualquier persona, sin distingo de 
condición social o consideración al-
guna (Bogue & Bogue, 2019).

La Organización Mundial de la Sa-
lud (OMS), en el año 2019 definió al 
síndrome del agotamiento como un 
resultado del estrés crónico, que se 
trata de un problema de salud 
específico debido a causas del 
contexto laboral u ocupacional, que 
tiene repercusiones en la vida de la 
persona y su contexto, que no debe 
confundirse con estrés que puede 
estar siendo manifestado en otros 
aspectos de la vida (HBR, 2021).
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Hasta antes de la declaración ofi-
cial de ser un desorden ocupacio-
nal, no se habían puesto de acuer-
do aquellos que estudian esta con-
dición en definirlo como una enfer-
medad, al punto que la OMS, hace 
una distinción especial para defi-
nirlo como un desafío organizacio-
nal o desorden ocupacional laboral 
no tratado con éxito, y no como una 
condición médica.

Desde sus inicios el agotamiento 
físico que fue estudiado desde el 
año 1975, fue definido como una 
condición de las personas y que 
afecta al individuo en múltiples as-
pectos; en sus inicios fue definido 
por tres características básicas: 

Agotamiento emocional, fatiga que 
puede provenir de cuidar demasia-
do, durante mucho tiempo, la des-
personalización con todo causado 
por el agotamiento de la empatía, el 
cuidado y la compasión, así como 
una disminución en la sensación de 
logro, la sensación de nada de lo 
que se hace marca la diferencia 
(Nagoski & Nagoski, 2019).

Sin embargo, con el transcurrir del 
tiempo y de la investigación se han 
podido determinar aspectos impor-
tantes acerca del agotamiento; y 
sus consideraciones específicas 
en el contexto de las personas, fue 
hacia el año de 1981 que, a través 
de la investigación de Maslach et 
al. (1989), fue descrito al agota-
miento como un síndrome ocupa-
cional y adicionalmente crearon 
una escala de medición del agota-

miento o (MBI) por sus palabras en 
inglés para poder entender mejor el 
campo desconocido del agota-
miento. 

Casi 40 años estos hallazgos su-
mados a los de otros científicos e 
investigadores dieron origen a la 
definición de la OMS (HBR, 20-21).

La definición actual de la OMS lo 
define como: 

El burnout es un síndrome concep-
tualizado como resultado del estrés 
laboral crónico que no ha sido ges-
tionado con éxito. Se caracteriza 
por tres dimensiones: 

Sensación de agotamiento de la 
energía; un mayor distanciamiento 
mental del trabajo, o sentimientos 
de negativismo o cinismo relacio-
nados con el trabajo; y reducción 
de la eficacia profesional.

El burnout se refiere específica-
mente a los fenómenos del contex-
to laboral y no debe aplicarse para 
describir experiencias en otros ám-
bitos de la vida.

El burnout también se incluyó en la 
CIE-10, en la misma categoría que 
en la CIE-11, pero la definición es 
ahora más detallada.

La Organización Mundial de la Sa-
lud está a punto de emprender la 
elaboración de directrices basadas 
en la evidencia sobre el bienestar 
mental en el lugar de trabajo. (OMS, 
2019).
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En este sentido ya está claro que 
existen una delimitación en rela-
ción con lo que se refiere al agota-
miento, que está acotado al contex-
to laboral y por tanto sale de otras 
dimensiones y debe ser visto como 
un desafío para las organizaciones.

El agotamiento no es estrés

Si bien se relaciona con estrés cró-
nico, es importante describir que el 
estrés tiene connotaciones diferen-
tes y puede este ser causado por 
cosas distintas a un ambiente labo-
ral complejo. En este sentido se a-
firma que el agotamiento no es pro-
ducto del estrés, sino de una ina-
decuada gestión de este (Procter & 
Procter, 2013).

Profundizando en este punto, exis-
ten otros autores que han venido 
haciendo muchas más aclaracio-
nes al respecto (McAlpine, 2021).

La autora Susan McAlpine, en su li-
bro Más allá del agotamiento “Be-
yond Burnout”, resalta algunos mi-
tos importantes, entre los cuales 
están:

El agotamiento es un desafío de 
las personas y no de las 
empresas

Este es uno de los más grandes mi-
tos y más riesgos mitos al respecto 
del agotamiento, para resaltar a-
corde a la definición de la organi-
zación mundial de la salud que, si lo 
es, son las empresas mayormente 
responsables del desafío que las 
personas en sí mismas. Cuando se 
trata al agotamiento solo como un 
problema de las personas, puede 
que no se estén atacando las cau-
sas raíz que están relacionadas 
con ambientes de trabajo tóxicos, 
así mismo tratarlo como un reto de 
las personas, puede causarles más 

Que es agotamiento Que no es agotamiento 
Estrés laboral prolongado y de alto nivel El estrés del día a día 

Cansancio crónico Sentirse agotado o cansado luego de 
un periodo intenso de actividad o de 
una estresante situación 

Sentirse exhausto o agotado aun 
después de tomarse un descanso en el 
lugar de trabajo 

Sentirse incómodo luego de un 
descanso o vacaciones, reinicio de 
actividades.

