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Burnout y organización del trabajo en el sector petrolero: un estudio empírico en el Alto 
Valle de Río Negro y Neuquén 

Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relación entre los niveles de 

Burnout y la organización del trabajo en diagramas en trabajadores/as del sector del gas y 

petróleo del Alto Valle de Río Negro y Neuquén. La investigación se inscribe en el campo de 

la psicología laboral y parte de la relevancia de los factores organizacionales en el desgaste 

profesional dentro de contextos de alta exigencia operativa. Se empleó un diseño cuantitativo, 

no experimental, de alcance descriptivo-correlacional. Participaron 68 trabajadores/as de 

empresas del rubro. Los participantes completaron un cuestionario sociodemográfico y el 

Maslach Burnout Inventory, con el fin de evaluar agotamiento emocional, despersonalización 

y realización personal. Asimismo, se analizaron las modalidades de organización del trabajo 

en diagramas. Los resultados mostraron una baja prevalencia de Burnout global, definida por 

la combinación de alto agotamiento emocional y despersonalización con baja realización 

personal. Se registraron niveles intermedios en algunas dimensiones, lo que sugiere la 

presencia de indicadores incipientes de desgaste laboral. En relación con el objetivo central, 

no se halló una relación estadísticamente significativa entre los diagramas laborales y los 

niveles de Burnout. Se observaron variaciones específicas asociadas a la edad y a la 

antigüedad laboral, especialmente en la dimensión de realización personal. En conjunto, los 

hallazgos sugieren que el Burnout no depende de una única variable organizacional, sino de 

la interacción entre demandas laborales, recursos disponibles y características individuales, lo 

que resalta la importancia de enfoques preventivos integrales. 
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Palabras Clave 

Burnout; organización del trabajo; diagramas laborales; industria del gas y petróleo; salud 

ocupacional; psicología laboral-organizacional.  

Introducción 

Delimitación del objeto de estudio 

La industria del Gas y Petróleo constituye uno de los sectores productivos de mayor 

relevancia a nivel mundial y nacional en términos de generación de empleo, caracterizándose 

por una organización del trabajo orientada a la operación continua y a la maximización de la 

eficacia productiva (International Labour Organization [ILO], 2023). En Argentina, esta 

actividad concentra una parte significativa de su desarrollo en regiones hidrocarburíferas 

específicas, entre las cuales se destaca el Alto Valle de Río Negro y Neuquén, donde la 

explotación de gas y petróleo configura un entramado laboral con particularidades 

organizacionales propias. 

Dentro de este ámbito, una de las modalidades estructurales centrales para la 

regulación de los tiempos de trabajo y descanso es la organización del trabajo en diagramas. 

Los diagramas laborales, que incluyen esquemas de turnos rotativos, extensivos o 

concentrados, implican jornadas prolongadas, períodos continuos de permanencia en el lugar 

de trabajo y ciclos específicos de rotación, configurando condiciones laborales singulares en 

comparación con otros sectores productivos (Koneeva & Simonova, 2018; Truman & Dewi, 

2024). Estas modalidades organizativas, ampliamente utilizadas en la industria del gas y del 

petróleo, constituyen un componente estructural del trabajo que incide en la experiencia 

subjetiva y en los procesos de adaptación psicológica de quienes lo desempeñan. 

En Argentina, según la Cámara de Exploración y Producción de Hidrocarburos 

(CEPH), a fines de 2024 el sector de producción y exploración de gas y petróleo (upstream) 
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contaba con 71.678 trabajadores formales, de los cuales 23.800 corresponden a la región 

Patagónica, integrada por Neuquén, Río Negro, Chubut y Mendoza. En este contexto, las 

condiciones laborales vinculadas a jornadas extensas, sistemas de rotación y entornos 

operativos de riesgo configuran un escenario particular para el análisis del bienestar 

psicológico en el trabajo. 

Entre los fenómenos relevantes en este campo se encuentra el Burnout, caracterizado 

por el agotamiento físico y emocional, la despersonalización y la disminución del 

compromiso hacia el trabajo (Demerouti, 2024; Maslach et al., 2001; World Health 

Organization, 2019). A su vez, en este sector se identifican fuentes de motivación tanto 

extrínseca, asociadas a la estabilidad económica, beneficios y reconocimiento, como 

intrínseca, vinculadas al desafío profesional, la innovación tecnológica y el sentido de 

pertenencia a un sector estratégico. Según Bakker & Demerouti, (2017) estos elementos 

pueden comprenderse como recursos laborales que favorecen la motivación, el compromiso y 

el bienestar, actuando como factores protectores frente al desgaste cuando logran equilibrar 

las altas demandas del entorno laboral. 

Planteamiento del problema 

El sector del gas y petróleo se caracteriza por la coexistencia de condiciones laborales 

exigentes y factores asociados a la motivación y al reconocimiento profesional. Sin embargo, 

las demandas propias de este ámbito, tales como jornadas extensas, turnos rotativos y 

entornos de trabajo riesgosos, pueden dificultar la articulación entre la vida laboral y la vida 

familiar, generando tensiones en la dinámica cotidiana de los trabajadores. 

Diversas investigaciones desarrolladas a nivel internacional han señalado que estas 

condiciones se asocian con problemas de sueño, fatiga, malestar psicológico y conflictos 

familiares (Alroomi et al., 2021; Asare et al., 2021; Fossum et al., 2013). En este marco, 
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también se ha identificado la presencia de Burnout en trabajadores del sector (Truman & 

Dewi, 2024), entendido como resultado del estrés laboral crónico no gestionado, que se 

manifiesta en agotamiento emocional, despersonalización y disminución de la eficacia 

profesional (World Health Organization, 2019). Asimismo, distintos estudios han vinculado 

este fenómeno con fatiga, problemas de salud mental y conductas que pueden afectar la 

seguridad en el trabajo (Alroomi et al., 2021). 

En la industria del gas y petróleo, estas condiciones adquieren una relevancia 

particular debido a la combinación de altas demandas laborales, entornos operativos de riesgo 

y sistemas de rotación que implican períodos prolongados de permanencia fuera del hogar. 

No obstante, si bien existe producción científica sobre Burnout en sectores extractivos 

y en modalidades laborales basadas en sistemas de rotación, gran parte de la evidencia 

proviene de contextos sociolaborales distintos al argentino. En este sentido, el análisis de 

estos fenómenos en regiones específicas como el Alto Valle de Río Negro y Neuquén 

presenta un desarrollo empírico limitado. En función de esto, surge la pregunta sobre la 

posible relación entre los niveles de Burnout y la organización del trabajo en diagramas en 

trabajadores del sector del gas y petróleo de dicha región, considerando las particularidades 

del entramado productivo y de las condiciones laborales que lo caracterizan. 

Objetivos 

Objetivo general  

Analizar la relación existente entre los niveles de Burnout y la organización del 

trabajo en diagramas en el personal del gas y petróleo en el Alto Valle de Río Negro y 

Neuquén. 

Objetivos específicos 
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●​ Describir los niveles de Burnout en el personal del sector de gas y petróleo del Alto 

Valle de Río Negro y Neuquén, considerando sus dimensiones constitutivas. 

●​ Caracterizar la organización del trabajo en diagramas según el sector de desempeño 

●​ Examinar la relación entre las distintas modalidades de organización del trabajo en 

diagramas y los niveles de Burnout del personal. 

●​ Comparar los niveles de Burnout según las diferentes características laborales y 

sociodemográficas. 

Pregunta de investigación 

¿Existe relación entre los niveles de Burnout y la organización del trabajo en 

diagramas en el personal del gas y petróleo en el Alto Valle de Río Negro y Neuquén? 

Hipótesis 

Existe relación entre los niveles de Burnout y la organización del trabajo en 

diagramas en el personal del gas y petróleo en el Alto Valle de Río Negro y Neuquén. 

Fundamentación 

El estudio del Burnout en el sector del gas y petróleo adquiere una relevancia 

creciente en el campo de la psicología laboral, particularmente en contextos caracterizados 

por modalidades organizativas específicas como el trabajo por diagramas. Desde una 

perspectiva teórica, la presente investigación adquiere relevancia dada la necesidad de 

profundizar la comprensión de los factores organizacionales que inciden en el desarrollo del 

Burnout, entendido como una respuesta al estrés laboral crónico que no ha sido 

adecuadamente gestionado. Si bien la literatura internacional ha abordado ampliamente el 

impacto de las condiciones laborales en la salud mental, persisten vacíos en torno al análisis 
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específico de la organización del trabajo en diagramas como variable explicativa del 

síndrome, especialmente en industrias extractivas. 

En este sentido, el aporte teórico del estudio radica en examinar de manera integrada 

la relación entre los niveles de Burnout y las modalidades de organización del trabajo, 

considerando que los diagramas laborales (que incluyen turnos rotativos, jornadas extensas y 

períodos prolongados de permanencia en el lugar de trabajo) constituyen un elemento 

estructural distintivo del sector. Analizar esta relación permite avanzar en la delimitación del 

rol que desempeñan las variables organizacionales en la génesis del desgaste laboral, así 

como identificar si dichas condiciones actúan como factores de riesgo directos o si su 

influencia se encuentra mediada por otros aspectos psicosociales. 

Desde el punto de vista social, la investigación resulta relevante en tanto se enfoca en 

una población laboral significativa dentro del contexto regional del Alto Valle de Río Negro y 

Neuquén, donde la industria hidrocarburífera representa una fuente central de empleo y 

desarrollo económico. Las condiciones de trabajo propias del sector, caracterizadas por la 

distancia del hogar, la alteración de los ritmos de vida y la exigencia operativa, pueden 

impactar no solo en la salud mental de los trabajadores, sino también en sus vínculos 

familiares y en su calidad de vida. En este marco, comprender los niveles de Burnout y su 

posible asociación con la organización del trabajo permite visibilizar problemáticas que 

trascienden el ámbito individual, adquiriendo implicancias en el entramado social y 

comunitario. 

Asimismo, la relevancia del estudio se vincula con sus implicancias prácticas en el 

ámbito organizacional. La identificación de relaciones (o la ausencia de ellas) entre los 

diagramas laborales y el Burnout puede aportar evidencia empírica para la toma de decisiones 

en materia de gestión de recursos humanos, diseño de turnos y políticas de bienestar laboral. 

En sectores de elevada capacidad operativa, donde la seguridad depende en gran medida del 
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estado psicofísico de los trabajadores, la prevención del desgaste laboral constituye un 

aspecto clave no solo para la salud individual, sino también para la reducción de riesgos y la 

mejora del desempeño organizacional. En este sentido, los resultados de la presente 

investigación pueden contribuir al diseño de estrategias orientadas a optimizar la 

organización del trabajo y promover entornos laborales más saludables y sostenibles. 

Finalmente, la pertinencia del estudio se refuerza por la necesidad de generar 

conocimiento situado. Si bien existen antecedentes internacionales sobre Burnout y 

condiciones laborales en industrias extractivas (Baziz et al., 2024; Liu y Zhang, 2022; 

Truman y Dewi, 2024), el análisis en contextos locales presenta un desarrollo aún incipiente. 

La consideración de las particularidades del Alto Valle permite contextualizar los hallazgos y 

aportar evidencia relevante para la comprensión de la problemática en escenarios productivos 

específicos. De este modo, la investigación no solo contribuye al campo académico, sino que 

también ofrece información valiosa para la intervención profesional y la formulación de 

políticas laborales acordes a la realidad regional. 
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Antecedentes 

En el presente apartado se analizan los estudios más relevantes vinculados al tema 

problema del Burnout en personal de la industria del gas y petróleo. La búsqueda de los 

antecedentes empíricos seleccionados se realizó en bases de datos académicas (e.g., Scopus, 

PubMed, Redalyc, SciELO y Google Scholar). Se seleccionaron artículos empíricos de 

enfoques cuantitativos y cualitativos publicados en revistas científicas con referato. Se 

priorizaron artículos publicados durante los últimos diez años. Se excluyeron informes de 

investigación no arbitrados, informes técnicos sin revisión académica y trabajos con más de 

diez años de antigüedad, a fin de garantizar la actualidad y el rigor metodológico. 

Los antecedentes se organizaron en tres ejes temáticos coherentes con los objetivos 

del trabajo integrador final: (a) Burnout y salud mental en personal de gas y petróleo, que 

examina las dimensiones del agotamiento emocional, la despersonalización y la eficacia 

profesional, así como los factores organizacionales que las modulan, (b) Condiciones 

laborales, diagramas y estresores organizacionales, donde se analizan las características 

estructurales del trabajo (ciclos, turnos, modalidad FIFO/offshore) y su relación con la edad, 

sexo, antigüedad y rol, y (c) Burnout y diagramas de trabajo. La organización en estos ejes 

permitió integrar los hallazgos empíricos de diferentes contextos internacionales, reconocer 

patrones comunes en la literatura reciente y delimitar los vacíos teóricos y metodológicos que 

la presente investigación busca abordar. 

Burnout y salud mental en el sector petrolero 

En un estudio cuantitativo realizado en Reino Unido, Liu y Zhang (2022) analizaron 

el estado psicológico y el nivel de Burnout laboral de los gerentes en empresas petroleras. 

Con este fin, los autores adoptaron un diseño no experimental de alcance descriptivo. Para la 

selección de la muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo no probabilístico por 
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accesibilidad. La muestra total estuvo conformada por 236 gerentes de empresas petroleras. 

Para la medición de la variables los investigadores recurrieron a los siguientes instrumentos: 

(a) cuestionario sociodemográfico, (b) escala Maslach Job Burnout Scale para la medición de 

la variable Burnout laboral (dimensiones: agotamiento emocional, alienación emocional y 

reducción del sentido de logro), y (c) cuestionario SCL-90 Self-Rating Scale para la medición 

de las variables: somatización, sensibilidad interpersonal, depresión, obsesión, ansiedad, 

hostilidad, paranoia, terror y psicosis.​

​ Como resultado Liu y Zhang (2022) hallaron que de los 236 gerentes el 51.27% 

presentó alta fatiga emocional, el 52.97% alta alienación emocional, y el 58.90% bajo sentido 

de logro. Además, los autores hallaron puntajes de somatización, obsesión, depresión, 

ansiedad y terror significativamente superiores al promedio nacional (p < .05). A su vez, no 

se encontraron diferencias significativas en sensibilidad interpersonal, hostilidad, paranoia y 

psicosis frente a la norma nacional. Como conclusión los autores sostienen que existe 

Burnout laboral y problemas de salud psicológica relevantes en gerentes de empresas 

petroleras. Además, mencionaron que el nivel de salud mental puede predecir el grado de 

Burnout. Finalmente, recomendaron mejorar el equilibrio vida-trabajo, aumentar el sentido de 

logro profesional y fomentar un ambiente laboral armonioso. 

En el mismo año, un estudio cuantitativo realizado en Irán, Baygi et al. (2022) 

evaluaron la prevalencia y los determinantes de condiciones de salud mental en trabajadores 

de plataformas petroleras offshore durante la pandemia de COVID-19. Con este fin, los 

autores adoptaron un diseño no experimental de alcance descriptivo y correlacional. Para la 

selección de la muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo estratificado aleatorio (5 

plataformas seleccionadas al azar de 20, y luego trabajadores seleccionados 

proporcionalmente). La muestra total estuvo conformada por 278 trabajadores con una media 

= 35.6 años (DE = 7.2), de los cuales el 70.86% eran hombres. Para la recolección de los 
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datos, los investigadores recurrieron al cuestionario DASS-21 (con escala Likert) para la 

medición de las variables síntomas de depresión, ansiedad y estrés. Para la medición de la 

variable trastorno de estrés postraumático (intrusión, evitación, hiperactivación) utilizaron el 

PTSD-8 (cuestionario con escala Likert). Recurrieron al cuestionario de autoinforme ISI 

(Insomnia Severity Index) para la medición de la gravedad del insomnio. Para la medición de 

la variable satisfacción con la vida utilizaron la Escala Satisfaction With Life (SWL). Por 

último, recurrieron a la escala Perceived Health para la medición de la variable percepción 

del estado de salud. 

