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Resumen Ejecutivo
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Contratar al personal adecuado es primordial para el éxito de una organización, pero retener 
a esos colaboradores estrella es un reto completamente distinto. La "Society for Human 
Resource Management" muestra que el promedio de trabajadores que renuncian por mes ha 
ido en aumento desde 2017. Según un informe de 2022 del grupo de investigación Cengage, 
el burnout es uno de los principales factores detrás de las renuncias de los empleados. Y la 
Asociación Americana de Psicología ha observado que los "trabajadores esenciales", es 
decir, los que trabajan en salud, el sector servicios y la educación, son especialmente 
vulnerables a este desgaste. Podemos ver las repercusiones en todas partes, y como 
consecuencia los empleadores de quienes trabajan por horas se quedan cortos de personal. 
Muchas empresas tambalean frente a este fenómeno y se preguntan qué pueden hacer para 
contener la marea. El burnout no es un problema individual, sino organizacional, que afecta a 
la salud y al bienestar de los empleados, así como a los resultados de la empresa. Las 
empresas pueden abordar el burnout identi�cando primero sus causas y los costos 
asociados, desplegando luego mejores tácticas de programación y recopilando datos 
granulares sobre los empleados.



Burnout is a feeling of exhaustion, both emotional and physical, in
response to sustained, unaddressed job-related stress. Psychologist
Herbert Freudenberger originally coined the term “burnout” while
studying the phenomenon in the 1970s. By 1981, researchers had zeroed
in on three facets of burnout — exhaustion, negativity or cynicism toward
your job, and feeling like you’re unable to do your job to the best of your
ability — and created a tool called the Maslach Burnout Inventory, or MBI,
to measure burnout. 

The tool suggests as many as 15 percent of employees are burnt out in all
three measurements, according to a Harvard Business Review report. Half
of employees are negative in at least one of those measurements,
suggesting they may not be burnt out but could be headed in that
direction.

The annual APA Stress in America report shows work is the leading cause
of stress among Americans, and medical providers are taking notice. The
World Health Organization added “burnout” to its International
Classi�cation of Diseases in 2019. It de�ned the phenomenon as a result
of “chronic workplace stress.” But not all industries feel the e�ects of
burnout equally. Since the pandemic, the hospitality industry has been
especially hard hit. A shocking 80 percent of hospitality workers surveyed
by Paychex said they felt burnt out. 

¿Qué es el Burnout?
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El burnout es una sensación de agotamiento, tanto emocional como física, 
como respuesta al estrés laboral sostenido y no tratado. El psicólogo 
Herbert Freudenberger acuñó originalmente el término "burnout" al estudiar 
el fenómeno en los años setenta. En 1981, los investigadores se centraron 
en tres facetas del burnout -el agotamiento, la negatividad o el cinismo hacia 
el trabajo y la sensación de no poder hacer el trabajo de la mejor forma- y 
crearon una herramienta llamada "Inventario de Burnout de Maslach" (MBI, 
por sus siglas en inglés) para medir el burnout. 

Según un informe de Harvard Business Review, la herramienta indica que un 
15% de los empleados están con burnout en las tres mediciones. La mitad de 
los empleados tiene resultados negativos en al menos una de esas mediciones, 
lo que sugiere que quizá no estén con burnout, pero que podrían estar 
encaminándose en esa dirección. 

El informe anual "APA Stress in America" muestra que el trabajo es la 
principal causa de estrés entre los estadounidenses, y los profesionales 
médicos están tomando nota. La Organización Mundial de la Salud añadió el 
"burnout" a la Clasi�cación Internacional de Enfermedades en 2019. De�nió 
al fenómeno como resultado del "estrés laboral crónico". Pero no todas las 
industrias sienten los efectos del burnout de la misma manera. Desde la 
pandemia ,el sector de hotelería y turismo ha sido especialmente golpeado. 
Un impactante 80% de los trabajadores de la industria encuestados por 
Paychex dijeron sentirse agotados.