Cosas que le incomoden 
continuamente específicamente del 
trabajo 

Incomodidad causada por cosas fuera 
de la oficina 

Depresión, pero con enfoque en el 
trabajo. 

Depresión, aunque pueden ser efectos 
producidos 

Proceso gradual de deterioro Los imprevistos o cosas que suceden 
de la noche a la mañana. 

Es continuo el aburrimiento, lo exhausto 
lo desmotivado y cansado 

Algún día en el que se sienta 
desmotivado, cansado o sin ganas de 
hacer nada.
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daño a las personas en sí misma, al 
victimizarlas por situaciones de las 
cuales no se tiene control.

El agotamiento es un desafío cau-
sado en las organizaciones y sus 
ambientes, bien sea por exceso de 
cargas laborales, o por las condi-
ciones de relaciones, o algún factor 
adicional que se debe analizar, si 
bien entonces el agotamiento no es 
un problema de las personas, si 
son las personas las que sufren y si 
es el contexto social en el que se 
desenvuelve la persona la que lo 
produce. 

Así las cosas, mientras que las or-
ganizaciones no reconozcan el la-
do humano del trabajo, entonces 
mayores riesgos de que el agota-
miento se presente en las personas 
y por tanto mayores repercusiones 
en las organizaciones tendrán (Ma-
lesic, 2021).

Las personas que sufren de 
agotamiento son personas 
débiles mentalmente, no 
pueden trabajar en ambientes 
estresantes y son de poco 
rendimiento

Otro de los grandes mitos y desa-
fíos en relación con el agotamiento; 
resaltando que todos desde los 
más productivos y con alto niveles 
de éxito, hasta lo que no lo son pue-
den sufrir de agotamiento, estudios 
recientes demuestran que pueden 
ser precisamente esas personas 
que son altamente productivas las 
que más expuestas y susceptibles 

estén para sufrir de agotamiento, 
son precisamente los comporta-
mientos como obtener siempre el 
mejor resultado, ser el mejor en al-
go y querer siempre ser el mejor, 
que pueden ser disparadores de 
este síndrome en este tipo de indi-
viduos. 

Es el exceso de trabajo uno de los 
elementos que más impulsa al ago-
tamiento, y son aquellas personas 
quienes se exceden en esas di-
mensiones las que pueden sufrir, o 
simplemente porque se autoimpo-
nen una mayor carga, o como en 
muchos de los casos porque son 
impuestas en el contexto laboral. 
En esa misma línea aquellas des-
cripciones de cargo que hablan de 
trabajar en ambientes de presión el 
error más común de ellos es que in-
ducen a posibles problemas con el 
agotamiento, sin darse cuenta.

En esta misma línea se asimila la 
idea de que la pasión por y para el 
trabajo está en oposición con el 
agotamiento, y estudios muestran 
precisamente lo contrario, que un 
exceso de pasión, o una inadecua-
da gestión de la pasión pueden lle-
var a un agotamiento y generar e-
fectos adversos en las organiza-
ciones. 

Las personas que se sienten co-
nectadas con su trabajo están lle-
nas de energía, se involucra y son 
eficaces si saben manejar sus car-
gas y no se exceden en sus cargas 
laborales (Skovholt & Trotter-Ma-
thison, 2016).
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Un breve descanso resuelve el 
problema

Otro de los grandes errores, es 
desvalorar la situación, creyendo 
que con breves descansos o con 
periodos cortos, o con algunos 
cambios pequeños se pueden re-
solver los problemas del agota-
miento. El descanso es solo la cuo-
ta inicial del proceso de recupera-
ción, pero no es la meta en si mis-
ma para la recuperación del agota-
miento. 

Las personas que al volver de un 
periodo de descanso por ejemplo 
de las vacaciones, y sienten que 
aun así están cansados y agota-
dos, pues están ante la presencia 
de una de las características bási-
cas del agotamiento.  

Son las horas de trabajo y el 
estrés las que causas el 
agotamiento

El estrés en sí mismo no causa el 
agotamiento, de hecho, estudios 
muestran que la tensión creativa se 
da en puntos de estrés y que son 
benéficos para la productividad y 
creatividad. Por tanto, no es la can-
tidad de estrés la que influye direc-
tamente sino la cantidad de tiempo 
que estamos expuesto a ese estrés 
la que determina como factor im-
portante el llevar a las personas a 
un punto de agotamiento. En otras 
palabras, los periodos muy prolon-
gados de estrés son los que pue-
den llevar a los individuos a esos 
puntos de no retorno.

Por el otro lado el argumento de 
que muchas horas de trabajo son 
causantes del agotamiento, tam-
bién es un argumento incompleto 
que debe ser revisado, esto en con-
junción con muchos otros factores, 
como largas horas, por periodos 
prolongados, con condiciones y re-
cursos no manejables o inexisten-
tes, o ambientes tóxicos y excesi-
vamente competitivos, sí pueden 
llevar a las personas a estos gran-
des desafíos, no son las horas, son 
las sobre carga de trabajo las que 
causan el estrés.