Como resultado Baygi et al. (2022) hallaron que del 100% de la muestra, 25.9% 

presentaban estrés, el 24.6% síntomas de ansiedad y el 30.5% síntomas de depresión. Por otro 

lado, el 49.6% registró insomnio y en el 3.2% de los participantes se registró estrés post 

traumático. Así mismo, se halló que las mujeres presentaron mayor riesgo de estrés y 

ansiedad que los hombres. En referencia a la relación entre el nivel educativo y la satisfacción 

con la vida, se halló que los trabajadores con educación universitaria reportaron mayor 

insatisfacción. Finalmente, los trabajadores nocturnos tuvieron mayor prevalencia de 

insomnio. Como conclusiones, los investigadores indicaron que la muestra analizada resulta 

más vulnerable a los factores estresores y requieren apoyo psicológico prioritario. Por último, 

recomendaron a las autoridades del sector petrolero implementar políticas de promoción de 

salud mental y apoyo psicosocial durante emergencias sanitarias.​

​ Por otra parte, Truman y Dewi (2024) analizaron e identificación la influencia de la 

carga mental de trabajo (mental workload) y el síndrome de Burnout sobre las conductas de 

seguridad en trabajadores del sector petrolero, comparando dos sistemas de turnos (roster) de 

2 y 3 semanas en plataformas offshore. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, fue realizado 

en Indonesia y los autores adoptaron un diseño no experimental de alcance correlacional. 

Para la selección de la muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo basado en 
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cálculo de tamaño muestral con G-Power Analysis (efecto esperado .15, α = .05, potencia = 

.80). La muestra total estuvo conformada por 90 trabajadores del sector petrolero en 

plataformas offshore en Indonesia. Para la medición de las variables los investigadores 

recurrieron al cuestionario Carmen-Q para la medición de demandas cognitivas, temporales, 

emocionales y de desempeño (carga cognitiva). Para la medición de Burnout recurrieron al 

Cuestionario MBI-GS el cual evalúa agotamiento, cinismo, eficacia profesional. Por otro 

lado, para la medición de la variable conducta de seguridad recurrieron a un cuestionario ad 

hoc de dos dimensiones: participación en seguridad, cumplimiento de seguridad. 

Como resultado Truman y Dewi (2024), hallaron que la carga mental de trabajo tiene 

un efecto positivo y significativo sobre el Burnout. Además, la carga mental de trabajo y el 

Burnout tienen un efecto negativo y significativo sobre la conducta de seguridad. Como así 

también, lograron establecer que el sistema de turnos de 3 semanas mostró un impacto 

negativo mayor sobre la conducta de seguridad que el de 2 semanas. Por último, los hallazgos 

mostraron que el sistema de turnos de 2 semanas se asoció con mejores indicadores de salud 

mental y seguridad laboral que el de 3 semanas. Como conclusiones los autores lograron 

determinar que el aumento de la carga mental y el Burnout reduce las conductas de seguridad 

de los trabajadores en plataformas offshore. Además, un sistema de turnos más reducido 

preserva la salud mental y las conductas de seguridad. Por último, los autores recomendaron 

programas de educación en salud mental, servicios de consejería, programas de salud física y 

campañas contra el estigma para mejorar el bienestar y la seguridad laboral. 

En el mismo año que el estudio anterior, en Indonesia, Kusmawan et al. (2024) 

analizaron la relación entre la carga mental de trabajo, la calidad del sueño y la fatiga 

ocupacional en trabajadores del sector de petróleo y gas. Con este fin, los autores adoptaron 

un diseño no experimental de alcance correlacional. Para la selección de la muestra, los 

investigadores recurrieron a un muestreo por conveniencia. La muestra total estuvo 
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conformada por 116 trabajadores del sector petróleo y gas. Para la recolección de datos, los 

autores recurrieron al cuestionario NASA-TLX para la medición de la carga mental de 

trabajo. Además, emplearon el PSQI (Pittsburgh Sleep Quality Index) para la medición de la 

calidad del sueño y por último, el cuestionario KAUPK2 (Kuesioner Alat Ukur Perasaan 

Kelelahan-2, cuestionario indonesio) para la medición de la fatiga ocupacional. 

Como resultado, Kusmawan et al. (2024), hallaron que la carga mental de trabajo no 

tuvo un efecto directo significativo sobre la fatiga ocupacional. Además, la carga mental tuvo 

un efecto significativo en la calidad del sueño. A su vez, la calidad del sueño tuvo un efecto 

directo y negativo sobre la fatiga (a menor calidad del sueño, mayor fatiga). Finalmente, la 

relación entre carga mental y fatiga estuvo totalmente mediada por la calidad del sueño. 

Como conclusión, los autores establecieron que la calidad del sueño es un mediador completo 

en la relación entre la carga mental y la fatiga ocupacional, sugiriendo que implementar 

estrategias de afrontamiento de la carga mental, programas de higiene del sueño y educación 

puede reducir la fatiga en trabajadores de petróleo y gas.  

Condiciones laborales, diagramas y estresores organizacionales 

En referencia a las condiciones laborales, diagramas y estresores organizacionales, en 

un estudio cuantitativo realizado en Kuwait, Alroomi y Mohamed (2021) examinaron la 

relación directa entre los estresores laborales (responsabilidades familiares y entorno de vida) 

y el comportamiento de seguridad de los trabajadores del petróleo y gas en Kuwait, así como 

las relaciones indirectas mediadas por la salud mental (ansiedad y depresión) y la fatiga 

(física y mental). Con este fin, los autores adoptaron un diseño no experimental de alcance 

transversal y correlacional. Para la selección de la muestra los investigadores recurrieron a un 

muestreo no probabilístico (los participantes fueron seleccionados entre empleados 

extranjeros en campos petroleros remotos en Kuwait). La muestra final quedó conformada 
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por 387 trabajadores extranjeros del sector petróleo y gas (mayoría de origen indio, seguidos 

por egipcios, filipinos y tailandeses). Para la medición de variables los autores recurrieron a 

la Escala de estrés ocupacional adaptada que midió las responsabilidades hacia la familia; la 

Escala de estrés ocupacional adaptada que midió el entorno de vida; el DASS-21, HADS, 

HSCL-25 para medir ansiedad; el DASS-21, HSCL-25, CES-D para medir depresión; el FAS, 

FQ, MFI para medir la fatiga física y mental, y las Escalas de Neal & Griffin (2006) y 

Christian et al. (2009) para medir el Comportamiento de seguridad (cumplimiento y 

participación). 

Como resultado, Alroomi y Mohamed (2021) hallaron que los estresores 

ocupacionales (responsabilidades familiares y entorno de vida) tienen un efecto directo 

negativo sobre el comportamiento de seguridad (participación), pero no sobre el 

cumplimiento normativo. También, lograron establecer que la salud mental (ansiedad y 

depresión) y fatiga (física y mental) median completamente la relación entre los estresores 

ocupacionales y la participación en seguridad. Por otra parte, los autores hallaron que los 

trabajadores con mayor estrés familiar o mal entorno de vida presentan más ansiedad, 

depresión y fatiga, lo que reduce su implicación en prácticas seguras. Finalmente, no se halló 

valores significativos respecto al cumplimiento de normas de seguridad. Como conclusiones, 

los autores sostienen que los estresores laborales influyen negativamente en la participación 

en comportamientos seguros, y esta relación se explica por la salud mental deteriorada y la 

fatiga acumulada. Por lo que recomiendan a las organizaciones, promover el bienestar 

psicológico, reducir la fatiga y mejorar las condiciones de vida en los campos remotos 

mediante apoyo espiritual y recreativo; programas de resiliencia y mejora de comunicación 

con las familias.​

​ Posteriormente, en un estudio realizado en Estados Unidos, con enfoque cuantitativo, 

Ramírez-Cardenas et al. (2023) describieron casos de muertes de trabajadores de la industria 
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de extracción de petróleo y gas en Estados Unidos que involucraba consumo de sustancias, 

identificados mediante la base de datos Fatalities in Oil and Gas Extraction (FOG), y 

proporcionaron recomendaciones para mitigar riesgos relacionados. Con este fin, los autores 

adoptaron un diseño no experimental de alcance descriptivo. Para la selección de la muestra, 

los investigadores recurrieron a un muestreo no probabilístico. La muestra total estuvo 

conformada por 26 casos confirmados de muertes con consumo de sustancias en trabajadores 

de extracción de petróleo y gas (2014–2019). Para la medición de las variables se utilizaron 

archivos de investigación de OSHA: informes de toxicología, autopsias, reportes de 

accidentes para analizar las variables: tipo de sustancia, causa/contribución a la muerte, 

factores asociados. Utilizaron además reportes de medios y de transporte del Departamento 

de Transporte de Texas para la descripción del incidente y factores involucrados analizando 

las variables: condiciones del evento, presencia de sustancias y factores ambientales. Por 

último, realizaron una búsqueda por palabras clave en la base FOG: detección de casos con 

sustancias específicas analizando las variables: tipo de droga/alcohol presente.​

​ Como resultado Ramírez-Cardenas et al. (2023) hallaron 26 muertes confirmadas 

relacionadas con consumo de sustancias (100% hombres, mediana de edad 31.5 años). Las 

sustancias más comunes identificadas fueron metanfetamina/anfetamina (61.5%), alcohol 

(23.1%), cannabis (15.4%), cocaína (11.5%), opioides (11.5%). Además, encontraron que los 

factores contribuyentes más frecuentes fueron el no uso de cinturón de seguridad (85.7% en 

accidentes vehiculares), trabajo en altas temperaturas (19.2%), primer día de trabajo (11.5%). 

Por último, hallaron que el 53.8% de las muertes estuvieron relacionadas con accidentes 

vehiculares. Como conclusión los autores sostienen que el consumo de estimulantes del SNC 

es el más común en estas muertes, frecuentemente combinado con factores laborales de 

riesgo como altas temperaturas y falta de experiencia. Además, los autores sostienen la 
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importancia de implementar formación, exámenes médicos, pruebas de drogas, acceso a 

tratamiento y programas de recuperación en el lugar de trabajo para prevenir incidentes.  

En Australia, en el mismo año, D’Antoine et al. (2023) en un estudio cuantitativo 

analizaron las causas del estrés psicosocial y el efecto de los estresores psicosociales en la 

salud mental de los trabajadores offshore de petróleo y gas. Además, identificaron factores 

laborales que afectan su salud mental y las consecuencias de la mala salud mental en el 

entorno analizado. Con este fin, los autores adoptaron un diseño no experimental de alcance 

descriptivo. Para la selección de la muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo no 

probabilístico intencional. La muestra final quedó conformada por 37 participantes (33 

hombres y 4 mujeres con edades de 25 a 60 años). Para la medición de las variables se 

realizaron entrevistas en línea con las que se recolectaron datos de las percepciones y 

experiencias sobre estresores psicosociales y salud mental. Además, se empleó un grupo focal 

con el fin de explorar percepciones iniciales.  

Como resultado, D'Antoine et al. (2023) identificaron múltiples estresores 

psicosociales como miedo a hablar, instalaciones inadecuadas, interferencia trabajo–vida, 

estatus laboral, micromanagement, acoso de género y bullying. Además, hallaron que 

casualización laboral y la inseguridad en el empleo agravan los problemas de salud mental. 

Como conclusiones los autores sostienen que los trabajadores offshore enfrentan diversos 

estresores que, combinados, pueden tener consecuencias graves. Y finalmente, que es 

necesario fomentar una cultura organizacional que permita hablar sobre seguridad y salud sin 

temor a represalias. 

Burnout y diagramas de trabajo 

En un estudio cuantitativo realizado en Rusia, Korneeva y Simonova (2018), 

analizaron los riesgos psicológicos que enfrentan los trabajadores del gas y petróleo que 
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realizan trabajo por turnos (shift work) en condiciones extremas del Ártico. Con este fin, los 

autores adoptaron un diseño no experimental de alcance descriptivo. Para la selección de la 

muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo no probabilístico. La muestra total 

estuvo conformada por 70 trabajadores del sector de petróleo y gas (operadores, ingenieros, 

conductores, personal de mantenimiento y calderas), en un rango etario de entre 24 y 60 años, 

con experiencia laboral de entre 0.5 y 31 años. Para la medición de la variables los 

investigadores recurrieron a los siguientes instrumentos: (a) cuestionario estructurado para la 

medición de los datos sociodemográficos y percepción de los riesgos laborales, (b) Prueba 

psicofisiológica Complex Visual-Motor Reaction (SZRM) del dispositivo UPFT-1/30 

Psychophysiologist para la medición del rendimiento mental y funcional, (c) variational 

Cardiointervalometry (VKM) para la medición del estado funcional y capacidad adaptativa 

cardiovascular), y (d) Test de acentuaciones del carácter de Shmishek-Leonhard para la 

medición de los tipos de acentuaciones de personalidad y rasgos predominantes. 

Como resultado Korneeva y Simonova (2018), hallaron dos grupos principales de 

trabajadores según su estado funcional: uno con estado óptimo y otro con estado 

desfavorable. Los trabajadores con estado funcional desfavorable mostraron niveles más altos 

de acentuación demostrativa del carácter, que los hace más vulnerables al agotamiento y 

menos adaptables al trabajo en aislamiento. Además, se hallaron dos perfiles psicológicos: 

por un lado, un estilo exaltado-demostrativo: más sociables, eficientes, pero susceptibles a 

frustración y estrés por aislamiento. Por otro lado, un estilo ansioso-ciclotímico: más 

responsables y cautos, pero con menor capacidad de reacción ante situaciones de estrés o 

incertidumbre. Cabe destacar, que no se hallaron diferencias significativas en el estado 

funcional entre los grupos, lo que sugiere distintos estilos de autorregulación y afrontamiento. 

Como conclusiones, los autores lograron establecer que los trabajadores con diferentes 

combinaciones de rasgos de personalidad presentan distintos niveles de riesgo psicológico 
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frente a las condiciones de trabajo por turnos en el Ártico. A su vez, los rasgos demostrativos 

y exaltados pueden asociarse con una mejor adaptación operativa, pero mayor vulnerabilidad 

emocional. Por último, los rasgos ansiosos y ciclotímicos se relacionan con rigidez, menor 

flexibilidad y mayor susceptibilidad al estrés. Por lo que recomiendan diseñar estrategias 

diferenciadas de apoyo psicológico según los perfiles personales para mejorar la salud mental 

y el rendimiento laboral en entornos extremos. 

Por otra parte, en India, Afzainizam et al. (2016) analizaron el estrés laboral entre el 

personal de la industria de extracción de petróleo y gas en operaciones costa afuera, así como 

algunas posibles medidas preventivas sugeridas para evitar su agravamiento. Para llevar a 

cabo el estudio los autores recurrieron a un enfoque cualitativo de diseño no experimental y 

alcance descriptivo. Para la recolección de los datos, los autores recurrieron a un muestreo no 

probabilístico por conveniencia. La muestra quedó conformada por 6 participantes. Para la 

recolección de datos, los autores realizaron entrevistas semiestructuradas en las que 

indagaron los aspectos físicos del ambiente de trabajo (vibración, ruido, hacinamiento, 

temperatura, iluminación); aspectos psicosociales (aislamiento social, ansiedad, percepción 

de demandas laborales, apoyo organizacional); características del trabajo (turnos/horario, 

carga de trabajo, control sobre el trabajo, variedad, rol/ambigüedad) y, satisfacción laboral y 

mecanismos de afrontamiento/salud mental (estrés, depresión, dolor de cabeza, dolor 

muscular). 