Recognizing the symptoms of burnout is easier than identifying its causes. The reasons
employees feel burnt out can vary from industry to industry: Construction workers
may be more prone to physical stress, whereas nurses might be more likely to su�er
mental stress, for example. Causes of burnout can even vary from job to job within a
particular industry, making it di�cult to pin down a single cure-all. 

Most causes, however, can be attributed to some form of mismanagement.
Organizations should re�ect internally on how they currently handle workforce
management, and what they could perhaps do di�erently moving forward. Finding root
causes in this way is an important �rst step in reducing burnout rates among
employees because it helps shine a light on the solutions.

Causas del burnout

Pausas mal gestionadas

A review of a decade of studies by the American Psychology
Association showed short breaks during the day and the ability to
completely detach from work during o�-hours or o�-days lead to
happier, healthier, and more productive employees.

A 2017 Tork survey of 1,600 North American workers demonstrates
higher job satisfaction among employees who regularly take a lunch
break. Most companies have mandated lunch breaks, and it’s rare for
management not to schedule those for employees. However, if
employees feel unable to take those lunch breaks, supervisors must
step in to make sure those breaks happen.

If breaks are loosely thrown into a schedule with no real policy backing
them, or if company culture glori�es overworking and shames
downtime, employees could feel pressured to skip their breaks.
Compounding over weeks and months, this can virtually render
scheduled breaks meaningless. Management needs to communicate
clearly that breaks are mandatory, and appropriate scheduling and
timekeeping software needs to help enforce this mandate. 
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Reconocer los síntomas del burnout es más fácil que identi�car sus causas. 
Las razones por las que el personal puede tener burnout pueden variar de un 
sector a otro. Por ejemplo, los trabajadores de la construcción pueden ser 
más propensos al estrés físico, mientras que las enfermeras pueden ser más 
propensas a sufrir estrés mental. Las causas del burnout pueden incluso 
variar de un trabajo a otro dentro de un mismo sector, por lo que es difícil 
encontrar una única fuente.

Sin embargo, la mayoría de las causas pueden atribuirse a algún tipo de mala 
administración. Las organizaciones deberían re�exionar internamente sobre 
cómo hacen el Workforce management en el día a día y qué podrían hacer de 
forma distinta en el futuro. Encontrar las causas es un primer paso importante 
para reducir los índices de burnout entre los empleados, ya que ayuda a 
arrojar luz sobre las posibles soluciones.

El análisis de una década de estudios realizada por la Asociación 
Americana de Psicología demostró que las pausas breves durante el 
día y la posibilidad de desconectar completamente del trabajo 
durante las horas o días libres producen  empleados más felices, 
sanos y productivos.

Una encuesta realizada por Tork en 2017 a 1600 trabajadores 
norteamericanos demuestra una mayor satisfacción laboral entre 
los empleados que se toman regularmente una pausa para comer. 
La mayoría de las empresas tienen pausas obligatorias para comer, y 
es raro que los managers no las plani�quen para el personal. Sin 
embargo, si los empleados sienten que no pueden hacer esas 
pausas para comer, los supervisores deben intervenir para 
asegurarse de que sí las hagan.

Si los descansos se programan a las apuradas, sin una política 
coherente que los respalde, o si la cultura de la empresa glori�ca el 
exceso de trabajo y hace que los empleados se avergüencen de su 
tiempo de inactividad, estos pueden sentirse presionados a 
saltárselos. Si esto se prolonga durante semanas y meses, las 
pausas programadas pueden perder prácticamente su sentido. Los 
managers deben comunicar claramente que las pausas son 
obligatorias, y un software adecuado de programación y control del 
tiempo debe ayudar a hacer cumplir con este mandato.



Employees who feel unseen, unheard, and unful�lled at work are less
likely to be engaged, which can lead to burnout and lackluster results. 

Management must communicate with employees early and often to
understand how workplace operations could be smoother. Frontline
employees often have valuable insights when it comes to day-to-day
issues like scheduling. Closing o� valuable avenues for internal
feedback and consistently ignoring employees creates
disengagement in the workplace and hinders job performance. 