Otros autores como Morrissette 
(2016) describe que el agotamiento 
puede darse de manera cíclica y 
perpetua, y que existen otros com-
portamientos organizacionales que 
pueden acentuar la presencia del 
agotamiento en las personas, a los 
cuales también son considerados 
mitos.

El salario lo resuelve todo

Se tiene la creencia errada por de-
más que aumentar el salario puede 
ayudar a que la persona se olvide 
del agotamiento, si bien el salario 
puede en un momento hacer la di-
ferencia, y tener acceso a esos pri-
vilegios puede ser un factor moti-
vacional importante, dependiendo 
de las condiciones del contexto de 
la organización; por sí solo no es 
una variable que ayude significati-
vamente a que el agotamiento no 
se presente, o que reduzca su pre-
sencia cuando este ya se encuen-
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tre inmerso en la vida de las perso-
nas.

Ya se tiene, entonces hagamos 
clases de Yoga, Mindfulness y 
otros

Algunas organizaciones están in-
mersas en la idea del bienestar or-
ganizacional (Clifton & Harter, 20-
21) y han logrado encontrar con 
programas consistentes de bienes-
tar resultados increíbles, lo cierto 
es que hacer estos ejercicios de 
maneras aisladas no ayudan a re-
solver el desafío, pueden por el 
contrario también ser fuentes dis-
paradoras de agotamiento, y de re-
victimización de las personas pues-
to que se procede a entender que 
son las personas las del problema.

Comunicarse mejor 
externamente que internamente

Comunicarse es uno de los mayo-
res desafíos de los seres humanos, 
y más en medio de un ambiente tan 
complejo como el actual, que está 
en medio de una crisis sanitaria de 
proporciones globales, una acele-
rada transformación en lo digital y 
unas tensiones geopolíticas (Al-
manza, 2021). 

Comunicarse es un espacio com-
plejo y se cree que con solo tener 
conversaciones al exterior de las 
organizaciones puede ayudar a re-
solver el desafío del agotamiento, 
se ha dejado poco espacio para las 
conversaciones internas entre las 
personas de las organizaciones, en 

donde las jerarquías, y los cargo no 
importen, sino que se considere a 
la persona como un ser humano, 
con fortalezas y debilidades, que 
requiere apoyo y atención.

Los colegas son como la familia

Es un mito que puede elevar el pro-
blema, las personas sin importar su 
rango, cargo o responsabilidad tie-
nen sus intereses al estar en una 
organización, esto funciona cuan-
do todo va bien, pero cuando todo 
no sale como se espera es cuando 
cada individuo busca proteger su 
posición. 

Se olvida que las personas tienen 
vida personal y laboral.

Factores que lo desencadenan

Si bien las fuentes que desenca-
denan el agotamiento pueden ser 
muchas, todas estas son asocia-
das a una pobre higiene corporati-
va en materia de cuidado de las 
personas (Moss, 2021).

Definitivamente la pandemia si ha 
acelerado la presencia del agota-
miento, ha hecho más visible este 
desafío y sobre todo que ha permi-
tido que muchas de sus causas 
sean visualizadas; cada vez más 
se habla en medios digitales y físi-
cos sobre el tema, se escriben re-
flexiones y las organizaciones pa-
rece que han entrado en una idea 
de atender “en parte” el desafío. Se 
ha convertido parcialmente en una 
epidemia silenciosa. 
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Encuesta tras encuesta, estudio 
tras estudio en muchas latitudes 
del mundo, encuentran resultados 
similares, personas que han expe-
rimentado los síntomas de agota-
miento y que han experimentado 
muchas de sus causas (Moss, 20-
21; Jiménez, 2021; Malesic 2021; 
McAlpine, 2021).

Desde los estudios iniciales de 
Maslach y sus colegas de investi-
gación se ha determinado que las 
causas del agotamiento se pueden 
agrupar en algunos grupos, entre 
otros. 

Sobrecarga de trabajo: 

La crisis sanitaria hizo más intenso 
el exceso de carga laboral, extra-
poló la intensidad del trabajo que 
repercute en el estado de salud de 
las personas; según investigacio-
nes recientes en Estados Unidos, 
el exceso de trabajo contribuyó a la 
muerte de 2.8 millones de personas 
por año (Moss, 2021). 

En esta misma línea existen mu-
chos mitos alrededor de la necesi-
dad de tener sobrecargas de traba-
jo, por las demandas y exigencias 
de los negocios, y en esta posición 
no se alcanza a visualizar que este 
es un mal silencioso, que inclusive 
a afectado de manera global e in-
fluido en un fenómeno propio y ac-
tual denominado la gran renuncia 
(Bermúdez, 2021), los datos su-
gieren que uno de cada tres em-
pleados puede renunciar por las 
condiciones laborales en tiempos 

de crisis sanitaria por factores co-
mo las sobrecargas de trabajo (Ze-
tlin, 2021).

La sobrecarga de trabajo está rela-
cionada con exceder la capacidad 
para realizar el trabajo, desafíos 
como la planeación, la priorización, 
la delegación, y decir no, o dejar 
fuera al perfeccionismo, pueden 
ser las claves para no entrar en es-
tos estados que lleven a un agota-
miento, fortalecer la capacidad de 
saber gestionar prioridades y me-
jorar en la planeación ayudan sig-
nificativamente en este sentido 
(Saunders, 2019).
  