Como resultado, Afzainizam et al. (2016) hallaron que el 100% de la muestra había 

experimentado estrés en distintos niveles. Además, quienes ocupaban cargos más altos 

manejaban mejor el estrés en comparación con personal de menor rango. Por otra parte, como 

estresores específicos identificaron: (a) factores físicos (ruido, hacinamiento, vibración, 

condiciones ambientales), (b) psicosociales (aislamiento, patrón de trabajo, turnos), y (c) 

organizacionales (falta de control, baja delegación, escaso apoyo). En relación con las 
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propuestas que los propios participantes realizaron en referencia a su situación actual, los 

participantes mencionaron: (a) la posibilidad de favorecer la rotación de puestos, (b) la 

ampliación del puesto en casos específicos y necesarios, (c) el enriquecimiento del puesto, (d) 

la promoción de grupos semiautónomos y, (e) el desarrollo de soluciones locales (no 

prefabricadas) que involucren a la propia plantilla. La identificación de estos factores fueron 

registrados como propuestas que apuntaban a reducir la monotonía, mejorar la variedad y 

control sobre la tarea. Por último, los participantes mencionaron que el impacto del estrés 

estaba vinculado a una menor productividad, mayor ausentismo y a problemas de salud 

(síntomas físicos y mentales). Como conclusión los autores sostienen que el estrés laboral 

afecta negativamente tanto la salud como la productividad del personal offshore 

identificándose como un problema generalizado que requiere intervenciones específicas al 

contexto offshore.​

​ Posteriormente, en un estudio cuantitativo realizado por Ávila Angulo y Rivera 

Taboada (2022), los autores analizaron el estrés laboral y factores predisponentes en el 

personal operativo. Con este fin, los autores adoptaron un diseño no experimental de alcance 

descriptivo. Para la selección de la muestra, los investigadores recurrieron a un muestreo no 

probabilístico. La muestra total estuvo conformada por 170 trabajadores operativos hombres, 

en un rango etario promedio de 36.6 años, divididos en dos equipos de trabajo. Para la 

medición de las variables los investigadores recurrieron al Test de Maslach Burnout 

Inventory para medir las variables agotamiento emocional, despersonalización y realización 

personal. Además, utilizaron una encuesta ad hoc, para la medición de las variables 

demográficas (edad, estado civil, hijos, años de servicio); condiciones laborales; hábitos y 

costumbres (consumo de tabaco, coca, etc.); sueño-descanso y actividades recreativas. Por 

último, emplearon el Cuestionario CoPsoQ-istas2, para la medición de factores psicosociales 
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de riesgo: ritmo de trabajo, apoyo social, demandas laborales y, otros factores asociados al 

estrés. 

Como resultado, Ávila Angulo y Rivera Taboada (2022), hallaron que durante el año 

2021 el 59% del personal operativo presentó estrés, frente al 26% registrado durante el 2017 

y 28% durante el 2018. Por otra parte, hallaron que los factores predisponentes asociados al 

COVID-19 fue la extensión de turnos a 28 días + 7 días de aislamiento, la restricción de 

movimiento, uso de mascarilla, suspensión de espacios comunes. En cuanto a los cambios de 

hábitos registrados, se hallaron: (a) Consumo de cocaína en un 58%, (b) consumo de tabaco 

en un 36%. Como factores psicosociales de mayor incidencia se halló: (a) ritmo de trabajo, 

(b) apoyo social de supervisores, (c) y el apoyo entre compañeros. Por último, en relación con 

las condiciones de sueño indagadas en la muestra, los autores encontraron que 67% dormía 

aproximadamente siete horas por día. Como conclusiones, los autores mencionan que el 

COVID-19 actuó como un factor detonante, agravando condiciones preexistentes de desgaste 

en los trabajadores analizados. 

A partir de los estudios analizados en este apartado se evidencia una coincidencia en 

que el Burnout constituye un problema persistente en el sector laboral de gas y petróleo, 

asociado a altos niveles de agotamiento emocional, cinismo y disminución del logro, así 

como a múltiples indicadores de malestar psicológico, tales como síntomas depresivos, 

ansiedad, insomnio y fatiga (Baygi et al., 2022; Kusmawan et al., 2024; Liu & Zhang, 2022; 

Truman & Dewi, 2024). Asimismo, existe consenso respecto de que los diagramas de trabajo 

extensos, las condiciones laborales exigentes y los estresores organizacionales funcionan 

como factores de riesgo que deterioran la salud mental y reducen la seguridad laboral 

(Alroomi & Mohamed, 2021; D’Antoine et al., 2023), mientras que ciclos más breves o 

mejor organizados se asocian con mejores indicadores de bienestar y desempeño seguro 

(Truman & Dewi, 2024). Sin embargo, los antecedentes analizados muestran algunas 
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discrepancias en los resultados hallados como el peso o dirección de ciertos efectos: algunos 

estudios evidencian una influencia directa de la carga mental sobre la fatiga y el Burnout 

(Truman & Dewi, 2024), mientras que otros identifican mediadores (e.g., la calidad del 

sueño) que matizan o modifican dicha relación (Kusmawan et al., 2024), y se observan 

diferencias en magnitud y prevalencia de síntomas según nivel jerárquico, género o tipo de 

rol (Baygi et al., 2022; Liu & Zhang, 2022). Finalmente, los antecedentes revelan vacíos 

empíricos significativos, dado que, aunque existe amplia evidencia internacional sobre salud 

mental, carga mental y condiciones offshore, los estudios no integran de manera simultánea 

Burnout y organización de diagramas, ni contemplan contextos productivos regionales como 

el Alto Valle de Río Negro y Neuquén, lo que justifica la necesidad de investigaciones 

situadas que articulen estas dimensiones en escenarios laborales locales. 
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Marco teórico 

1. Condiciones laborales en el sector del gas y petróleo 

1.1 Particularidades del trabajo petrolero 

El trabajo en la industria de extracción de petróleo y gas se desarrolla en un sector 

reconocido por el National Institute for Occupational Safety and Health como de alto riesgo 

para la seguridad y la salud laboral, debido tanto a la naturaleza de las tareas involucradas 

como a las condiciones en que estas se realizan. Entre las actividades habituales se incluyen 

el transporte, la perforación de pozos, los servicios y las operaciones de finalización de obra, 

que con frecuencia tienen lugar en ubicaciones remotas y alejadas de los centros urbanos 

(National Institute for Occupational Safety and Health [NIOSH], 2019). 

Uno de los rasgos centrales de este sector es la exposición a múltiples peligros 

ocupacionales, que comprenden riesgos químicos (como la inhalación de sílice y la 

exposición al benceno), peligros físicos asociados al uso de maquinaria pesada, al trabajo en 

altura y al ruido, así como condiciones ambientales exigentes. La evidencia epidemiológica 

indica que la industria de extracción de petróleo y gas presenta tasas de mortalidad 

ocupacional significativamente superiores a las de otros sectores, como la construcción o la 

industria general, lo que pone de relieve la necesidad de sistemas eficaces de gestión de 

riesgos orientados a la prevención de accidentes y lesiones laborales (Wingate et al., 2022; 

Witter et al., 2014). A estas condiciones se suman exigencias físicas relevantes, vinculadas al 

trabajo manual intenso, al uso prolongado de equipos de protección personal restrictivos y a 

la exposición sostenida a vibraciones, ruido y condiciones climáticas extremas (NIOSH, 

2019). 

Desde el punto de vista cognitivo, el trabajo offshore se desarrolla en contextos que 

demandan un funcionamiento atencional sostenido durante extensos períodos de trabajo por 
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turnos. Estudios longitudinales realizados en plataformas offshore han mostrado que la fatiga 

laboral se asocia con un deterioro progresivo del rendimiento en tareas de vigilancia 

psicomotora, lo que refleja una disminución de la atención sostenida a medida que avanzan 

los ciclos de trabajo (Kang et al., 2024). Estos hallazgos subrayan la relevancia de la fatiga 

como un factor crítico para la seguridad operacional en este tipo de entornos y destacan la 

necesidad de evaluaciones multimodales que permitan monitorear sus efectos sobre el 

desempeño cognitivo de los trabajadores. 

Las jornadas laborales extensas constituyen otra característica frecuente del trabajo 

offshore, con la implementación habitual de turnos de 12 horas, tanto diurnos como 

nocturnos, organizados en esquemas rotativos y ciclos prolongados de permanencia en el 

lugar de trabajo. Este tipo de organización ha sido asociado con un incremento de la fatiga 

acumulada y con alteraciones en los patrones de sueño, así como con un deterioro del 

rendimiento cognitivo y del estado funcional de los trabajadores a lo largo de los días 

consecutivos de trabajo (Kang et al., 2024). 

Asimismo, el trabajo petrolero offshore suele desarrollarse en contextos de 

aislamiento geográfico, característicos de plataformas y yacimientos alejados de los centros 

poblacionales. La literatura ha señalado que este aislamiento forma parte de un conjunto de 

estresores psicosociales presentes en estos entornos laborales y que, en interacción con otras 

condiciones propias de la operación en lugares remotos, puede contribuir a desafíos para la 

salud mental y el bienestar de los trabajadores (D’Antoine et al., 2023). 

En conjunto, estas particularidades configuran un escenario laboral en el que las 

exigencias físicas, cognitivas, organizacionales y ambientales se combinan de manera intensa 

y sostenida. La literatura analizada coincide en señalar que, cuando estas condiciones no son 

adecuadamente gestionadas desde la organización del trabajo y la prevención de riesgos, 
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pueden constituirse en antecedentes relevantes de procesos de desgaste laboral en el sector 

del gas y el petróleo. 

1.2 Estresores psicosociales en la industria 

Además de las condiciones físicas y ambientales propias de la actividad, el trabajo en 

la industria del gas y el petróleo se encuentra atravesado por diversos estresores psicosociales 

vinculados a la organización del trabajo, las relaciones jerárquicas y las exigencias 

productivas. Investigaciones realizadas en este sector (Aria et al., 2024; Naji et al., 2022) han 

identificado que las altas demandas laborales, el bajo control sobre las tareas, la calidad del 

liderazgo y la comunicación organizacional constituyen fuentes relevantes de riesgo 

psicosocial. Estas condiciones, cuando se presentan de manera persistente y sin estrategias 

adecuadas de gestión, afectan la salud mental, el bienestar y el desempeño laboral de los 

trabajadores (Naji et al., 2022). En particular, estudios recientes en personal offshore han 

mostrado que las elevadas demandas psicológicas y las condiciones organizacionales 

exigentes se asocian con mayores niveles de fatiga aguda y crónica, una menor recuperación 

interturno y un incremento del riesgo de errores y accidentes laborales (Aria et al., 2024).  

El estrés laboral en este contexto también se relaciona con la calidad de las relaciones 

sociales en el entorno de trabajo. La percepción de bajo apoyo social, combinada con 

exigencias laborales elevadas, se asocia con un mayor deterioro del bienestar psicológico. 

Cuando estas condiciones se sostienen en el tiempo, pueden intensificar el malestar 

emocional y contribuir al desgaste psicológico de los trabajadores del sector (D’Antoine et 

al., 2023). 

Otro elemento central es la estructura organizacional propia de la industria, 

caracterizada con frecuencia por esquemas jerárquicos rígidos y procesos altamente 

normativizados. La toma de decisiones centralizada y la escasa autonomía operativa en 

determinados puestos favorecen la percepción de bajo control sobre el trabajo. De acuerdo 
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con los modelos clásicos de estrés laboral, como el modelo demanda–control y el modelo de 

demandas y recursos laborales (JD-R), la combinación de altas demandas y bajos niveles de 

control o recursos constituye un predictor significativo de malestar y agotamiento laboral 

(Demerouti et al., 2001; Karasek & Theorell, 1990). 

En esta misma línea, la falta de autonomía y la limitada participación en decisiones 

organizacionales han sido identificadas como factores asociados al agotamiento y la 

desmotivación en trabajadores del sector energético. La evidencia disponible indica que la 

combinación de demandas elevadas y bajos niveles de control incrementa el riesgo de 

desgaste psicológico y reduce el compromiso con el trabajo (Naji et al., 2022). 

A estos factores se suma la problemática de la fatiga laboral, especialmente relevante 

en un sector caracterizado por turnos prolongados y períodos de descanso reducidos. La 

interacción entre largas jornadas de trabajo, cargas físicas y mentales elevadas y la alteración 

de los ritmos circadianos constituye un riesgo significativo para la seguridad y el 

rendimiento. La fatiga sostenida disminuye la capacidad de atención, favorece la ocurrencia 

de errores y aumenta la probabilidad de incidentes y accidentes laborales 

(Sadeghniiat-Haghighi & Yazdi, 2015). 

Finalmente, la cultura de seguridad organizacional desempeña un papel ambivalente 

en la experiencia psicosocial del trabajo. Si bien los sistemas de gestión de seguridad son 

fundamentales para la prevención de accidentes, los enfoques excesivamente burocráticos o 

centrados exclusivamente en el cumplimiento normativo pueden generar tensiones en el 

personal. Estas tensiones se intensifican cuando los trabajadores perciben falta de apoyo 

organizacional o temores vinculados a posibles sanciones frente a errores operativos (Rocha 

et al., 2024). 
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2. Organización del trabajo en diagramas 

2.1 Concepto de diagramas de trabajo y turnos rotativos 

La organización del trabajo basada en turnos constituye una modalidad de 

distribución del tiempo laboral caracterizada por horarios no convencionales, que incluyen 

turnos rotativos, trabajo nocturno y jornadas prolongadas. Este tipo de organización es 

habitual en actividades que requieren funcionamiento continuo, como la industria del 

petróleo, el gas, la minería y otros sectores críticos. La evidencia muestra que estas 

modalidades pueden interferir con los ritmos circadianos y los procesos de descanso, 

generando efectos adversos sobre la salud y el bienestar de los trabajadores (Costa, 2010). 

En términos organizacionales, los diagramas o rosters de turnos pueden definirse 

como sistemas planificados que establecen de manera predefinida la secuencia de días 

consecutivos de trabajo y de descanso, así como la alternancia entre turnos diurnos y 

nocturnos. Estos arreglos se implementan principalmente para garantizar la continuidad 

operativa y la cobertura permanente de los procesos productivos. No obstante, la literatura ha 

señalado que determinadas configuraciones de turnos pueden comprometer la seguridad y la 

productividad, especialmente cuando implican trabajo nocturno, escasa recuperación entre 

jornadas o rotaciones poco favorables desde el punto de vista fisiológico (Folkard & Tucker, 

2003). 

En industrias críticas, particularmente en contextos offshore y de difícil acceso, los 

diagramas de trabajo suelen adoptar formatos intensivos. Es frecuente la implementación de 

esquemas con turnos de 12hs y alternancia de períodos prolongados de trabajo y descanso, 

como los utilizados en plataformas petroleras donde los trabajadores permanecen varias 

semanas en funciones offshore seguidas por periodos de descanso en tierra, una práctica 

ampliamente documentada en la industria del petróleo y gas (Fossum & Bjorvatn, 2013). 

Estos diseños responden en gran medida a necesidades logísticas y operativas propias de 
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entornos remotos, donde el transporte del personal y la continuidad de los procesos 

productivos condicionan la organización del tiempo laboral. 

Desde el punto de vista de la salud ocupacional, el impacto de estos diagramas 

depende en gran medida del modo en que se estructuran las jornadas, los períodos de 

recuperación y la calidad del descanso efectivo. La evidencia disponible sobre trabajo por 

turnos e insuficiencia de sueño indica que la acumulación de privación de descanso y la 

alteración de los ritmos biológicos constituyen factores de riesgo relevantes para la salud 

física y mental de los trabajadores (Kecklund & Axelsson, 2016). 

La rotación de turnos, especialmente cuando incluye trabajo nocturno, representa uno 

de los componentes más críticos de estos sistemas. Se ha demostrado que los turnos rotativos 

alteran los ritmos circadianos y dificultan la adaptación fisiológica, particularmente cuando 

los cambios de turno son frecuentes o no se implementan de manera progresiva para facilitar 

la recuperación del organismo (Costa, 2010). 

Asimismo, los diagramas de trabajo no solo regulan el tiempo laboral, sino que 

también estructuran la vida cotidiana de los trabajadores, condicionando sus hábitos de sueño, 

alimentación y la organización de su vida social y familiar. La literatura ha documentado que 

el trabajo por turnos se asocia de manera consistente con mayores niveles de conflicto 

trabajo–familia y con dificultades para conciliar las demandas laborales y personales 

(Wöhrmann et al., 2020). Por ello, los diagramas deben ser analizados no solo como una 

herramienta organizativa, sino como un factor con impacto directo en la salud ocupacional y 

en la calidad de vida de quienes los desempeñan. 

Desde una perspectiva psicosocial, la previsibilidad y el grado de control que el 

trabajador tiene sobre su propio diagrama constituyen variables clave. De acuerdo con el 

modelo de demandas y recursos laborales, los contextos caracterizados por altas demandas y 

bajos recursos (entre ellos, escasa autonomía o poca posibilidad de incidir sobre los horarios) 
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tienden a asociarse con mayores niveles de insatisfacción, malestar y desgaste psicológico 

(Demerouti et al., 2001). 