Continuous progress and regular goal setting are also important for
an employee’s intrinsic motivation. With no viable path for upward
mobility, employees can feel directionless. Taking on increasingly
important responsibilities and working towards tangible incentives
are key in reinforcing continuous improvement within a company,
and yet, many companies �nd themselves forgetting about these
measures.

Employers must also make sure that employee values are aligned
with company values. Misalignment in this area can result in feelings
of resentment and disengagement towards the company, which in
the long run, is never sustainable. Employees often only feel ful�lled
when working towards goals they believe in alongside peers who
share their mindset - without this internal meshing of beliefs,
burnout is almost always inevitable.

Condiciones de trabajo estresantes

Mentally taxing work and physically exhausting work can be two
di�erent paths to the same destination: burnout. The emotional and

t of
healthcare workers frequently felt burnt out in 2021, and one in �ve
quit. The physically tiring nature of construction and manufacturing
is also a good example, with both industries ranking in the top �ve
highest burnout rates, according to a Paychex survey.

Falta de compromiso de los empleados
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El trabajo mentalmente agotador y el trabajo físicamente agotador pueden 
ser dos caminos diferentes hacia el mismo destino: el burnout. El estrés 
emocional y mental del trabajo en el sector sanitario es un buen ejemplo: en 
2021, el 64% de los trabajadores sanitarios se sentían con frecuencia agota-
dos, y uno de cada cinco abandonó su trabajo. La naturaleza físicamente 
agotadora de la construcción y la fabricación también es un buen ejemplo, ya 
que ambas industrias se encuentran entre las cinco con mayores tasas de 
burnout, según una encuesta de Paychex.

Los empleados que se sienten invisibles, ignorados e insatisfechos en su 
trabajo tienen menos probabilidades de comprometerse, lo que puede 
provocar burnout asi como un rendimiento pobre. 

Los managers deben comunicarse con los empleados desde el principio y 
con frecuencia para entender cómo se podría mejorar el funcionamiento del 
lugar de trabajo. Los empleados de primera línea suelen tener información 
valiosa sobre cuestiones cotidianas como la programación de los horarios. Si 
se cierran los valiosos canales de feedback  y se ignora sistemáticamente a 
los empleados, se crea una sensación de falta de compromiso en el lugar de 
trabajo y se di�culta el rendimiento laboral.

El progreso continuo y la �jación periódica de objetivos también son
 importantes para mantener la motivación intrínseca de un empleado. Sin un 
camino factible para la movilidad ascendente, los empleados pueden 
sentirse perdidos. Asumir responsabilidades cada vez más importantes y 
trabajar para conseguir incentivos tangibles son claves para reforzar la 
mejora continua dentro de una empresa y, sin embargo, muchas empresas 
se olvidan de enfocarse en estas medidas.

Los empleadores también deben asegurarse de que los valores de los 
empleados estén alineados con los de la empresa. Un desajuste en este 
sentido puede dar lugar a sentimientos de resentimiento y desconexión con 
la empresa, lo que a largo plazo nunca es sostenible. Generalmente, los 
empleados sólo se sienten realizados cuando trabajan por objetivos en los 
que creen junto a compañeros que comparten su forma de pensar; sin este 
engranaje interno de creencias, el burnout es prácticamente inevitable.



Programación ine�caz

Scheduling is one of the prime contributors to burnout that is under a
company’s direct control. There are many harmful practices
managers should avoid when scheduling shifts in order to avoid
burnout. “Clopening” shifts, for example, damage the ability of
workers to get su�cient sleep, leading to slow reaction times that
could result in safety issues and irritability that may translate to poor
customer service.

Other scheduling tricks look better on paper than they do in practice.
Overtime is great for paychecks but can quickly lead to burnout
through overwork. A National Institute of Health report from 2016
showed 44.1 percent of nurses working overtime are also burnt out,
compared to the 38 percent burnout rate for those who don’t take
on the heavier workload.