Percepción de falta de control:

La ausencia de control está rela-
cionada con el micromanagment y 
esa necesidad de poder controlar 
cada momento de productividad de 
las personas en las organizacio-
nes; la ausencia de control es per-
cibida por las personas y no por 
quienes ejercen el control excesivo 
(Moss, 2021).

La ausencia de falta de control se 
experimenta en ocasiones como la 
falta de autonomía, se experimenta 
el estar bajo una supervisión per-
manente, se experimenta la idea de 
que no se posee acceso a los re-
cursos (Sauders, 2019).

También puede ser experimentada 
en la forma de no poder tomar de-
cisiones, tener poca o nula influen-
cia en el proceso, o tener la capaci-
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dad de rendir cuentas, pero no te-
ner ningún tipo de injerencia en las 
cuentas que se rinden, las perso-
nas sienten que no son aprove-
chadas todas sus fortalezas y ca-
pacidades, las personas experi-
mentan poca flexibilidad para ges-
tionar sus propias agendas, sin di-
rección o plan de como continuar la 
carrera en la organización (McAlpi-
ne, 2021).
 
Falta de recompensa o 
reconocimiento: 

La recompensa por el trabajo reali-
zado es un aspecto clave a la hora 
de hablar de causas que generan 
agotamientos, ver invertidos tiem-
po, esfuerzos y recursos para de-
sarrollar una labor, que no sea re-
conocida, mina la confianza de las 
personas y lleva a que con el tiem-
po esto sea causa de un agota-
miento (HBR, 2021).

Las recompensas y reconocimien-
tos no están asociados puramente 
al dinero, está más asociado a re-
conocer los esfuerzos, la recom-
pensa financiera solo puede ser la 
capa superficial de un asunto un 
poco más profundo (McAlpine, 20-
21). 

El reconocimiento y las recompen-
sas pasan por las ideas de la retro-
alimentación, estimulación e inspi-
ración de las personas que trabajan 
en un ambiente laboral (Moss, 20-
21). Este espacio tiene que ver más 
con un balance entre las cosas ex-
ternas como las financieras y las 

cosas internas como el ser recono-
cido por todos aquellos esfuerzos 
que se imprimen en la ejecución de 
una labor, es saber mezclar las ac-
ciones tangibles con las intangibles 
en procura de un mejor bienestar 
de las personas (Skovholt. & Tro-
tter-Mathison, 2016).

Relaciones y comunidad

El agotamiento puede ser contagioso 
(HBR, 2021), por tanto, cuidar de las 
relaciones, y grupos es indispensable 
para que el reto de trabajar en equipos 
no sea un factor para que el agota-
miento se presente.

Como seres humanos estamos dise-
ñados para estar conectados entre los 
seres humanos, no estamos diseña-
dos para ser ruedas sueltas, somo tri-
bales por naturaleza, estudios mues-
tran que a la fecha cada vez más se 
experimenta la soledad, el aisla-
miento que son casos muy dados 
en las sociedades occidentales 
(McAlpine, 2021).

De otra parte, el individualismo, la 
polarización el nacionalismo y las 
divisiones que son fuerzas que 
marcan las agendas de muchos 
países son factores fundamentales 
que contribuyen a que las personas 
cada vez más se impulsen en el 
sentido de estar aisladas y distan-
ciadas y eso se ve reflejado en los 
ambientes de trabajo (Moss, 2021).

El aislamiento en el trabajo y el re-
flejo en las personas está causado 
por muchas situaciones, pueden 
ser los conflictos, pueden ser las 
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agresiones, los espacios físicos y 
virtuales, pocas actividades de in-
tegración, de conexión con los pro-
pósitos globales; estudios sugieren 
que las personas que se sienten 
más respaldadas por sus líderes 
son menos susceptibles de caer en 
el agotamiento físico (McAlpine, 
2021). 

Ausencia de justicia, equidad y 
trato 

Es también descrito como trato or-
ganizacional injusto, que puede re-
sultar por muchos factores, entre 
otros los prejuicios, favoritismo, 
malos tratos, y pagos o reconoci-
mientos no equitativos (Moss, 20-
21).

Esta ausencia es una percepción 
creada por las personas, acorde a 
las ideas y situaciones que se pre-
sentan en las organizaciones, por 
tanto, se experimenta en las perso-
nas que sienten que están siendo 
tratadas injustamente, estos as-
pectos se pueden también ver ex-
perimentados en las promociones, 
asensos, cargas de trabajo y que 
van creando peldaños que llevan a 
las personas a su agotamiento. Es-
tos elementos han mostrado que 
producen efectos importantes en la 
productividad de las empresas 
(McAlpine, 2021; Skovholt & Tro-
tter-Mathison, 2016).

Desincronización en valores

Los seres humanos por naturaleza 
honramos valores y somos movili-

zados en profundidad por los valo-
res que decidimos seguir (Hultman, 
2017), la brecha que pueda existir 
entre los valores que sigue una per-
sona y los valores que movilizan a 
las organizaciones, son causantes 
de que el agotamiento toque la 
puerta de las personas y esto afec-
te significativamente a las organi-
zaciones (McAlpine, 2021).