2.2 Efectos del trabajo en ciclos prolongados 

El trabajo organizado en ciclos prolongados constituye una modalidad característica 

de los diagramas utilizados en la industria del gas y el petróleo. Este tipo de organización 

implica la realización de jornadas extensas durante varios días consecutivos, seguidas de 

períodos de descanso concentrados. Si bien estos esquemas ofrecen ventajas desde el punto 

de vista logístico y operativo, la evidencia disponible ha documentado que su 

implementación se asocia con efectos relevantes sobre la salud física y mental de los 

trabajadores, así como sobre su desempeño y seguridad laboral. Diversos organismos 

especializados han señalado que los horarios no convencionales y las jornadas prolongadas 

constituyen factores que incrementan el riesgo de fatiga, errores operativos y accidentes 

laborales (NIOSH, 2024). 

Uno de los efectos más estudiados del trabajo en ciclos prolongados es la fatiga 

acumulada. Según Riethmeister et al. (2018), a diferencia de la fatiga aguda, que puede 

resolverse mediante descansos breves, la fatiga acumulada se desarrolla progresivamente 

cuando las demandas laborales exceden de manera sostenida la capacidad de recuperación del 

trabajador. Investigaciones realizadas en contextos offshore han mostrado que los niveles de 

fatiga aumentan de forma sistemática a lo largo de los ciclos laborales prolongados. En un 

estudio con trabajadores de plataformas petroleras sometidos a turnos diurnos de dos semanas 

consecutivas, se observó que los puntajes de fatiga subjetiva se incrementaban gradualmente 

hacia el final del período de trabajo, evidenciando un claro efecto acumulativo (Riethmeister 

et al., 2018). Estos hallazgos resultan especialmente relevantes para la industria del petróleo y 

gas, donde los esquemas de trabajo de 12 horas durante períodos extendidos constituyen una 

práctica habitual. 
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La fatiga acumulada presenta consecuencias directas sobre el funcionamiento 

cognitivo y conductual. Se ha demostrado que los estados de fatiga sostenida se asocian con 

disminución de la atención, reducción de la capacidad de concentración, lentificación de los 

tiempos de reacción y mayor propensión a cometer errores. En industrias de alta criticidad, 

como el sector petrolero, estos efectos adquieren una importancia particular debido a su 

impacto potencial sobre la seguridad operacional y la prevención de incidentes. La literatura 

técnica en salud ocupacional advierte que la fatiga constituye un factor de riesgo significativo 

para la ocurrencia de accidentes laborales, especialmente cuando se combina con jornadas 

extensas y ritmos de trabajo exigentes (NIOSH, 2024). 

Otro de los efectos ampliamente documentados del trabajo en ciclos prolongados es la 

alteración del sueño. Los esquemas laborales que incluyen turnos nocturnos, rotativos o 

jornadas extensas interfieren con los ritmos circadianos naturales y afectan tanto la calidad 

como la duración del descanso. La evidencia científica indica que el déficit de sueño tiende a 

acumularse a lo largo del ciclo laboral y que, en muchos casos, los períodos de descanso 

concentrado no resultan suficientes para compensar completamente la privación previa. Este 

proceso favorece la aparición de somnolencia diurna, irritabilidad, disminución del 

rendimiento y mayor vulnerabilidad al estrés (Kecklund & Axelsson, 2016). En 

consecuencia, la alteración crónica del sueño se configura como un mecanismo central en el 

desgaste físico y emocional de los trabajadores sometidos a ciclos prolongados. 

El aislamiento social constituye otro efecto relevante asociado a esta modalidad de 

organización del trabajo. La permanencia extendida en lugares de trabajo remotos y alejados 

del entorno familiar limita las interacciones sociales significativas y reduce el acceso 

cotidiano a redes de apoyo. En una revisión sistemática sobre el trabajo por turnos en la 

industria petrolera offshore, se ha señalado que las condiciones de vida en plataformas y la 

distancia prolongada del hogar generan dificultades en la vida social y familiar, así como 
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tensiones emocionales vinculadas a la separación y al confinamiento laboral (Fossum & 

Bjorvatn, 2013). Estas condiciones pueden favorecer sentimientos de soledad, desconexión 

emocional y disminución del bienestar psicológico. 

El aislamiento no solo posee implicancias emocionales, sino que además interactúa 

con otros factores organizacionales y laborales. La combinación de jornadas extensas, fatiga 

acumulada, sueño insuficiente y reducción del contacto social configura un perfil de riesgo 

psicosocial elevado en los trabajadores que se desempeñan en entornos remotos. Este 

conjunto de factores puede incidir negativamente sobre el estado de ánimo, la motivación y el 

desempeño laboral, incrementando la probabilidad de errores operativos y de eventos 

adversos. En este sentido, el trabajo en ciclos prolongados debe ser comprendido como un 

fenómeno multidimensional que afecta tanto los aspectos físicos como los psicosociales de la 

salud ocupacional. 

En conjunto, los efectos de los factores recién descritos ponen en evidencia que el 

trabajo en ciclos prolongados, aunque funcional desde una perspectiva productiva, conlleva 

riesgos significativos para la salud y el bienestar de los trabajadores. Por ello, su 

implementación requiere estrategias específicas orientadas a la gestión de la fatiga, la 

promoción de la recuperación adecuada y el fortalecimiento del apoyo psicosocial. El diseño 

de diagramas de trabajo que contemplen períodos suficientes de descanso, rotaciones 

favorables y medidas de acompañamiento organizacional constituye un elemento clave para 

mitigar las consecuencias negativas asociadas a esta forma de organización laboral. 

2.3 Diagramas como factor psicosocial de riesgo 

Desde el enfoque de los riesgos psicosociales, la organización del trabajo en 

diagramas puede ser conceptualizada como un factor que incide de manera directa en la 

relación entre las demandas laborales, los recursos disponibles y la salud del trabajador. De 

acuerdo con el modelo Job Demands–Resources, cuando las demandas del trabajo son 
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elevadas y los recursos resultan insuficientes, se incrementa el riesgo de agotamiento, 

deterioro del rendimiento y afectación del bienestar psicológico (Demerouti et al., 2001). Este 

marco teórico permite comprender cómo determinadas formas de organización del tiempo 

laboral, como los diagramas intensivos y las rotaciones prolongadas, pueden constituirse en 

condiciones generadoras de estrés y desgaste ocupacional. 

Los diagramas intensivos suelen incrementar las demandas laborales no sólo en 

términos de carga horaria, sino también en relación con la exigencia cognitiva y la presión 

operativa. Las jornadas prolongadas, los turnos nocturnos y las rotaciones frecuentes reducen 

las oportunidades de recuperación y amplifican el impacto de otras demandas propias de 

entornos laborales de alta criticidad. La literatura ha señalado que el trabajo por turnos y los 

horarios extendidos se asocian con mayores niveles de fatiga, disminución de la atención y 

aumento de los riesgos para la seguridad y la productividad (Folkard & Tucker, 2003). En 

este sentido, los diagramas de trabajo constituyen un componente estructural que puede 

potenciar las demandas ya existentes en la actividad petrolera. 

La relación entre la organización del tiempo laboral y el agotamiento ha sido 

respaldada por evidencia empírica reciente. Estudios que comparan trabajadores con distintos 

grados de regularidad en sus horarios han mostrado que los esquemas irregulares o altamente 

intensivos se asocian con mayores niveles de Burnout, particularmente en su dimensión de 

agotamiento emocional. Estos trabajos indican que la falta de estabilidad en los turnos y la 

elevada carga temporal actúan como factores que incrementan el desgaste psicológico y 

reducen los recursos de afrontamiento de los trabajadores (Gu et al., 2023; Truman & Dewi, 

2024). De este modo, los diagramas de trabajo pueden transformarse en un antecedente 

relevante del Burnout cuando limitan el control del trabajador sobre su propio tiempo laboral. 

Asimismo, los diagramas prolongados pueden afectar el rendimiento de manera 

indirecta a través del deterioro del sueño y de la salud mental. La evidencia acumulada 
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muestra que la transición hacia esquemas de trabajo por turnos y horarios no estándar se 

asocia con alteraciones en la calidad del descanso, incremento de la somnolencia y mayor 

presencia de síntomas psicológicos. Estas condiciones repercuten negativamente sobre la 

capacidad de atención, la toma de decisiones y el desempeño general, lo que resulta 

especialmente crítico en actividades donde la seguridad operacional depende del 

funcionamiento cognitivo óptimo de los trabajadores (Harris et al., 2024). 

Desde una perspectiva organizacional, los diagramas de trabajo también impactan en 

la vida social y familiar de los trabajadores, configurándose como un factor psicosocial de 

riesgo. Las modalidades laborales que implican turnos nocturnos, rotaciones frecuentes o 

jornadas extensas dificultan la conciliación entre las demandas del trabajo y la vida personal. 

Una revisión reciente ha documentado que el trabajo por turnos se asocia con mayores 

niveles de conflicto trabajo–familia, alteraciones en los vínculos sociales y afectación del 

bienestar emocional, lo que refuerza la necesidad de considerar los horarios laborales como 

determinantes relevantes de la salud psicosocial (Silva & Costa, 2021).  

En este sentido, los diagramas de trabajo no pueden ser analizados únicamente como 

una variable técnica u operativa, sino como un componente organizacional con capacidad de 

influir en la salud mental y el bienestar integral. Su diseño y gestión adquieren un rol central 

en la prevención del Burnout, ya que determinan en gran medida las posibilidades de 

recuperación, el equilibrio entre vida laboral y personal y la percepción de control sobre el 

propio trabajo. 

De este modo, la evidencia teórica y empírica disponible permite sostener que la 

organización del trabajo en diagramas actúa como un factor psicosocial de riesgo cuando 

incrementa las demandas laborales, limita los recursos y reduce las oportunidades de 

recuperación. Bajo estas condiciones, se configura un contexto propicio para el desarrollo del 

agotamiento y del Burnout en los trabajadores del sector del gas y el petróleo. 
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3. Burnout: conceptualización y modelos teóricos 

3.1 Burnout: definición y evolución del concepto 

El concepto de Burnout surge en el marco de la psicología del trabajo y de las 

organizaciones para dar cuenta de un tipo particular de malestar asociado a la actividad 

laboral crónica. Las primeras aproximaciones al fenómeno se remontan a la década de 1970, 

cuando Freudenberger describió un estado de agotamiento físico y emocional observado en 

trabajadores de servicios humanos expuestos a demandas intensas y prolongadas, 

caracterizado por pérdida de energía, desmotivación y disminución del compromiso con la 

tarea (Freudenberger, 1974). Este primer abordaje sentó las bases para considerar el Burnout 

como una respuesta al estrés laboral crónico, diferenciándolo de reacciones transitorias al 

esfuerzo cotidiano. 

Posteriormente, el desarrollo conceptual del Burnout se vio fuertemente influenciado 

por los aportes de Maslach y Jackson, quienes definieron el síndrome como una respuesta 

psicológica multidimensional al estrés laboral crónico, especialmente en contextos de 

interacción interpersonal intensa. Desde esta perspectiva, el Burnout quedó conceptualizado 

como un constructo compuesto por agotamiento emocional, despersonalización y una 

disminución de la realización personal en el trabajo, estableciendo un modelo tridimensional 

que se convirtió en referencia central para la investigación empírica durante varias décadas 

(Maslach et al., 2001). Esta definición permitió diferenciar el Burnout de otras formas 

generales de estrés laboral, enfatizando su carácter progresivo y su vinculación específica con 

el contexto organizacional. 

 ​ Con el avance de la investigación, el concepto de Burnout fue ampliándose y 

refinándose, extendiéndose más allá de las profesiones de ayuda hacia una amplia variedad de 

sectores productivos. Schaufeli y cols. señalaron que el Burnout no debía restringirse a 

ocupaciones con alta carga emocional, sino entenderse como un fenómeno transversal a 

36 
 



37 
 

múltiples contextos laborales caracterizados por altas demandas y recursos insuficientes 

(Schaufeli et al., 2009). Esta ampliación conceptual resultó especialmente relevante para el 

análisis del Burnout en sectores industriales, donde predominan exigencias físicas, cognitivas 

y organizacionales intensas, como ocurre en la industria del gas y el petróleo. 

Un aspecto central en la evolución del concepto ha sido la necesidad de diferenciar el 

Burnout de constructos afines como el estrés laboral, la fatiga y la depresión. Mientras que el 

estrés se refiere a una respuesta adaptativa ante demandas percibidas como excesivas, el 

Burnout implica un proceso de desgaste prolongado, asociado a una exposición crónica a 

condiciones laborales adversas sin posibilidades adecuadas de recuperación (Demerouti, 

2024). A su vez, la fatiga suele describir un estado de cansancio físico o mental de carácter 

transitorio, que puede revertirse mediante el descanso, mientras que el Burnout supone una 

afectación más profunda y persistente del vínculo del trabajador con su actividad laboral. 

La distinción entre Burnout y depresión ha sido particularmente debatida en la 

literatura contemporánea. Si bien ambos fenómenos comparten síntomas como el 

agotamiento, la desmotivación y el bajo estado de ánimo, investigaciones recientes han 

demostrado que se trata de constructos conceptual y empíricamente diferenciables. El 

Burnout se circunscribe al ámbito laboral y se manifiesta principalmente en relación con el 

trabajo, mientras que la depresión presenta un alcance más generalizado, afectando múltiples 

áreas de la vida del individuo (Baka et al., 2025). Esta diferenciación resulta clave para evitar 

una patologización excesiva del malestar laboral y para diseñar intervenciones específicas en 

el ámbito organizacional. 

Un hito relevante en la consolidación conceptual del Burnout fue su inclusión en la 

Clasificación Internacional de Enfermedades en su undécima revisión (CIE-11), elaborada 

por la Organización Mundial de la Salud. En este marco, el Burnout es definido como un 

fenómeno ocupacional resultante del estrés crónico en el lugar de trabajo que no ha sido 
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gestionado con éxito, caracterizado por agotamiento, distanciamiento mental del trabajo y 

reducción de la eficacia profesional (OMS, 2019). Es importante destacar que la CIE-11 no 

considera al Burnout como un trastorno mental, sino como un fenómeno estrictamente 

vinculado al contexto laboral, reforzando su especificidad ocupacional. 

Las revisiones teóricas recientes subrayan que esta conceptualización contemporánea 

permite integrar los distintos desarrollos previos, manteniendo la especificidad del Burnout 

sin confundirlo con otras formas de malestar psicológico. Edú-Valsania et al. (2022) destacan 

que la definición actual favorece un abordaje más preciso del fenómeno, al situarlo en la 

intersección entre las características del trabajo y la experiencia subjetiva del trabajador. En 

esta línea, el Burnout se configura como un constructo clave para el análisis de las 

condiciones laborales en sectores de alta exigencia, constituyendo un marco conceptual 

adecuado para estudiar su relación con la organización del trabajo en diagramas en la 

industria del gas y el petróleo. 

3.2 Dimensiones del Burnout 

El Burnout ha sido conceptualizado predominantemente como un síndrome 

multidimensional, cuya comprensión requiere el análisis diferenciado de sus componentes 

constitutivos. El modelo tridimensional propuesto por Maslach y Jackson se consolidó como 

el marco de referencia más influyente, al definir el Burnout como una combinación de 

agotamiento emocional, despersonalización y disminución de la realización o eficacia 

profesional. Este enfoque permitió superar visiones reduccionistas del fenómeno y sentó las 

bases para una evaluación más precisa del impacto del desgaste laboral en la salud 

psicológica de los trabajadores (Maslach et al., 2001). 

La primera dimensión, el agotamiento emocional, es considerada el núcleo del 

Burnout y refiere a la sensación de estar emocional y físicamente exhausto como 

consecuencia de una exposición prolongada a demandas laborales intensas. Este agotamiento 
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no se limita al cansancio físico, sino que implica una pérdida de energía emocional, 

dificultades para recuperarse entre jornadas laborales y una percepción persistente de 

sobrecarga. La literatura coincide en señalar que el agotamiento emocional es la 

manifestación inicial del síndrome y el principal predictor del desarrollo de las restantes 

dimensiones (Demerouti, 2024). 

En contextos laborales caracterizados por altas exigencias, como los entornos 

industriales y extractivos, el agotamiento emocional adquiere particular relevancia debido a la 

combinación de demandas físicas, cognitivas y organizacionales. Jornadas extensas, trabajo 

en turnos rotativos y exigencias de seguridad permanente contribuyen a un desgaste sostenido 

que, cuando no es compensado por recursos adecuados, favorece la cronificación del 

agotamiento. Desde el modelo Demandas‑Recursos Laborales, el agotamiento se explica 

como el resultado directo de demandas elevadas que superan la capacidad de afrontamiento 

del trabajador (Bakker & Demerouti, 2017). 