Uncertainty can also play a role in burnout. Covering shifts last
minute keeps workers from being able to reliably take time to rest
and rejuvenate between shifts, and not having the proper sta�ng
levels means too much work for too few people. Allowing this to
happen too often can lead to underperformance and feelings of
inadequacy. 
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La programación de turnos es uno de los principales factores que 
contribuyen al burnout y que está bajo el control directo de la empresa. 
Hay muchas prácticas perjudiciales que los directivos deben evitar a la 
hora de programar los turnos para evitar el burnout. El "clopening" es 
decir, cuando un empleado tienen que cerrar y luego abrir el negocio, por 
ejemplo, perjudica la  capacidad de los trabajadores para dormir lo 
su�ciente, lo que provoca tiempos de reacción lentos que pueden dar 
lugar a problemas de seguridad e irritabilidad y luego traducirse en un mal 
servicio al cliente.

Otros trucos para programar horarios parecen mejores sobre el papel que 
en la práctica. Las horas extras son excelentes para engrosar el sueldo, 
pero pueden conducir rápidamente al burnout por exceso de trabajo. Un 
informe del Instituto Nacional de Salud de 2016 mostró que el 44,1 por 
ciento de las enfermeras que trabajan horas extras también están 
quemadas, en comparación con la tasa de burnout del 38 por ciento para 
aquellos trabajadores que no aceptan el trabajo extra.

La incertidumbre también puede in�uir en el burnout. Cubrir turnos a 
último momento impide a los trabajadores tomarse tiempo para 
descansar y recuperarse entre turnos, y no contar con el personal 
adecuado signi�ca un exceso de trabajo con pocas personas para realizarlo. 
Permitir que esto ocurra puede provocar una baja en el rendimiento y una 
sensación de incapacidad.



Burnout isn’t just debilitating for those su�ering from it; stressed, tired, and
disengaged employees weigh heavily on a company’s bottom line, too. Often,
companies �nd that burnout is usually the underlying cause of many unnecessary and
seemingly unresolvable costs.

Nagging costs associated with employee burnout can sometimes go undetected for a
long time, only to �nally be addressed in the wrong way. Employers may see the
problem as an opportunity to increase e�ciency by doing more with less, leaving
behind a wake of laid-o� employees and reduced wages. However, some costs cannot
be addressed purely from an e�ciency standpoint like this; rather they should be
addressed by looking at how to improve the lives of employees.

It is valuable �rst to identify the costs your business is experiencing due to employee
burnout. Doing so will help you measure the severity of the problem and will help guide
solution e�orts. While burnout may not result in all of the following costs, it inevitably
causes at least one. If left unchecked, any of these issues could rapidly deteriorate the
health of an entire organization.

Costos del Burnout

Productividad reducida

Simply put, burnt out workers do not perform as well in their jobs. Both
mental and physical fatigue play a role in this reduced productivity.
Less productive workers lead to a direct loss in revenue.

Figures vary, but a Gallup study determined disengaged employees
cost their company 18 percent of their annual salary because they are
less productive. The �rm estimates 67 percent of the workforce is
disengaged - a sentiment that can quickly spiral out of control into
burnout. Employees su�ering burnout are 13 percent less likely to feel
con�dent in their performance, but they are only half as likely to have a
conversation with their manager about their work goals. That means
it’s on managers to keep a sharp eye out for symptoms.

Capítulo 3 
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El burnout no sólo debilita a quienes lo padecen; los empleados estresados, cansados y 
desmotivados también pesan mucho en el balance �nal de una empresa. A menudo, las 
empresas descubren que el burnout suele ser la causa subyacente de muchos costos 
innecesarios y aparentemente irresolubles.

Los persistentes costos asociados al burnout pueden a veces pasar desapercibidos durante 
mucho tiempo, para �nalmente abordarse de forma equivocada. Los empleadores pueden 
llegar a ver el problema como una oportunidad para aumentar la e�ciencia haciendo más 
con menos, dejando tras de sí una estela de empleados despedidos y salarios reducidos. 
Sin embargo, algunos costos no pueden ser abordados puramente desde un punto de vista 
de e�ciencia como éste; más bien deben abordarse buscando cómo mejorar la vida de los 
empleados.