Las distancias entre los valores au-
mentan la incomodidad y la motiva-
ción para desarrollar el trabajo, em-
pieza a generar lo que algunos au-
tores llaman, autómatas necesa-
rios que son personas que trabajan 
porque tienen que hacerlo y no les 
interesa ir o dar más allá de lo que 
deben hacer, estas personas pue-
den disfrazar una zona cómoda y 
tranquila, que lo que hace es culti-
var internamente un agotamiento 
que puede generar efectos en las 
personas (Malesic, 2021).

Uno de los grandes impulsores en 
este aspecto según las investiga-
ciones es estar sobrecalificado pa-
ra un trabajo y sobre todo que las 
organizaciones aprovechen esa si-
tuación para explotarla (Moss, 20-
21). 

En esta misma línea de desajustes 
de valores, está el cuestionamiento 
de si se encaja en la posición o tra-
bajo, muchos trabajadores en tiem-
pos de crisis han necesitado tomar 
trabajo que no corresponden a sus 
habilidades desarrolladas, y clara-
mente no encuentran en las mis-
mas un camino para poder aprove-
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char todo su potencial, esto ha ace-
lerado el fenómeno de la gran re-
nuncia que afecta al mundo actual 
(Bermúdez, 2021).

Síntomas y efectos

Existen una variedad de síntomas y 
efectos que experimentan las per-
sonas y las organizaciones que pa-
decen o experimentan agotamien-
to.  

En las personas se pueden experi-
mentar demasiados síntomas y e-
fectos; de acuerdo con la clasifica-
ción internacional de enfermeda-
des estos son algunos de los sínto-
mas comunes y generales (Murray, 
2018):

• Dolores musculares
• Mareos
• Dolores de cabeza por tensión
• Trastornos del sueño
• Agotamiento físico y mental y fa-

tiga tras un mínimo esfuerzo
• Incapacidad para relajarse
• Irritabilidad
• Incapacidad para recuperarse 

tras el descanso, la relajación o 
el entretenimiento.

Sin embargo, existen síntomas es-
pecíficos que se pueden agrupar de 
acuerdo con las dimensiones hu-
manas, algunos estudios, como los 
realizados por Murray (2018) y Dam 
(2021) han venido definiendo dichos 
efectos agrupados como sigue:

Cambios en el comportamiento: 
Efectos que serán visibles en la for-

ma de actuar de los individuos y de 
paso afectar a las organizaciones.

• Trabajar más duro y durante 
más tiempo, pero alcanzar me-
nos cosas

• Incapacidad para satisfacer las 
necesidades de ocio y recrea-
ción

• Uso de drogas o sustancias que 
alteran los estados de ánimos 
para atender las mayores de-
mandas

• Algunos estados de conflictos 
continuos con otros 

• Retraimiento y distancia social

Cambios en las emociones: Altera-
ción continua de estados de ánimo, 
emociones y sentimientos. 

• Pérdida del sentido del humor
• Resentimiento permanente
• Impotencia de poder cambiar las 

cosas
• Sentimientos de fracaso y culpa-

bilidad
• Enfado, enojo, ira o frustración 

continua
• Responsable de todo, todo el 

tiempo
• Perdida de relaciones humanas

Cambios en el pensamiento: Se 
cambian o alteran las ideas y pen-
samientos de las cosas que se ex-
perimentan en el diario vivir.

• Dificultad para realizar o desem-
peñar la tarea

• Falta de concentración
• Generación de pensamiento ne-

gativos
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• Pensar que todos conspiran 
contra usted

• Pensamiento continuo de dejar 
el trabajo

• Mucha desconfianza 
• Cinismo exagerado y exacerba-

do.
• Individualista en exceso, solo 

importan las cosas personales y 
las de nadie más.

Cambios en la salud: Los estados 
de salud se alteran como elemen-
tos claves y fundamentales. 

• Continuas enfermedades leves, 
resfriados, tos o dolencias físi-
cas generales.

• Patrones de sueño irregulares
• Enfermedades de la piel
• Propensión a lloran sin motivos y 

de manera frecuente
• Se empieza a pensar en la salud 

mental
• Volatilidad en los estados de áni-

mo
• Cansancio aun después de los 

descansos.

Formas de enfrentar el desafío

Existen en este aspecto muchas 
consideraciones sobre este desa-
fío que cada vez más centra y llama 
la atención de las organizaciones, 
pues como se ha descrito, es un de-
safío que sienten las personas por 
lo que sucede en el ambiente de 
trabajo. En los tiempos de crisis y 
pandemia, claramente se han ace-
lerado, visibilizado y producido más 
efectos, sin embargo, existen for-

mas de que tanto personas como 
organizaciones desarrollen accio-
nes que ayudan en el proceso de 
atender cuando se está en medio 
de la situación, como de ayudar a 
prevenirlo.