La segunda dimensión, la despersonalización o cinismo, se manifiesta como una 

actitud distante, negativa o indiferente hacia el trabajo, la organización o las personas con las 

que se interactúa laboralmente. Inicialmente conceptualizada como despersonalización en 

profesiones de ayuda, esta dimensión fue posteriormente reformulada como cinismo para 

abarcar una gama más amplia de ocupaciones. El cinismo implica un distanciamiento 

psicológico que funciona como estrategia defensiva frente al agotamiento, pero que a largo 

plazo deteriora el compromiso laboral y la calidad del desempeño (Maslach & Leiter, 2016). 

El cinismo cumple un rol adaptativo en las primeras etapas del Burnout, al permitir al 

trabajador reducir la implicación emocional frente a demandas percibidas como excesivas. 

Sin embargo, cuando esta actitud se consolida, genera consecuencias negativas tanto a nivel 

individual como organizacional, incluyendo conflictos interpersonales, disminución de la 

cooperación y mayor intención de abandono del puesto (Maslach & Leiter, 2016). Además, 
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esta dimensión resulta especialmente sensible a factores organizacionales, como la 

percepción de injusticia, la falta de apoyo y la escasa autonomía laboral (Edú-Valsania et al., 

2022). Estudios recientes subrayan que esta dimensión es particularmente sensible a factores 

organizacionales, como la percepción de injusticia, la falta de apoyo y la escasa autonomía 

laboral (Edú‑Valsania et al., 2022). 

 ​ La tercera dimensión, la reducción de la eficacia o realización profesional, se refiere a 

una autoevaluación negativa del propio desempeño y a sentimientos de incompetencia y falta 

de logro en el trabajo. A diferencia del agotamiento y el cinismo, esta dimensión ha sido 

objeto de debate en cuanto a su estatus dentro del síndrome. Algunos autores sostienen que 

constituye un componente central del Burnout, mientras que otros la consideran una 

consecuencia del agotamiento prolongado más que una dimensión nuclear (Mankowska, 

2025). 

Investigaciones contemporáneas sugieren que la eficacia profesional se ve 

especialmente afectada por la disponibilidad de recursos laborales, tales como el 

reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y el apoyo social. Desde el enfoque JD‑R, 

una baja eficacia profesional refleja la erosión de los recursos motivacionales del trabajador, 

lo cual impacta negativamente en el compromiso y la satisfacción laboral. En este sentido, la 

disminución de la eficacia profesional resulta clave para comprender cómo el Burnout no 

solo afecta el bienestar psicológico, sino también el desempeño y la sostenibilidad del trabajo 

a largo plazo (Demerouti, 2024). 

3.3 Modelos teóricos explicativos del Burnout 

El estudio del Burnout ha dado lugar al desarrollo de diversos modelos teóricos que 

buscan explicar su origen, evolución y consecuencias en el ámbito laboral. Estos modelos 

permiten comprender el síndrome no solo como una experiencia individual, sino como el 

resultado de la interacción entre las características del trabajo, los recursos disponibles y los 
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procesos psicológicos de afrontamiento. Entre los enfoques más influyentes se destacan el 

modelo clásico de Maslach, el modelo JD‑R y el modelo transaccional del estrés, los cuales 

han orientado gran parte de la investigación empírica contemporánea (Edú‑Valsania et al., 

2022). 

El modelo clásico de Maslach concibe el Burnout como el resultado de un desajuste 

crónico entre la persona y su entorno laboral. Maslach y Leiter proponen que el síndrome 

emerge cuando existe un desequilibrio persistente en áreas clave del trabajo, tales como la 

carga laboral, el control, la recompensa, la comunidad, la equidad y los valores. Desde este 

enfoque, el Burnout no se explica únicamente por las demandas objetivas del puesto, sino por 

la percepción subjetiva de incompatibilidad entre las expectativas del trabajador y las 

condiciones organizacionales (Maslach & Leiter, 2016). Este modelo ha sido fundamental 

para visibilizar la responsabilidad de las organizaciones en la génesis del desgaste laboral. 

No obstante, una de las principales limitaciones del modelo clásico radica en su menor 

capacidad para explicar de manera sistemática cómo interactúan las distintas demandas y 

recursos laborales en contextos diversos. En respuesta a esta limitación, el modelo JD‑R se 

consolidó como uno de los marcos teóricos más robustos y ampliamente utilizados para el 

estudio del Burnout. Este modelo plantea que todas las ocupaciones pueden describirse en 

términos de demandas laborales, que requieren esfuerzo sostenido y generan costos 

psicológicos, y recursos laborales, que permiten alcanzar objetivos, reducir demandas y 

promover el desarrollo personal (Bakker & Demerouti, 2017). 

 ​ Desde el JD‑R, el Burnout se explica principalmente a través de un proceso de 

deterioro de la salud, en el cual las demandas laborales elevadas (como la carga de trabajo, la 

presión temporal o los turnos prolongados) conducen al agotamiento cuando no son 

compensadas por recursos suficientes. Paralelamente, el modelo describe un proceso 

motivacional, mediante el cual los recursos laborales fomentan el compromiso y protegen 
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frente al desgaste. Esta doble vía explicativa resulta especialmente pertinente para analizar 

contextos laborales complejos, ya que permite identificar combinaciones específicas de 

factores de riesgo y protección (Demerouti, 2024). 

El JD‑R presenta además la ventaja de su flexibilidad conceptual, al no limitarse a un 

conjunto fijo de demandas y recursos, sino adaptarse a las particularidades de cada sector 

productivo. Investigaciones recientes han destacado su utilidad para el análisis del Burnout en 

entornos industriales y de alta exigencia, donde las demandas físicas, cognitivas y 

organizacionales suelen coexistir. En este sentido, el modelo ofrece un marco adecuado para 

examinar cómo la organización del trabajo en diagramas, con jornadas extensas y esquemas 

rotativos, puede contribuir al agotamiento y al cinismo cuando los recursos de recuperación 

resultan insuficientes (Mankowska, 2025). 

Por su parte, el modelo transaccional del estrés, propuesto por Lazarus y Folkman, 

aporta una perspectiva centrada en los procesos cognitivos de evaluación y afrontamiento. 

Desde este enfoque, el estrés (y por extensión el Burnout) surge de la evaluación que realiza 

el individuo acerca de las demandas del entorno y de sus propios recursos para enfrentarlas. 

El Burnout se comprendería, como el resultado de evaluaciones reiteradas de amenaza o 

sobrecarga, junto con estrategias de afrontamiento ineficaces o insuficientes a lo largo del 

tiempo (Lazarus & Folkman, 1984). Este modelo ha contribuido a enfatizar el rol de la 

percepción subjetiva y las diferencias individuales. 

Si bien el modelo transaccional no fue desarrollado específicamente para explicar el 

Burnout, sus aportes resultan relevantes para comprender la variabilidad en la respuesta de 

los trabajadores ante condiciones laborales similares. No obstante, la literatura señala que, 

por sí solo, este enfoque resulta limitado para explicar los determinantes organizacionales del 

síndrome, razón por la cual suele integrarse con modelos de corte más estructural, como el 

JD‑R (Edú‑Valsania et al., 2022). 
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 3.4 Factores asociados al Burnout 

El Burnout es un fenómeno complejo y multicausal, cuyo desarrollo se encuentra 

asociado a una combinación de factores laborales, organizacionales e individuales. La 

literatura contemporánea coincide en señalar que el síndrome no puede explicarse únicamente 

a partir de características personales del trabajador, sino que emerge fundamentalmente de la 

interacción entre las condiciones de trabajo y los recursos disponibles para hacer frente a las 

demandas laborales (Demerouti, 2024). Este enfoque permite comprender el Burnout como 

un problema de salud ocupacional con raíces estructurales, más que como una dificultad 

individual aislada. 

Entre los factores más consistentemente asociados al Burnout se destacan las 

demandas laborales, entendidas como aquellos aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo 

físico, cognitivo o emocional sostenido. Demandas elevadas, tales como sobrecarga de tareas, 

presión temporal, responsabilidad excesiva o exigencias de alta concentración, se vinculan de 

manera directa con el agotamiento emocional. Desde el modelo Demandas–Recursos 

Laborales, estas demandas constituyen el principal predictor del proceso de deterioro de la 

salud cuando no se ven compensadas por recursos adecuados (Bakker & Demerouti, 2017). 

La carga mental representa un componente central de las demandas laborales y se refiere al 

nivel de esfuerzo cognitivo requerido para cumplir con las tareas del puesto. Una carga 

mental elevada, sostenida en el tiempo, se asocia a fatiga cognitiva, dificultades de atención y 

reducción de la capacidad de recuperación, lo cual incrementa el riesgo de desarrollar 

Burnout. Estudios recientes indican que la carga mental no solo impacta sobre el agotamiento 

emocional, sino también sobre el cinismo, al favorecer actitudes defensivas de 

distanciamiento frente al trabajo (Edú‑Valsania et al., 2022). 

Otro conjunto relevante de factores asociados al Burnout se vincula con las 

características del rol laboral, tales como la ambigüedad de rol, el conflicto de rol y la falta de 
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control sobre las tareas. La percepción de no contar con información clara sobre las 

responsabilidades, o de enfrentar demandas incompatibles entre sí, genera un incremento del 

estrés crónico y del desgaste emocional. Asimismo, la escasa autonomía y la baja capacidad 

de decisión se asocian a una mayor probabilidad de experimentar sentimientos de ineficacia 

profesional y desmotivación (Demerouti, 2024). 

Las variables sociodemográficas, como la edad y el género, también han sido 

analizadas como factores asociados al Burnout, aunque los resultados no siempre son 

concluyentes. Algunas investigaciones sugieren que los trabajadores más jóvenes presentan 

mayores niveles de agotamiento, posiblemente debido a expectativas laborales no cumplidas 

o a menores recursos de afrontamiento, mientras que otros estudios señalan un mayor cinismo 

en trabajadores con mayor antigüedad. En relación con el género, las diferencias observadas 

suelen explicarse más por desigualdades en las condiciones laborales y en las demandas 

asociadas a los roles sociales que por factores individuales propiamente dichos (Mankowska, 

2025). 

El apoyo social, tanto por parte de superiores como de compañeros, se destaca como 

uno de los principales factores protectores frente al Burnout. La percepción de contar con 

respaldo emocional, instrumental y comunicacional en el entorno laboral se asocia a menores 

niveles de agotamiento y a una mayor eficacia profesional. Desde el modelo JD‑R, el apoyo 

social es conceptualizado como un recurso laboral clave, capaz de amortiguar el impacto 

negativo de las demandas elevadas y de favorecer procesos motivacionales positivos (Bakker 

& Demerouti, 2017). 

Finalmente, diversas modalidades contemporáneas de trabajo, como el trabajo remoto, 

las jornadas extensas o el trabajo prolongado en el tiempo, han sido identificadas como 

factores relevantes en la explicación del Burnout. Si bien estas modalidades pueden ofrecer 

ciertos beneficios, también pueden generar dificultades en la delimitación entre vida laboral y 
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personal, reducir las oportunidades de recuperación y aumentar la sensación de disponibilidad 

permanente. La evidencia reciente señala que, cuando estas condiciones no son 

adecuadamente reguladas, se incrementa el riesgo de agotamiento y desgaste sostenido 

(Demerouti, 2024). 

 4. Burnout en la industria del gas y petróleo 

El síndrome de Burnout en la industria del gas y petróleo ha dejado de ser 

considerado un fenómeno aislado para entenderse como una consecuencia directa de un 

entorno de alta fiabilidad y riesgo crítico. En este sector, el agotamiento no solo afecta el 

bienestar individual, sino que compromete la seguridad operativa de toda la organización 

(Baziz et al., 2024; Truman & Dewi, 2024). 

4.1 Prevalencia reportada en estudios internacionales 

La literatura reciente muestra que la prevalencia del Burnout en la industria del gas y 

el petróleo presenta niveles elevados en comparación con otros sectores industriales. En 

distintos contextos regionales, se ha observado que la percepción de riesgos psicosociales 

constituye una condición frecuente que antecede al agotamiento emocional, tal como reportan 

estudios realizados en plataformas de Malasia e Indonesia (Aria et al., 2024). Asimismo, 

investigaciones desarrolladas en empresas petroleras de Ecuador y México indican que los 

trabajadores de campo presentan puntuaciones significativamente más elevadas en la 

dimensión de agotamiento, mientras que el personal técnico y de supervisión tiende a 

registrar puntajes más altos en despersonalización o cinismo, en asociación con la carga de 

responsabilidad propia de sus funciones (Nájera Guevara, 2022; Carrion-García, 2023). 
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4.2 Factores laborales específicos asociados al Burnout en el sector 

El Burnout en la industria del petróleo puede comprenderse como el resultado de la 

interacción entre demandas físicas intensas y formas de organización del trabajo altamente 

exigentes. Entre los factores laborales más relevantes se encuentran los turnos prolongados y 

los sistemas de rotación, ya que los esquemas de 12 horas y las jornadas nocturnas se asocian 

con alteraciones del ritmo circadiano, restricción del sueño y dificultades para una 

recuperación adecuada entre turnos, condiciones que se vinculan con mayores niveles de 

agotamiento emocional (McNamara & Robbins, 2023). A ello se suma la carga mental 

derivada de la necesidad de sostener la atención en procesos peligrosos y de tomar decisiones 

bajo presión operativa, la cual puede favorecer un agotamiento cognitivo sostenido. En este 

sentido, Truman y Dewi (2024) señalan que una carga mental elevada se asocia con mayores 

niveles de Burnout en trabajadores del sector. Asimismo, la exposición simultánea a riesgos 

físicos, como el ruido, las temperaturas extremas y las sustancias peligrosas, junto con 

estresores psicosociales vinculados al aislamiento geográfico y a la percepción de escaso 

apoyo organizacional, configura un conjunto de condiciones que afectan la salud ocupacional 

de los trabajadores petroleros y gasíferos, tanto en su dimensión física como psicosocial 

(D’Antoine et al., 2023; International Labour Organization, 2023; Rani et al., 2024). 

4.3 Consecuencias para la salud y el desempeño 

El impacto del Burnout en la industria del gas y el petróleo es multidimensional, ya 

que afecta tanto la esfera personal como la profesional de los trabajadores. En el plano del 

malestar psicológico, se manifiesta a través de niveles elevados de ansiedad, depresión y 

alteraciones del sueño, especialmente en contextos laborales caracterizados por esquemas de 

trabajo prolongados o no convencionales. La evidencia indica que el conflicto 

trabajo-familia, intensificado por diagramas de larga estancia y por altas demandas 

temporales, actúa como un estresor crónico que deteriora el bienestar psicológico, favorece la 
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aparición de síntomas ansioso-depresivos y afecta negativamente la calidad del sueño. Este 

proceso se asocia, además, con sentimientos de desarraigo y con una disminución de la 

realización personal, dimensiones centrales del malestar psicosocial en el trabajo (Greenhaus 

& Beutell, 1985; Silva-Costa et al., 2021; Yuan et al., 2023). 

Otra de las manifestaciones relevantes del impacto del Burnout en este sector es la 

fatiga. En la industria petrolera, la evidencia señala que este fenómeno presenta un carácter 

acumulativo, particularmente en contextos de trabajo organizados en ciclos prolongados. En 

este sentido, Aria et al. (2024) muestran que los niveles de fatiga aguda y crónica alcanzan su 

punto máximo hacia la cuarta semana del ciclo laboral, lo que reduce la capacidad de 

recuperación entre turnos y compromete el bienestar general de los trabajadores. 

Asimismo, una de las consecuencias más críticas del Burnout en esta industria se 

observa en las conductas inseguras. La evidencia empírica indica que los trabajadores con 

altos niveles de agotamiento emocional y cinismo presentan una disminución de la vigilancia, 

actitudes más distantes frente a las normas y una menor implicación en las prácticas 

preventivas. En esta línea, diversos estudios han mostrado que el Burnout se asocia 

negativamente tanto con el cumplimiento de las normas de seguridad como con la 

participación activa en comportamientos seguros, incrementando la probabilidad de errores, 

incidentes y accidentes laborales en contextos de alta exigencia y riesgo operativo (Smith et 

al., 2018; Yang et al., 2021). 