Las personas

Detener cuando se está en medio 
de la situación. Algunas considera-
ciones propuestas (Procter & Proc-
ter,2021):

• Dejar de hacer tanto, es más, de-
jar de tener miedo de no hacer 
nada.

• Deja de huir de la verdad de la si-
tuación, deja de ignorar las ad-
vertencias que nos llegan de to-
das partes, y empezar a pres-
tarles atención.

• Dejar de pensar que esto es el 
fin, tener esperanza de que un 
nosotros más verdadero salga 
de esto.

• Dejar de sentirse fracasado y 
considerar el agotamiento como 
una oportunidad para recuperar 
una vida mejor. 

• Las actividades complementa-
rias a la vida, como el ejercicio, 
leer, encontrar un pasatiempo. 

• Hacer cuando se está en medio 
de ello y recuperarse

Luego de hacer una detección de 
todas estas conductas, será impor-
tante empezar a trabajar en aspec-
tos que ayuden a las personas a re-
cuperarse de la situación, o a salir 
de ella. 
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Estas fases suelen ser descritas 
como las fases de los cambios que 
deben suceder en las personas y 
para las personas. 

Algunas prácticas personales im-
portantes:

• Espacio para nosotros: Un espa-
cio significa encontrar momen-
tos que sean de intimidad de la 
persona y que en ellos se pue-
dan abordar las distintas dimen-
siones en las cuales el individuo 
pueda observar, divisar, desa-
rrollar y valorar lo que desea 
cambiar.

• Espacio emocional: Trabajar en 
aspectos emocionales, como la 
inteligencia emocional es clave 
para construir consciencia emo-
cional. Trabajar en la amabili-
dad, compasión y debido cuida-
do con nosotros mismo, darle 
prioridad al cuidado personal 
emocional (HBR, 2021). 

• Espacio físico: Entender al cuer-
po y las señales que llegan de 
las situaciones que se experi-
mentan, mejorar el ambiente y 
contexto físico.

• Espacio para el pensamiento: 
Reflexionar, meditar, cuestionar, 
escribir o pausar son espacios 
necesarios que pueden ayudar, 
calmar nuestra mente, con prác-
ticas como la meditación, el ejer-
cicio, las conversaciones, pue-
den ser de gran ayuda para po-
der avanzar hacia un bienestar 
personal (Procter & Procter, 
2021).

Acciones complementarias para 
prevenir el agotamiento

Aprender de ello, mirar al retrovisor 
y poder sacar lo mejor de la situa-
ción es parte de saber cómo pre-
venir para que la siguiente ves que 
pueda pasar, se pueda manejar 
mejor la situación, hay que tener 
mucho cuidado que el burnout no 
es algo que después de vivirlo, no 
se pueda vivir otra vez, lo impor-
tante es saber, en cada ocasión, 
cómo mejorar el manejo de la situa-
ción que se aproxima.

Unos buenos hábitos que deban 
ser construidos de la etapa anterior, 
podrán ayudar a capitalizar los 
aprendizajes, que adicional pue-
dan ser compartidos con otros, pa-
ra ayudar en el desarrollo de mejo-
rar en el manejo del agotamiento 
(HBR, 2021).

Marina Khidekel, en su libro Your 
Time to Trive. End Burnout, increa-
se well-being, and unlock your full 
potential, describe algunos hábitos 
interesantes a considerar como 
parte los procesos de aprendizaje 
que ayudarán tanto a salir recupe-
rado de la situación de agotamien-
to, como a poder en posteriores si-
tuaciones darle un manejo más a-
decuado a la situación (Khidekel, 
2021).

Dormir: Crear patrones y hábitos de 
sueño mejorados. Obligarse a te-
ner reglas como dormir antes de las 
10 PM y levantarse antes de las 5 
AM, preferiblemente cuidar la regla 



de dormir de 7 a 8 horas, cuidando 
el patrón de levantarse muy de ma-
drugada para ser más productivo.

Desconectarse y recargarse: Prác-
tica de complejidad en tiempos de 
hiper-conectividad, desconectarse 
en las noches, con prácticas como 
no llevar el celular al cuarto a dormir, 
y recargarse como dar paseos en la 
naturaleza pueden ser elementos 
claves que ayuden a despejar la 
mente y ser más productivos.

Nutrición e Hidratación: Comer bien, 
y tomar líquidos como el agua o be-
bidas como el te son claves para 
ayudar en el desempeño funcional 
del organismo, inclusive basado en 
recomendaciones y estudios, ayu-
nar con frecuencia puede incidir en 
el manejo del estrés, productividad, 
creatividad y agotamiento (Sharma, 
2021).

Movimiento: Ejercitarse es pieza 
clave, si bien existen muchas con-
sideraciones, desde una simple ca-
minata matutina o nocturna, hasta 
actividades elevadas e intensas 
son elementos claves para la ges-
tión del ser humano, en todas sus 
dimensiones.

Priorización y enfoque: El saber 
gestionar prioridades y no tiempos 
(Maxwell, 2018) puede ser la clave 
para la reducción de las sobrecar-
gas de trabajo a las que hoy se está 
expuesto. 