5. Relaciones entre diagramas de trabajo y Burnout 

La organización del trabajo en la industria del gas y petróleo se basa 

predominantemente en sistemas de diagramas o rosters, que dictan no solo la productividad, 

sino la estructura de vida del trabajador. La literatura actual sugiere que estos sistemas son los 

principales determinantes de la salud mental en el sector (Baziz et al., 2024). 
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5.1 Mecanismos que vinculan organización del trabajo y Burnout 

El vínculo entre la organización del trabajo en diagramas y el Burnout puede 

comprenderse a partir de distintos procesos fisiológicos y psicológicos asociados a las 

características del tiempo laboral. En la industria del gas y el petróleo, las jornadas extensas, 

frecuentemente de 12 horas, y los ciclos de trabajo intensivos imponen demandas físicas y 

cognitivas sostenidas. Desde el modelo de Demandas y Recursos Laborales, cuando las 

exigencias del trabajo superan los recursos disponibles y la capacidad de recuperación del 

trabajador, se activa un proceso de desgaste que favorece el agotamiento emocional, 

considerado el núcleo central del síndrome de Burnout (Demerouti et al., 2001). 

A su vez, los diagramas que implican estancias prolongadas en sitios remotos y la 

rotación constante de turnos pueden dificultar la integración social y familiar, limitando la 

continuidad de los vínculos afectivos y las fuentes cotidianas de apoyo. En estas condiciones, 

el cinismo o la despersonalización pueden comprenderse como formas de distanciamiento 

psicológico frente al desarraigo y a la reducción del sostén socioafectivo, particularmente en 

contextos de aislamiento laboral prolongado (Silva & Costa, 2023). 

Asimismo, la irregularidad de los turnos y la insuficiencia de descanso entre jornadas 

afectan los procesos de recuperación y favorecen la acumulación de fatiga. La evidencia 

indica que los trabajadores con horarios irregulares presentan mayores niveles de Burnout, en 

tanto la fatiga sostenida repercute negativamente sobre el rendimiento cognitivo y puede 

favorecer una percepción de menor competencia y eficacia en el desempeño de tareas críticas 

para la seguridad (Gu et al., 2023). 

5.2 Factores mediadores y moderadores 

La relación entre la organización del trabajo en diagramas y el Burnout no puede 

entenderse de manera lineal, ya que en ella intervienen variables que pueden intensificar o 

atenuar su impacto. Entre ellas, la calidad del sueño ocupa un lugar central, dado que la 
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alteración del ritmo circadiano asociada al trabajo nocturno y a los horarios no 

convencionales afecta los procesos de recuperación y se vincula con mayores niveles de 

agotamiento emocional y depresión en trabajadores por turnos (Gu et al., 2023; Silva & 

Costa, 2023). 

Asimismo, la carga mental constituye otro factor relevante en este vínculo. En el 

sector del gas y el petróleo, la complejidad de los procesos operativos y la necesidad de 

mantener una atención sostenida implican que el desgaste no se limite al plano físico. En este 

sentido, la evidencia sugiere que una mayor complejidad del trabajo y una carga mental 

elevada incrementan la probabilidad de desarrollar Burnout (Truman & Dewi, 2024). 

Por otra parte, el apoyo organizacional puede actuar como un factor protector frente a 

las exigencias propias de los diagramas laborales. El sentimiento de pertenencia, junto con el 

apoyo de supervisores y de la organización en general, puede amortiguar el efecto de los 

esquemas de trabajo más exigentes sobre dimensiones como el cinismo, reduciendo el 

impacto negativo de dichas condiciones sobre el bienestar psicológico de los trabajadores 

(Baziz et al., 2024). 
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Método 

Diseño 

Se realizó un estudio de corte cuantitativo y alcance descriptivo correlacional. El 

enfoque cuantitativo, según Hernández Sampieri y Mendoza (2023), utiliza la recolección de 

datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el 

fin de establecer patrones de comportamiento y contrastar teorías. Este enfoque se caracteriza 

por su lógica deductiva, el uso de instrumentos estandarizados y la búsqueda de objetividad 

en el análisis de los resultados. 

En cuanto al alcance, el estudio es descriptivo correlacional. Los estudios descriptivos 

buscan especificar propiedades, características y perfiles de personas, grupos o fenómenos 

sometidos a análisis, mientras que los estudios correlacionales tienen como finalidad conocer 

la relación o grado de asociación que existe entre dos o más variables en un contexto 

determinado (Hernández Sampieri & Mendoza, 2023). En este sentido, el diseño adoptado 

permitió describir las variables bajo estudio y analizar la relación existente entre ellas sin 

establecer causalidad. 

Se analizaron las siguientes variables: (a) Burnout, (b) diagramas de trabajo y (c) 

variables sociodemográficas (edad, género, nivel de estudios alcanzados, antigüedad en el 

puesto, puesto de trabajo actual, diagrama de trabajo). 

Participantes 

Participaron del estudio 68 adultos empleados en la industria del gas y petróleo (N = 

68) con un rango de edad entre los 27 y los 60 años (M = 40.10, DE = 7.26). El 89.7% (n = 

61) eran de género masculino y 10.3% (n = 7) de género femenino.  

La selección de la muestra se realizó a partir de un muestreo no probabilístico por 

accesibilidad. El criterio de inclusión fue: (a) Trabajar actualmente en el rubro del gas o del 
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petróleo en empresas públicas o privadas en las provincias de Río Negro o Neuquén; (b) tener 

una antigüedad mínima en el puesto laboral de un año y, (c) No estar actualmente con 

certificado médico o psicológico. 

Instrumentos  

Se generó un cuestionario on line con 10 preguntas cerradas que indagaron las 

variables sociodemográficas. 

Por otra parte, y para evaluar el síndrome de Burnout se administró el Maslach 

Burnout Inventory – Human Services Survey (MBI-HSS), desarrollado por Maslach y 

Jackson (1981, 1986). El inventario un instrumento autoadministrado diseñado para evaluar 

el desgaste profesional en trabajadores del ámbito asistencial y de servicios humanos. La 

versión utilizada estuvo compuesta por 22 ítems que describen sentimientos y actitudes 

vinculadas al trabajo. Cada participante indicó la frecuencia con que experimentaba cada 

situación mediante una escala tipo Likert de cinco opciones de respuesta (1 = Nunca a 5 = 

Diariamente). El instrumento evalúa tres dimensiones: (a) Agotamiento Emocional (AE): 

integrada por 9 ítems (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20), que valoran la vivencia de estar 

emocionalmente exhausto por las demandas del trabajo; (b) Despersonalización (DP): 

compuesta por 5 ítems (5, 10, 11, 15 y 22), que evalúan actitudes de frialdad, distanciamiento 

e impersonalidad hacia las personas destinatarias del servicio y (c) Realización Personal en el 

Trabajo (RP): conformada por 8 ítems (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 y 21), que miden sentimientos 

de competencia, logro y autoeficacia profesional. Las puntuaciones se obtuvieron mediante la 

suma de los ítems correspondientes a cada subescala. En las dimensiones de Agotamiento 

Emocional y Despersonalización, puntuaciones más elevadas indican mayores niveles de 

Burnout, mientras que, en la dimensión de Realización Personal, puntuaciones bajas se 

asocian con mayores niveles del síndrome  
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En cuanto a sus propiedades psicométricas en población argentina, se consideró la 

adaptación y validación realizada por Gilla et al. (2019) en una muestra de 544 profesionales 

de la salud mental. Mediante análisis factorial confirmatorio se corroboró la estructura 

trifactorial del instrumento, obteniéndose índices de ajuste adecuados tras la reespecificación 

del modelo (CFI = .91; TLI = .90; RMSEA = .05; SRMR = .06).  Los coeficientes de 

confiabilidad compuesta evidenciaron consistencia interna adecuada para las tres 

dimensiones: Agotamiento Emocional (ω = .90), Despersonalización (ω = .70) y Realización 

Personal (ω = .75). 

Procedimiento 

Una vez identificados/as los/as posibles participantes, se los/as contactó de manera 

individual mediante WhatsApp. En el primer contacto se les informó el objetivo del estudio y 

la condición de participación, con el propósito de solicitar el consentimiento informado.  

Asimismo, se les indicó que la participación era libre, anónima y voluntaria y que la consigna 

consistía en completar una encuesta on-line vinculada a sus condiciones laborales y 

modalidad de trabajo en el sector de gas y petróleo. Por último, se les solicitó que, una vez 

completada y enviada la encuesta, remitieran un correo electrónico o mensaje a fin de 

registrar la recepción de la respuesta y facilitar el control de la recolección.  

A continuación, se envió a cada uno/a de los/as participantes un enlace de acceso a las 

tareas del estudio. Al ingresar al enlace, los/as participantes accedían al consentimiento 

informado que debían ser aceptadas para poder continuar con la encuesta. A continuación, se 

administró un cuestionario sociodemográfico seguido del cuestionario Maslach Burnout 

Inventory - Human Services Survey, compuesto por 22 ítems los cuales fueron respondidos 

de manera autoadministrada. Cada formulario fue respondido en aproximadamente 15 min. 
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La recolección de datos se desarrolló durante el período aproximado de un mes. 

Durante este lapso, se realizó un control diario de las encuestas recepcionadas con el objetivo 

de monitorear el número de respuestas efectivas. Una vez alcanzada la muestra necesaria, se 

procedió al cierre del formulario y se dio inicio al análisis de datos.  

Aspectos éticos 

Se requirió a los participantes completar el consentimiento informado y se les 

proporcionó información de contacto para posibilitar la comunicación con el autor del 

presente estudio a fin de poder realizar cualquier pregunta o recomendación.  Se garantizó la 

confidencialidad de la información recopilada y se informó a los/as participantes la 

posibilidad de retirarse del estudio en cualquier momento sin perjuicio alguno. El presente 

estudio forma parte del trabajo final integrador para la obtención del título de Licenciatura en 

Psicología. El presente trabajo fue dirigido por la Lic. Dinamarca Mariana Sabrina. El estudio 

siguió los lineamientos éticos de la American Psychological Association (APA, 2010). La 

muestra participó de forma voluntaria siguiendo las pautas de la Declaración de Helsinki y la 

normativa de protección de datos. 

La elaboración de este trabajo estuvo asistida por IA generativa (ChatGPT, Gemini, 

Copilot) y herramientas de asistencia a la escritura (Grammarly). Su uso estuvo orientado a 

acompañar el proceso de revisión de antecedentes y traducción de los artículos del inglés al 

español. Además, se recurrió a ella para mejorar la articulación entre apartados y la redacción 

aportando claridad en la escritura.  

La interacción con la IA no implicó delegar la producción del trabajo, sino utilizarla 

como apoyo para revisar y ordenar los desarrollos propios. A partir de ese intercambio, se 

realizaron actividades cognitivas propias de lectura crítica, análisis, selección, comparación 
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entre versiones, corrección de interpretaciones inadecuadas y toma de decisiones sobre qué 

sugerencias conservar, modificar o descartar.  

Análisis de datos 

El análisis de los datos se realizó mediante el software estadístico Jamovi V. 2.7.24. 

En una primera etapa, se llevaron a cabo análisis descriptivos (i.e., medias, frecuencias, 

desvío estándar) con el fin de caracterizar la muestra y describir las variables de estudio.  

Para el análisis de los datos vinculados al objetivo específico 1, orientado a describir 

los niveles de Burnout en la muestra, se calcularon medidas de tendencia central (i.e., media) 

y dispersión (i.e., desvío estándar) para cada una de las dimensiones del Inventario de 

Burnout de Maslach (i.e., agotamiento emocional, despersonalización y realización personal). 

Además, se agruparon los valores de estas variables en percentiles (25, 50 y 75) con el 

propósito de establecer puntos de corte para la recodificación de las dimensiones en niveles 

bajo, medio y alto. A partir de esta recodificación, se construyó una variable dicotómica de 

Burnout global (presencia/ausencia), definida por la combinación de altos niveles de 

agotamiento emocional y despersonalización junto con bajos niveles de realización personal. 

Finalmente, se calcularon frecuencias absolutas y porcentajes para estimar la prevalencia del 

síndrome en la muestra. 

En función del objetivo específico 2, orientado a describir las características laborales 

y sociodemográficas, se calcularon frecuencias y porcentajes para las variables género, nivel 

educativo, puesto laboral y tipo de diagrama de trabajo, con el fin de caracterizar la 

distribución de la muestra. 

​ Para dar respuesta al objetivo específico 3, orientado a analizar la relación entre la 

organización del trabajo en diagramas y el Burnout, se aplicó la prueba de chi-cuadrado de 

independencia entre la variable tipo de diagrama laboral y la variable Burnout global. 
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Asimismo, se realizaron análisis adicionales mediante la misma prueba entre los diagramas 

laborales y las dimensiones del Burnout previamente recodificadas (agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal), con el objetivo de evaluar posibles asociaciones 

entre variables categóricas. 

Finalmente, en relación con el objetivo específico 4, orientado a comparar los niveles 

de Burnout según variables sociodemográficas y laborales, se realizaron análisis de 

comparación de grupos. En primer lugar, las variables edad y antigüedad laboral fueron 

recodificadas en categorías, y posteriormente se aplicaron análisis de varianza (ANOVA) de 

un factor para cada una de las dimensiones del Burnout. En los casos en que se encontraron 

diferencias estadísticamente significativas, se realizaron pruebas post hoc de Tukey para 

identificar entre qué grupos se presentaban dichas diferencias. Para analizar las diferencias 

según género, se utilizó la prueba t de Student para muestras independientes, considerando 

como variables dependientes las tres dimensiones del Burnout. Finalmente, para examinar las 

diferencias según nivel educativo y puesto laboral, se aplicaron nuevamente análisis de 

varianza (ANOVA) de un factor. En los casos en que no se encontraron diferencias 

significativas, no se procedió a la interpretación de comparaciones post hoc. 
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Resultados 

La muestra estuvo compuesta por 68 trabajadores del sector de gas y petróleo del Alto 

Valle de Río Negro y Neuquén. El género de la muestra presenta una marcada predominancia 

masculina (n = 61) correspondiente al 89.7%, mientras que n = 7 participantes (10.3%) eran 

de género femenino.  

En relación con el nivel de estudios alcanzados, se observó una distribución 

heterogénea entre los distintos niveles educativos. El nivel más frecuente fue universitario 

completo (30.9%), seguido por el nivel educativo secundario completo (25.0%) y 

universitario incompleto (16.2%). Otros niveles presentaron menores proporciones, tales 

como terciario completo (10.3%), terciario incompleto (7.4%) y secundario incompleto 

(4.4%). Finalmente, el nivel de estudios especialización/maestría/doctorado obtuvo un 4.4%, 

mientras que primaria incompleta solo se presentó en 1.5% de los participantes.  

Respecto del puesto laboral actual, los resultados mostraron una amplia diversidad de 

posiciones dentro de la organización laboral. El puesto laboral más frecuente fue el de 

Operador (39.7%), seguida por los puestos Ingeniero y Supervisor, cada uno 13.2%. Otros 

puestos presentan frecuencias menores, tales como el puesto de Técnico (10.3%), los puestos 

Geólogo y Analista (7.4% cada uno), el puesto de Gerente (5.9%) y el puesto Técnico en 

Información (2.9%).  

Por otra parte, y para dar respuesta al objetivo 1 que tenía como fin describir los 

niveles de Burnout en el personal del sector del gas y petróleo del Alto Valle de Río Negro y 

Neuquén, se calcularon las puntuaciones obtenidas en cada una de las dimensiones del 

Inventario de Burnout de Maslach: despersonalización (DESP), realización personal (REP) y 

agotamiento emocional (AE). Los resultados indican que la dimensión REP presentó un valor 

promedio más elevado (M = .64; DE = .125), seguida por AE (M = .45; DE = .13) y DESP 

(M = .37; DE = .14). Ver Fig.1. 
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Además, se construyó una variable global de Burnout a partir de la combinación de 

las tres dimensiones del síndrome cuando se presentan niveles altos de agotamiento 

emocional y despersonalización junto con niveles bajos de realización personal. Los 

resultados muestran que 6 participantes (8.8%) cumplieron con los criterios de Burnout, 

mientras que los restantes 62 participantes (91.2%) no presentaron el síndrome. 

Figura 1 

Dimensiones Burnout de Maslach 

 

 

Por otro lado, y con el fin dar respuesta al objetivo específico 2 se analizó las 

frecuencias de diagramas laborales en los que desarrollan sus actividades los participantes de 

la muestra. Se observó que el diagrama más frecuente fue 14 x 14 (23.5%), seguida por el 

diagrama 10 x 5 (20.6%), 5 x 2 (17.6%), 6 x 3 (13.2%), 7 x 7 (10.3%), 8 x 4 (7.4%) y 14 x 7 

(7.4%). Ver Fig. 2. 
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Figura 2 

Distribución de tipo de diagrama laboral  

 

 

Con el objetivo de examinar la relación entre las modalidades de organización del 

trabajo en diagramas y la presencia de Burnout (objetivo específico 3), se realizó una prueba 

de chi-cuadrado de independencia entre las variables diagrama de trabajo y Burnout. Los 

resultados indican que no se encontró una asociación estadísticamente significativa entre 

ambas variables, χ²(6) = 3.34, p = .758. Esto sugiere que, en la muestra analizada, la 

presencia de Burnout no se relaciona con las distintas modalidades de organización del 

trabajo en diagramas. 

Por otro lado, se analizó la relación entre las distintas modalidades de diagramas y los 

niveles de las distintas dimensiones de Burnout. En relación con la dimensión agotamiento 

emocional, los resultados no evidenciaron una asociación estadísticamente significativa entre 

las variables analizadas (χ²(12) = 7.48, p = .824). De manera similar, el análisis 

correspondiente a la dimensión despersonalización tampoco mostró una relación significativa 

con el diagrama de trabajo (χ²(12) = 13.47, p = .336). Por último, en el caso de la dimensión 

realización personal, tampoco se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre 

los distintos diagramas laborales (χ²(12) = 12.48, p = .408). En conjunto estos resultados 
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indican que las modalidades de organización del trabajo en diagramas no se asocian con los 

niveles de Burnout ni con sus dimensiones constitutivas en la muestra analizada. 

Por último, y para dar respuesta al objetivo específico 4 que tenía como fin comparar 

los niveles de Burnout según las diferentes características laborales y sociodemográficas, se 

compararon las dimensiones de Burnout con la edad, el género, el nivel educativo, el puesto 

laboral y la antigüedad en el puesto laboral.  

En primer lugar, se compararon los niveles de Burnout según la edad de los 

participantes. Se realizó una agrupación de la variable edad, quedando conformados los 

grupos de la siguiente manera: < 30 años (Grupo 1), entre 31 y 40 años (Grupo 2), entre 41 y 

50 años (Grupo 3) y > 51 años (Grupo 4). A continuación, se compararon los niveles de 

Burnout según la edad reagrupada. El análisis mostró que, en la dimensión de agotamiento 

emocional, se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre los grupos, 

F(3,64) = 3.13, p = .032. El análisis post hoc indicó diferencias significativas entre el grupo 2 

y el grupo 3 (p = .018), observándose mayores niveles de agotamiento emocional en el grupo 

2 en comparación con el grupo 3. 

En relación con la despersonalización, no se observaron diferencias estadísticamente 

significativas entre los grupos, F(3,64) = 0.32, p = .808, ni en las comparaciones post hoc, lo 

que sugiere una distribución homogénea de esta dimensión según la edad. 

Por su parte, en la dimensión de realización personal, se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas entre los grupos, F(3,64) = 7.35, p < .001. Las comparaciones 

post hoc mostraron diferencias significativas entre el grupo 3 y los grupos 1 (p = .044) y 2 (p 

< .001), evidenciando mayores niveles de realización personal en el grupo 3. Dado que esta 

dimensión se interpreta de forma inversa, estos resultados indican menores niveles de 

Burnout en dicho grupo. 
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Por otra parte, se analizaron las diferencias en los niveles de Burnout según la 

antigüedad laboral. La variable antigüedad fue recodificada en cuatro grupos: grupo 1 (hasta 

5 años), grupo 2 (6 a 10 años), grupo 3 (11 a 20 años) y grupo 4 (más de 20 años). 

En la dimensión de agotamiento emocional, no se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas entre los grupos de antigüedad, F(3,64) = 0.66, p = .579. De 

igual modo, en la dimensión de despersonalización tampoco se observaron diferencias 

significativas, F(3,64) = 0.41, p = .747. 

En contraste, en la dimensión de realización personal se hallaron diferencias 

estadísticamente significativas entre los grupos, F(3,64) = 3.42, p = .022. El análisis post hoc 

de Tukey indicó diferencias significativas entre el grupo 2 (6 a 10 años) y el grupo 3 (11 a 20 

años) (p = .026), evidenciándose mayores niveles de realización personal en este último 

grupo. Considerando que esta dimensión se interpreta de forma inversa, estos resultados 

sugieren menores niveles de Burnout en los trabajadores con mayor antigüedad en 

comparación con aquellos con antigüedad intermedia. 

A continuación, se analizaron los niveles de Burnout según el género de los 

participantes. En relación con el agotamiento emocional, no se encontraron diferencias 

estadísticamente significativas entre hombres y mujeres, t(66) = 0.75, p = .456. De manera 

similar, en la dimensión de despersonalización tampoco se observaron diferencias 

significativas, t(66) = -0.89, p = .380. Finalmente, en la dimensión de realización personal, 

los resultados tampoco evidenciaron diferencias significativas entre ambos grupos, t(66) = 

0.35, p = .725. Estos resultados indican que no existen diferencias significativas en los 

niveles de Burnout según el género en la muestra analizada. 

En relación con los niveles de Burnout y la variable nivel de estudios alcanzados los 

resultados indican que no se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre los 

distintos niveles educativos en ninguna de las dimensiones del Burnout (p > .320). Estos 
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resultados indican que el nivel educativo no se asocia con los niveles de Burnout ni con sus 

dimensiones constitutivas en la muestra analizada. 

Por último, se analizaron los niveles de Burnout según el puesto laboral. Los 

resultados indican que no se encontraron diferencias estadísticamente significativas entre los 

distintos puestos laborales en ninguna de las dimensiones del Burnout (p > .504). Estos 

resultados indican que los niveles de Burnout no difieren significativamente entre los 

distintos puestos laborales en la muestra analizada. 
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Discusión 

El presente estudio tuvo como fin analizar los niveles de Burnout y su relación con la 

organización del trabajo en diagramas en personal del sector del gas y petróleo del Alto Valle 

de Río Negro y Neuquén. 

En relación con el objetivo específico 1, orientado a describir los niveles de Burnout 

en el personal analizado, los resultados mostraron una baja prevalencia del síndrome, ya que 

solo el 8.8% de los participantes cumplió con los criterios de Burnout global. Este hallazgo 

contrasta con parte de los antecedentes empíricos revisados. Por ejemplo, Liu y Zhang (2022) 

encontraron altos porcentajes de fatiga emocional, alienación emocional y bajo sentido de 

logro en gerentes de empresas petroleras, mientras que Baygi et al. (2022) reportaron 

prevalencias elevadas de estrés, ansiedad, depresión e insomnio en trabajadores offshore. 

Asimismo, Truman y Dewi (2024) identificaron una relación entre carga mental de trabajo, 

Burnout y conductas de seguridad en trabajadores del sector petrolero offshore. 

Una posible explicación de esta diferencia radica en la forma en que el Burnout fue 

operacionalizado en el presente estudio. Mientras varios antecedentes analizan dimensiones 

aisladas o indicadores parciales de salud mental, en la presente investigación el Burnout fue 

definido como síndrome completo, exigiendo la concurrencia simultánea de altos niveles de 

agotamiento emocional y despersonalización junto con baja realización personal. Se trató, por 

ello, de un criterio más restrictivo que el utilizado en estudios centrados en una sola 

dimensión o en manifestaciones más generales de malestar psicológico. No obstante, la baja 

prevalencia del síndrome no implica ausencia de desgaste laboral. Los valores promedio 

observados en las dimensiones sugieren la presencia de niveles intermedios de malestar, 

particularmente en agotamiento emocional. Este hallazgo resulta consistente con la 

conceptualización del Burnout como un proceso gradual y multidimensional. Tal como 

señalan Maslach et al. (2001), el síndrome se compone de agotamiento emocional, 

62 
 



63 
 

despersonalización y disminución de la realización profesional, dimensiones que no 

necesariamente evolucionan de manera simultánea. En esta misma línea, Demerouti (2024) 

sostiene que el Burnout constituye un proceso de desgaste crónico vinculado a demandas 

laborales sostenidas y a recursos insuficientes. En este sentido, los resultados permiten 

suponer que, aunque pocos trabajadores cumplen criterios de Burnout global, una parte de la 

muestra podría encontrarse en fases parciales o iniciales del proceso de desgaste. 

En cuanto al objetivo específico 2, referido a describir la distribución de los 

diagramas laborales, se observó una marcada heterogeneidad en las modalidades de 

organización del trabajo, siendo más frecuentes los diagramas 14 x 14, 10 x 5 y 5 x 2. Este 

hallazgo resulta congruente con lo desarrollado en el marco teórico respecto del lugar central 

que ocupan los turnos rotativos y los ciclos prolongados en la industria del gas y el petróleo. 

Como señalan Costa (2010), Folkard y Tucker (2003) y Fossum y Bjorvatn (2013), los 

diagramas constituyen una forma característica de organizar el tiempo de trabajo en 

actividades críticas y continuas, especialmente en contextos remotos o de difícil acceso. 

Desde esta perspectiva, la diversidad de diagramas encontrada en la muestra confirma la 

relevancia de esta variable para el análisis de las condiciones laborales en el sector. 

Respecto del objetivo específico 3, orientado a examinar la relación entre las 

modalidades de organización del trabajo en diagramas y los niveles de Burnout, los 

resultados mostraron que no existe una asociación estadísticamente significativa entre ambas 

variables. Del mismo modo, tampoco se observaron asociaciones significativas entre los 

distintos diagramas y las dimensiones de agotamiento emocional, despersonalización y 

realización personal. En este sentido, la hipótesis de investigación planteada, que postulaba la 

existencia de una relación entre los niveles de Burnout y la organización del trabajo en 

diagramas en el personal del gas y petróleo del Alto Valle de Río Negro y Neuquén, no se 

confirma en la muestra analizada. 
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Este hallazgo contrasta con parte de los antecedentes revisados, que han señalado 

efectos adversos de los sistemas de turnos y de los ciclos prolongados sobre la salud mental. 

Truman y Dewi (2024), por ejemplo, encontraron que los sistemas de turnos más extensos se 

asociaban con peores indicadores de salud mental y seguridad laboral. Asimismo, Ávila 

Angulo y Rivera Taboada (2022) identificaron un incremento del estrés en un contexto de 

extensión de turnos, mientras que Alroomi y Mohamed (2021) y D’Antoine et al. (2023) 

remarcan el peso de los estresores organizacionales y psicosociales en el deterioro del 

bienestar psicológico de los trabajadores del sector.  

Una posible explicación de esta discrepancia radica, por un lado, en diferencias 

metodológicas entre los estudios y, por otro, en la complejidad del fenómeno analizado. En la 

presente investigación, los diagramas fueron examinados como categorías diferenciadas 

dentro de una muestra relativamente pequeña, lo que podría haber limitado la potencia 

estadística para detectar asociaciones. Sin embargo, más allá de este aspecto, los resultados 

sugieren una interpretación teóricamente relevante: los diagramas laborales, considerados de 

manera aislada, no explicarían por sí solos el Burnout. Esta lectura resulta consistente con el 

modelo Demandas–Recursos Laborales (Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2001), 

según el cual el desgaste no depende de una única demanda específica, sino del equilibrio 

entre demandas y recursos. Por ello, es posible pensar que el efecto de los diagramas sobre el 

Burnout esté mediado por otras variables, tales como la calidad del sueño, la fatiga 

acumulada, la carga mental, el apoyo organizacional o el conflicto trabajo–familia. Esta 

interpretación también encuentra respaldo en los antecedentes analizados. Kusmawan et al. 

(2024) identificaron que la calidad del sueño media completamente la relación entre carga 

mental y fatiga ocupacional. Del mismo modo, D’Antoine et al. (2023) señalaron que factores 

como el aislamiento, el miedo a hablar, el micromanagement, la inseguridad laboral y el 

acoso constituyen estresores psicosociales relevantes en contextos offshore. En esta línea, los 
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hallazgos del presente estudio refuerzan la necesidad de evitar explicaciones lineales entre 

organización del tiempo de trabajo y Burnout, y de considerar que el impacto de los 

diagramas podría depender de la interacción con otros factores psicosociales y 

organizacionales. 

Asimismo, los resultados permiten establecer una distinción conceptual importante 

entre el Burnout y otras manifestaciones de malestar laboral, como el estrés. Tal como se ha 

desarrollado en el Marco Teórico de la presente TIF, el estrés constituye una respuesta más 

inmediata frente a demandas elevadas, mientras que el Burnout remite a un proceso de 

desgaste crónico y sostenido (Demerouti, 2024). En este sentido, aunque ciertos antecedentes 

muestran que los diagramas extensos pueden incrementar el estrés, la fatiga o la alteración 

del sueño, ello no implica necesariamente la presencia de Burnout como síndrome. Por lo 

tanto, los hallazgos del presente trabajo aportan evidencia en favor de una comprensión más 

compleja del fenómeno, en la que la organización del trabajo constituye un factor relevante, 

pero no necesariamente suficiente para explicar por sí sola el desarrollo del Burnout. 

En relación con el objetivo específico 4, orientado a comparar los niveles de Burnout 

según distintas variables sociodemográficas y laborales, los resultados mostraron un patrón 

diferencial. En primer lugar, la edad presentó diferencias significativas en las dimensiones de 

agotamiento emocional y realización personal. Concretamente, los trabajadores de entre 31 y 

40 años mostraron mayores niveles de agotamiento emocional que los de entre 41 y 50 años, 

mientras que este último grupo presentó mayores niveles de realización personal que los 

grupos más jóvenes. Dado que la realización personal se interpreta de manera inversa dentro 

del Burnout, este hallazgo sugiere menores niveles de desgaste en el grupo de 41 a 50 años. 

Estos resultados pueden interpretarse a la luz de lo desarrollado por Mankowska 

(2025). Este autor, señala que la edad puede vincularse al síndrome de manera no lineal, ya 

que los trabajadores más jóvenes podrían disponer de menos recursos de afrontamiento o 
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experimentar mayores discrepancias entre expectativas laborales y condiciones reales de 

trabajo. Desde el modelo transaccional del estrés de Lazarus y Folkman (1984), también 

podría sostenerse que la experiencia vital y laboral favorece evaluaciones más ajustadas de 

las demandas y un afrontamiento más eficaz frente a situaciones de exigencia sostenida. 

En segundo lugar, la antigüedad laboral mostró diferencias significativas únicamente 

en la dimensión de realización personal. Los trabajadores con 11 a 20 años de antigüedad 

presentaron mayor realización personal que aquellos con 6 a 10 años, lo que sugiere menores 

niveles de Burnout en el grupo con mayor experiencia. Este hallazgo puede comprenderse a 

partir de la literatura que destaca el papel de los recursos laborales y de la percepción de 

eficacia profesional en el desarrollo del síndrome. De acuerdo con Demerouti (2024), la 

reducción de la eficacia profesional se asocia con la erosión de recursos motivacionales. En 

este sentido, una mayor trayectoria podría vincularse con mayor dominio de la tarea, 

consolidación del rol y mejor percepción de competencia profesional.  

Por el contrario, no se encontraron diferencias significativas en los niveles de Burnout 

según género, nivel educativo ni puesto laboral. En el caso del género, este resultado difiere 

parcialmente de Baygi et al. (2022), quienes hallaron mayor riesgo de estrés y ansiedad en 

mujeres. Sin embargo, en la presente investigación la muestra estuvo compuesta 

mayoritariamente por hombres, lo que limita la posibilidad de establecer comparaciones 

equilibradas entre grupos. En cuanto al nivel educativo, los resultados tampoco mostraron 

diferencias, a pesar de que Baygi et al. (2022) encontraron mayor insatisfacción con la vida 

en trabajadores con educación universitaria. Esto sugiere que, en la muestra analizada, el 

nivel de formación no se traduce necesariamente en diferencias en los niveles de desgaste 

laboral. Finalmente, la ausencia de diferencias según puesto laboral no acompaña del todo 

algunos antecedentes que describen perfiles diferenciales de malestar según jerarquía o tipo 

de rol, como Liu y Zhang (2022) en gerentes o Afzainizam et al. (2016) al señalar que los 
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cargos más altos manejaban mejor el estrés. No obstante, también puede interpretarse en 

función de que las condiciones del sector y sus demandas atraviesan de manera relativamente 

transversal a los distintos puestos, afectando a los trabajadores más allá de su ubicación 

formal dentro de la estructura organizacional. 