Comunicación y relaciones: Culti-
var relaciones sanas, alimentar y 

propender por ayudar, servir y crear 
vínculos relacionales sólidos es 
pieza clave para atenuar o dismi-
nuir la ausencia de soledad y senti-
do de significado para las perso-
nas. 

Creatividad, Inspiración y Motiva-
ción: Se requiere de un estado cla-
ro para la creatividad entre más 
fuentes de inspiración y mayor ins-
piración se produzca, más conecta-
do con los estados creativos, la mo-
tivación es un factor fundamental, 
se debe administrar con cuidado, 
para ello es necesario hacer mucho 
énfasis en el cuidado de las emo-
ciones y los pensamientos.

Propósito y significado: No es ne-
cesario obsesionarse con el senti-
do de propósito, basta con poder 
identificarlo y meditar continua-
mente sobre ello, sabiendo que el 
propósito y significado pueden 
cambiar en el tiempo. El propósito 
no es algo tan rígido como una su-
perficie, es más algo flexible y mo-
delable en el tiempo (Nieuwhof, 20-
18).

Las organizaciones

Desde el punto de vista de las or-
ganizaciones es donde más se ha 
trabajado en el tema, dado a que es 
un desafío de las empresas y algu-
nas organizaciones han atendido el 
llamado para atender las causas de 
los ambientes de trabajo que las 
generan, por tanto, se viene desa-
rrollando las ideas de programas 
de bienestar organizacionales de 
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largo plazo que ayuden atacar las 
causas (Clifton & Harter, 2021).

El bienestar es definido a través de 
las dimensiones que los componen 
y que hacen a las personas mucho 
más cercanas a conectarse con las 
iniciativas que desarrolle la organi-
zación. En este sentido se habla de 
bienestar en la carrera, en la vida 
social, en las finanzas, en lo físico y 
en la comunidad (Clifton & Harter, 
2021), todas las iniciativas que se 
desarrollen de manera permanente 
y continua en dichos aspectos ten-
drán efectos importantes y signifi-
cativos en la prevención del agota-
miento y mejoramiento de la pro-
ductividad.

Así mismo las organizaciones pue-
den trabajar en disminuir los facto-
res que producen estrés de más al-
to impacto (HBR, 2021), y que co-
mo lo muestran los estudios son 
elementos comunes que pueden 
no estar atados al tamaño de las or-
ganizaciones, ni a condiciones de 
estas (McAlpine, 2021), entre las 
cuales están:

• Política y burocracia organiza-
cional

• Gestión y gerencia, micromana-
gement

• Gestión irrealista de las cargas 
de trabajo.

• Cargas laborales
• Acoso, discriminación, equidad 

y persecución.

Algunos puntos clave que pueden 
hacer las organizaciones son.

• Hacer el trabajo menos estre-
sante, armonía entre productivi-
dad y salud mental

• Programas de liderazgo que 
consideren al agotamiento como 
algo que debe ser manejado por 
sus líderes.

• Promoción de los valores huma-
nos como parte del desarrollo de 
la función laboral.

• Desarrollo de programas de re-
siliencia humana como parte de 
las motivaciones organizacio-
nales

• Desarrollar en los líderes, la em-
patía, curiosidad, la cultura por 
el autocuidado, para que esta 
sea reflejada en sus círculos de 
influencia.

• Desarrollo de ambientes segu-
ros tanto física como psicológi-
cos.

• Hacer visible el desafío del ago-
tamiento en todas las instancias, 
desde las direcciones hasta los 
empleados, que ayuden a crear 
una cultura del autocuidado y de 
la conversación abierta de estos 
temas.

• Entender que el agotamiento no 
es un problema de las personas, 
sino de las organizaciones y de-
be ser atendida por las organi-
zaciones de manera integral.

Conclusiones

El agotamiento es un desafío global 
que ha generado grandes pérdidas 
financieras en las empresas, y con 
grandes efectos en las personas. El 
estrés crónico y el agotamiento le 
están costando a la economía glo-
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bal cerca de $US 500 millones de 
dólares por año (McAlpine, 2021).

El agotamiento es reconocido hoy 
por la OMS como un fenómeno 
ocupacional, que tiene implicacio-
nes en la vida de las personas, y 
que al ser reconocido de esta ma-
nera manifiesta las implicaciones 
que representa para la sociedad en 
general. El espectro de efectos que 
tiene el agotamiento y sus efectos 
son amplios y complejos que cada 
vez hacen de la situación un tema 
de estudio, no solo de países de-
sarrollados, sino de países en de-
sarrollo. 

El ser consciente de manera indivi-
dual del agotamiento, poder actuar 
para detenerlo, recuperarse y ge-
nerar prácticas que sirvan para se-
guir manejando la situación, son 
piezas claves que pueden ayudar 
no solo a la persona que lo enfren-
ta, adicionalmente puede servir a 
otros y ayudar a detener está, que 
es considerada una epidemia (Bell, 
2021).

Abordar el agotamiento desde un 
enfoque más centrado en el proce-
so que en los resultados de un pro-
yecto y sobre todo reemplazar la 
mentalidad cíclica de resolver el si-
guiente problema, a una que se 
centre más en disfrutar cada expe-
riencia y estar más presente en 
ella, puede ser elemento clave para 
salir adelante (Setiya, 2019).

El agotamiento no es solo una epi-
demia de los campos en la ciencia 

de la salud que se ha visibilizado 
por la crisis sanitaria del Covid-19, 
profesiones como las del campo de 
la tecnología, enfrentan este desa-
fío de manera permanente, mu-
chas personas trabajan horas y ho-
ras, y están bajo las exigentes pre-
siones del alto desempeño y de 
responder por sus responsabilida-
des que olvidan que el bienestar es 
algo esencial y por tanto llegan a al-
gún nivel de agotamiento (Mo-
sham, 2020).

El agotamiento no es algo exclusi-
vo de algunos, todos son suscepti-
bles de poder experimentarlo, sin 
embargo, se ha considerado a la 
generación Milenian, como la ge-
neración más susceptible de sufrir 
de estos síntomas y de experimen-
tar mucho de sus efectos, máxime 
cuando a la fecha de hoy son una 
de las poblaciones más dominan-
tes en los ambientes laborales. Las 
acciones aisladas individuales u 
organizacionales no resuelven el 
problema, se hace necesario accio-
nes consistentes y articuladas, en 
lo individual mucha consciencia de 
la situación, en lo organizacional 
direccionar planes completos de 
bienestar que ayuden a mejorar el 
sistema capitalista (Petersen, 20-
19).

Las organizaciones deben asumir 
significativamente su responsabi-
lidad en el problema del agota-
miento y su relación con la depre-
sión que, si bien no son lo mismo, 
están correlacionados. Los progra-
mas de bienestar no son eficientes 
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si estos no inspiran a las personas 
a ejecutarlos, y las organizaciones 
tienen una gran responsabilidad en 
dicha situación (Khazan, 2021).

No se puede obviar al trabajo en ca-
sa, trabajo remoto o las condicio-
nes como el trabajo híbrido y las im-
plicaciones que estos ambientes 
producen en el agotamiento (Borre-
lli, 2022), en otras palabras el ago-
tamiento no se trata del espacio de 
trabajo, sino del ambiente de tra-
bajo, y en los tiempos actuales, los 
ambientes que rápidamente están 
cambiando a estos escenarios, 
también deben ser contemplados, 
así como las estrategias que las or-
ganizaciones y las personas deben 
desarrollar para poder combatir es-
ta situación.

En tiempos como los actuales de 
agotamiento, de inciertos, de an-
siedad y de cambios constantes 
que marcan la agenda tanto de las 
personas como de las organiza-
ciones (Westfall, 2021), es nece-
sario que existan programas desde 
todos los frentes para hacer mucho 
más visible el tema, los gobiernos, 
las empresas, y las personas tra-
bajando de la mano para combatir 
esta, considerada una epidemia si-
lenciosa y con efectos muy lesivos.

Recae en los líderes una gran res-
ponsabilidad, pues deben ser los 
primeros en entender este desafío 
y crear ambientes que puedan ge-
nerar dinámicas que entiendan a 
las personas no como máquinas 
productivas, sino como humanos 

productivos. Son los líderes los que 
deben ayudar a las organizaciones 
y son quienes deben trabajar más 
arduamente porque este tipo de si-
tuaciones se tengan a raya, aque-
llos que lo hagan más ampliamente 
estarán perfectamente ubicados 
para aprovechar la fuerza del sen-
tido de propósito y el regocijo de las 
personas que son el recurso reno-
vable más valioso que tiene una or-
ganización (Liu, 2022).

No se trata de abordar y atender es-
to como un problema nuevo del que 
debemos salir y olvidar, se trata de 
considerarlo como un desafío que 
las personas viven, han vivido y vi-
virán; la visualización, la conscien-
cia, el trabajo en conjunto y la prác-
tica continua de todas las partes in-
teresadas, hará más fácil el poder 
manejar una situación que día a día 
afecta a millones de personas en 
todo el mundo. 

Se debe tener presente que cada 
uno de nosotros puede ser blanco o 
víctima de esta situación y aun no lo 
sabemos, y mucho menos tenemos 
ayuda de alguien, o algo que nos 
pueda dar guía y dar orientación; y 
sí, puede que la situación nos des-
borde y nos haga desconectarnos 
de un mundo que cada vez más nos 
necesita.
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de ACIS. Que ha podido formarse como Executive Certificate in Cybersecurity Leadership & 
Strategy by FIU University, Profesional en Ingeniería de Sistemas y especialista en seguridad 
en redes y master en seguridad de la información,  Certificado como ISO 27001 Lead 
Implementer and 27005 Lead Manager from PECB,  CISM, ITILv3, LPIC1, Certificado como 
Coach Profesional Internacional, Master in Leadership and Organizational Development with 
Coaching, Executive Master's in Leadership Skills Developed in Harvard, & Coach 
Profesional avalado por International Coach Federation,. Que en su deseo de honrar el valor 
de contribuir en el desarrollo y crecimiento de los profesionales de ciberseguridad ha podido 
crear espacios de aprendizajes como la Comunidad CISOS.CLUB, CISOS-COL y CISOS-
LATAM (Linkedin).
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