Finalmente, los resultados del objetivo 4 en su conjunto indican que los niveles de 

Burnout no difieren de manera generalizada según todas las variables sociodemográficas y 

laborales consideradas, sino que presentan variaciones específicas vinculadas principalmente 

a la edad y a la antigüedad laboral, especialmente en la dimensión de realización personal. 

Esto refuerza la idea de que el Burnout no depende exclusivamente de variables estructurales 

aisladas, sino de la interacción entre las demandas del entorno, los recursos personales y 

laborales, y la trayectoria del trabajador dentro del sector. 

En síntesis, los hallazgos del presente estudio aportan evidencia empírica situada 

sobre una problemática escasamente explorada en contextos regionales de la industria del gas 

y el petróleo. Si bien los antecedentes internacionales señalan que este sector presenta 

condiciones propicias para el desarrollo de Burnout y otros problemas de salud mental, los 

resultados obtenidos muestran una realidad más matizada: baja prevalencia del síndrome 

completo, ausencia de relación directa con los diagramas laborales y diferencias específicas 

según edad y antigüedad. Estos hallazgos no invalidan la relevancia de los factores 

organizacionales, sino que sugieren la necesidad de analizarlos desde modelos integrales, 

capaces de contemplar la intervención de variables mediadoras y contextuales. 

Aportes y contribuciones de la presente investigación 

En primer lugar, la presente investigación realiza un aporte empírico relevante al 

estudio del Burnout en el sector del gas y petróleo, particularmente en el contexto del Alto 

Valle de Río Negro y Neuquén, donde la evidencia científica disponible es escasa. En este 
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sentido, el presente trabajo contribuye a la generación de conocimiento situado, permitiendo 

comprender la manifestación del síndrome en un contexto productivo específico y con 

características organizacionales propias, como lo es el trabajo por diagramas. 

En segundo lugar, uno de los principales aportes del estudio radica en la evaluación 

directa de la relación entre los diagramas laborales y el Burnout, abordando un vacío 

identificado en la literatura. A diferencia de investigaciones previas que analizan de manera 

separada las condiciones de trabajo o el desgaste laboral, el presente estudio integra ambas 

variables en un mismo diseño, aportando evidencia empírica sobre su vínculo. En particular, 

el hallazgo de la ausencia de asociación significativa constituye un aporte relevante, en tanto 

cuestiona supuestos teóricos que plantean una relación directa entre la organización del 

tiempo de trabajo y el desarrollo del síndrome. 

Asimismo, la investigación contribuye a la comprensión del Burnout desde una 

perspectiva dimensional y sindrómica, al evidenciar que, si bien la prevalencia del síndrome 

completo resulta baja, se observan niveles intermedios en algunas de sus dimensiones. Este 

hallazgo permite avanzar en la conceptualización del Burnout como un proceso gradual, 

aportando matices a su análisis y evitando interpretaciones dicotómicas del fenómeno. 

Finalmente, el estudio presenta implicancias prácticas significativas para el ámbito 

organizacional. Los resultados obtenidos sugieren que las intervenciones orientadas a la 

prevención del Burnout no deberían centrarse exclusivamente en la modificación de los 

diagramas laborales, sino que requieren un abordaje más integral que contemple factores 

psicosociales, organizacionales y contextuales. De este modo, la investigación aporta 

insumos valiosos para la toma de decisiones en materia de gestión del trabajo y promoción 

del bienestar laboral en el sector. 

Limitaciones de la investigación 
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Entre las principales limitaciones metodológicas del estudio se destaca el tamaño 

reducido de la muestra, lo cual puede haber afectado la potencia estadística necesaria para 

detectar asociaciones significativas entre las variables analizadas. Esta restricción adquiere 

especial relevancia en el análisis de relaciones complejas, como la existente entre los 

diagramas laborales y el Burnout, donde los efectos podrían ser sutiles o estar mediados por 

otros factores no considerados. 

Asimismo, el uso de un muestreo no probabilístico limita la representatividad de la 

muestra y, en consecuencia, la posibilidad de generalizar los resultados a la totalidad de la 

población de trabajadores del sector. Esta característica metodológica implica que los 

hallazgos deben ser interpretados con cautela, considerando que podrían no reflejar la 

diversidad de condiciones laborales existentes en otros contextos o regiones. 

Desde el punto de vista estadístico y de diseño, otra limitación relevante radica en el 

carácter transversal del estudio, que impide establecer relaciones de causalidad entre las 

variables. Asimismo, la heterogeneidad de los diagramas laborales incluidos puede haber 

contribuido a la dispersión de los datos, dificultando la identificación de patrones claros. 

Finalmente, la ausencia de variables intervinientes en el modelo analítico limita la posibilidad 

de explorar relaciones más complejas, lo que restringe el alcance explicativo de los resultados 

obtenidos. 

Líneas futuras de investigación 

A partir de los resultados y limitaciones identificadas, se sugiere como primera línea 

futura el desarrollo de estudios con muestras más amplias y representativas, que permitan 

mejorar la generalización de los hallazgos y aumentar la potencia estadística para detectar 

relaciones entre variables. En este sentido, sería especialmente pertinente realizar 
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investigaciones que comparen de manera sistemática tipos específicos de diagramas 

laborales, reduciendo la heterogeneidad observada en el presente estudio. 

En segundo lugar, se propone avanzar hacia diseños longitudinales, que permitan 

analizar la evolución del Burnout a lo largo del tiempo y comprender su desarrollo como 

proceso dinámico. Este enfoque resultaría clave para identificar factores de riesgo y 

protección, así como para establecer relaciones de causalidad entre las condiciones laborales 

y el desgaste psicológico. 

Finalmente, se considera fundamental incorporar en futuras investigaciones variables 

psicosociales y organizacionales mediadoras, tales como la carga mental, la calidad del 

sueño, el apoyo organizacional, el clima laboral y el conflicto trabajo-familia. La inclusión de 

estos factores permitiría construir modelos explicativos más integrales y acordes a la 

complejidad del fenómeno, contribuyendo a una comprensión más profunda del Burnout en 

el sector del gas y petróleo. 
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Proyecto de Intervención 

Fundamentación 

El sector del gas y el petróleo en el Alto Valle de Río Negro y Neuquén se caracteriza 

por condiciones laborales de alta exigencia, tales como jornadas prolongadas, trabajo por 

diagramas, alejamiento del hogar y elevada carga mental. Estas condiciones configuran un 

entorno potencialmente propicio para el desarrollo de riesgos psicosociales, entre ellos el 

Burnout. 

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigación, se identificó que la 

prevalencia del síndrome de Burnout en su forma completa es baja (8,8%), aunque se 

registran niveles intermedios en algunas de sus dimensiones, lo que sugiere la presencia de 

indicadores incipientes de desgaste laboral. Asimismo, se evidenció que no existe una 

relación significativa entre los diagramas laborales y el Burnout, lo que indica que este 

fenómeno no puede explicarse a partir de una única variable organizacional. 

En esta línea, los hallazgos refuerzan la necesidad de abordar el Burnout desde una 

perspectiva integral, considerando la interacción entre demandas laborales, recursos 

organizacionales y características individuales. Asimismo, se identificaron diferencias 

específicas en función de la edad y la antigüedad laboral, especialmente en la dimensión de 

realización personal, lo que sugiere la importancia de contemplar la trayectoria del trabajador 

dentro del diseño de intervenciones. 

Por lo tanto, el presente proyecto de intervención se orienta a la prevención del 

Burnout y la promoción del bienestar laboral, no desde la modificación exclusiva de los 

diagramas de trabajo, sino a partir del fortalecimiento de recursos psicosociales, 

organizacionales e individuales. Se busca intervenir sobre factores tales como la carga 

mental, el apoyo organizacional, el sentido de pertenencia, la comunicación y la gestión del 

estrés, promoviendo entornos laborales más saludables y sostenibles. 
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Objetivos 

Objetivo general 

Prevenir el desarrollo del síndrome de Burnout y promover el bienestar psicosocial en 

trabajadores del sector del gas y petróleo del Alto Valle de Río Negro y Neuquén. 

Objetivos específicos 

a)​ Detectar niveles de desgaste laboral y factores psicosociales asociados. 

b)​  Fortalecer recursos individuales para la gestión del estrés y la fatiga. 

c)​ Promover el apoyo organizacional y el sentido de pertenencia. 

d)​ Desarrollar habilidades de comunicación y resolución de conflictos. 

e)​ Incrementar la percepción de realización personal en el trabajo. 

 

Desarrollo de los encuentros 

Primer Momento: Diagnóstico Psicosocial 

Duración: 2 horas 

Actividades a desarrollar 

●​ Aplicación de instrumentos:  

●​ Maslach Burnout Inventory (dimensiones: agotamiento emocional, 

despersonalización, realización personal).  

●​ Cuestionario de factores psicosociales (carga mental, apoyo organizacional, 

conflicto trabajo-familia).  

●​ Realización de focus group con trabajadores:  

●​ Identificación de estresores laborales.  
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●​ Percepción sobre condiciones de trabajo.  

●​ Recursos disponibles en la organización.  

Fundamento: este momento responde a la necesidad detectada en la tesis de 

comprender el Burnout como fenómeno multidimensional e influido por múltiples factores, 

más allá de los diagramas laborales. 

 

Segundo Momento: Taller de Estrategias Individuales (Prevención del Burnout) 

Duración: 4 horas 

Actividades a desarrollar 

●​ Taller psicoeducativo sobre Burnout:  

●​ Síntomas tempranos.  

●​ Diferencia entre estrés y Burnout.  

●​ Entrenamiento en:  

●​ Técnicas de regulación emocional.  

●​ Manejo del estrés y la fatiga.  

●​ Estrategias de recuperación (descanso, desconexión psicológica).  

●​ Dinámicas prácticas:  

●​ Role playing sobre situaciones laborales estresantes.  

●​ Ejercicios de mindfulness y respiración.  

Fundamento: Se interviene sobre los indicadores incipientes de desgaste detectados en 

las dimensiones del Burnout. 

 

Tercer Momento: Intervención Organizacional y Grupal 

Duración: 3 horas 

Actividades a desarrollar 
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Línea 1: Trabajo con líderes (1 hora) 

●​ Capacitación en:  

●​ Liderazgo saludable.  

●​ Apoyo organizacional.  

●​ Detección temprana del desgaste en equipos.  

Línea 2: Taller con empleados (2 horas) 

●​ Comunicación asertiva.  

●​ Resolución de conflictos.  

●​ Fortalecimiento del trabajo en equipo.  

●​ Construcción de sentido de pertenencia.  

Fundamento: La evidencia de la tesis señala que el Burnout está mediado por 

variables como el apoyo organizacional y los recursos laborales, por lo que intervenir en el 

liderazgo resulta clave. 

 

Cuarto Momento: Desarrollo de la Realización Personal y Carrera 

Duración: 2 horas 

Actividades a desarrollar 

●​ Taller de desarrollo profesional:  

●​ Identificación de logros personales.  

●​ Reconstrucción del sentido del trabajo.  

●​ Diseño de planes de desarrollo individual:  

●​ Objetivos laborales.  

●​ Proyección de carrera.  

Fundamento: Se enfoca específicamente en la dimensión de realización personal, que 

mostró variaciones según edad y antigüedad. 
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Quinto Momento: Evaluación Final y Seguimiento 

Duración: 2 horas 

Actividades a desarrollar 

●​ Replicación de instrumentos: 

-​ Burnout.  

-​ Factores psicosociales.  

●​ Comparación pre-post intervención.  

●​ Reunión con directivos:  

-​ Devolución de resultados.  

-​ Recomendaciones organizacionales.  

-​ Propuesta de seguimiento a 6 meses.  

Fundamento: Permite evaluar la eficacia de una intervención integral, acorde a la 

complejidad del fenómeno del Burnout identificada en la tesis. 
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Anexo 

Formulario de consentimiento informado 

Se me ha explicado que miembros de la Facultad de Psicología de la UFLO 

Universidad se encuentran realizando un estudio de investigación cuya finalidad es analizar la 

relación existente entre los niveles de Burnout y la organización del trabajo en diagramas en 

el personal del gas y petróleo en el Alto Valle de Río Negro y Neuquén. 

Mi participación en esta investigación consiste en responder con sinceridad el 

cuestionario que se me presentará a continuación. 

Se me ha informado que mi participación es voluntaria, y que puedo retirar mi 

consentimiento en cualquier momento, sin necesidad de justificar mi decisión y sin que ello 

implique perjuicio alguno. Asimismo, se me ha comunicado que las respuestas que brinde 

serán confidenciales y de conocimiento exclusivo del equipo de investigación. Se resguardará 

mi privacidad y los resultados obtenidos serán analizados de manera global y anónima, sin 

que mi identidad pueda ser asociada a las respuestas proporcionadas. También se me ha 

informado que los resultados de la investigación podrán ser presentados en la Facultad de 

Psicología de UFLO Universidad y eventualmente expuestos en congresos científicos y/o 

publicados en revistas académicas, preservando en todo momento mi identidad, de acuerdo 

con lo establecido por la Ley N.º 25.326 de Protección de Datos Personales. 

Entiendo que podré solicitar información acerca de los resultados generales del 

estudio. Asimismo, en caso de tener preguntas sobre la investigación o sobre mis derechos 

como participante, puedo contactar a la Secretaría de Investigación y Desarrollo de UFLO 

Universidad al correo electrónico sinvestydes@uflo.edu.ar, o al responsable del presente 

estudio: Carro, Matías Martín (matias.martin@uflouniversidad.edu.ar). 

 

Habiendo comprendido la información proporcionada, acepto participar voluntariamente en 

esta investigación. 

Nombre y Apellido del participante: ___________________________ 

Firma: ___________________________ 

Fecha: ____ / ____ / ______ 
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Cuestionario Variables Sociodemográficas 

Edad  

Género  

Nivel de estudios alcanzados 

¿Trabaja en el rubro del petróleo? 

¿trabaja en el rubro del gas? 

¿Cantidad de años en la empresa? 

¿Puesto laboral actual? 

Mencione con qué tipo de diagrama trabaja actualmente 

 

Maslach Burnout Inventory – Human Services Survey (MBI-HSS), 

A continuación, encontrará una serie de enunciados relacionados con su trabajo y con 

los sentimientos que éste puede generarle. Le solicitamos que responda cada uno de ellos de 

acuerdo con la forma en que usted se siente habitualmente. 

No existen respuestas correctas o incorrectas. La respuesta adecuada es aquella que 

refleje con mayor sinceridad su experiencia personal. 

Los resultados de este cuestionario serán tratados de manera estrictamente 

confidencial y en ningún caso serán accesibles a otras personas ajenas al equipo de 

investigación. La información obtenida tiene como objetivo contribuir al conocimiento de las 

condiciones laborales y aportar al mejoramiento del bienestar y la satisfacción en el trabajo. 

Para cada afirmación deberá indicar con qué frecuencia experimenta ese sentimiento, 

utilizando la siguiente escala de respuesta: 1. Nunca, 2. Algunas veces al año, 3. Algunas 

veces al mes, 4. Algunas veces a la semana, 5. Diariamente 

1.​ Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo. 

2.​ Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado. 

3.​ Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento 

agotado. 

4.​ Siento que puedo entender fácilmente a las personas que tengo que entender. 

5.​ Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mí, como si fuesen objetos 

impersonales. 

6.​ Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa. 

7.​ Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tengo 

que atender. 
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8.​ Siento que mi trabajo me está desgastando. 

9.​ Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de otras personas a través de 

mi trabajo. 

10.​Siento que me he hecho más duro con la gente. 

11.​Me preocupa que este trabajo me está endureciendo emocionalmente. 

12.​Me siento muy enérgico en mi trabajo. 

13.​Me siento frustrado por el trabajo. 

14.​Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. 

15.​Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo 

que atender profesionalmente. 

16.​Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa. 

17.​Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo. 

18.​Me siento estimulado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que 

atender. 

19.​Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. 

20.​Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades. 

21.​Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada. 

22.​Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de algunos problemas. 
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