En primer lugar, es importante poder identi�car los costos que su empresa está 
experimentando debido al burnout de los empleados. Hacerlo le ayudará a medir la 
gravedad del problema y a orientar los esfuerzos hacia la búsqueda de soluciones. Si bien 
es posible que el burnout no provoque todos los costos que describiremos a continuación, 
inevitablemente causa al menos uno. Si no se controlan, cualquiera de estos problemas 
puede deteriorar rápidamente la salud de toda una organización.

En pocas palabras, los trabajadores con burnout no rinden igual en su 
trabajo. Tanto la fatiga mental como la física in�uyen en esta reducción 
de la productividad. Los trabajadores menos productivos suponen una 
pérdida directa de ingresos.

Las cifras varían, pero un estudio de Gallup determinó que los empleados 
poco comprometidos cuestan a su empresa el 18% de su salario anual 
debido a que son menos productivos. La empresa calcula que el 67% de 
los trabajadores no están comprometidos, un fenómeno que puede 
descontrolarse rápidamente y convertirse en burnout. Los empleados 
que sufren burnout tienen un 13% menos de probabilidades de sentirse 
seguros de su rendimiento, pero sólo tienen la mitad de probabilidades 
de tener una conversación con su jefe sobre sus objetivos laborales. 
Esto signi�ca que los gerentes deben estar muy atentos a los síntomas.



Aumento de los errores

Aumento de la rotación de personal

Aumento de las bajas por enfermedad

Burnout can lead to poor sleep, and tired employees make mistakes.
This can lead to hard costs like wasted products or broken machinery.
It can also incur soft costs like worse customer service because lack of
sleep can lead to irritability. Errors on the administrative side of things
regarding scheduling and payroll practices could also lead to crippling
legal fees if companies are found to be breaking labor laws.

Sta� su�ering from burnout are 2.6 times likelier to be looking for a
new job, according to a 2018 Gallup report. Replacing burnt out sta�
who quit costs businesses both time and money. It requires posting
help wanted ads, interviewing prospects, and onboarding employees.
Then it takes time to train replacements to do the job as well as the
employees who left, which puts a heavier burden on existing sta� in the
meantime.

Burnout takes a toll on the mental, emotional, and physical health of an
employee. Employees who don’t feel their best are more susceptible to
illness, which can result in increased unplanned work absences. Gallup
discovered that burnt out employees are 63 percent more likely to take
a sick day and 23 percent more likely to visit the emergency room. 

If your company o�ers sick leave, this means paying employees who
aren’t actually working. Even if sick days aren’t part of the bene�ts
package, they still lead to short-sta�ed shifts, increasing the pressure
on other employees to pick up overtime. 
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El burnout puede provocar falta de sueño, y los empleados cansados 
cometen errores. Esto puede generar costos directos, como productos 
desperdiciados o maquinaria dañada. También puede acarrear costos 
indirectos, como un peor servicio al cliente, ya que la falta de sueño 
puede provocar irritabilidad. Los errores administrativos relacionados 
con los horarios y las nóminas también pueden generar elevados 
costos legales si se descubre que la empresa incumple la legislación 
laboral.

El personal que sufre burnout tiene 2,6 veces más probabilidades de 
estar buscando un nuevo trabajo, según un informe de Gallup de 2018. 
Reemplazar al personal agotado que renuncia cuesta a las empresas 
tiempo y dinero. Exige publicar anuncios de búsqueda de personal, 
entrevistar a posibles candidatos e incorporar a los empleados. Luego 
lleva tiempo capacitar a los reemplazos para hacer el trabajo tan bien 
como los empleados que se fueron, lo que pone una carga más pesada 
en el personal existente mientras tanto.

El burnout afecta a la salud mental, emocional y física de los empleados. 
Los trabajadores que no se sienten al 100% son más proclives a 
enfermar, lo que puede dar lugar a un aumento de las ausencias 
laborales no plani�cadas. Gallup descubrió que los empleados 
agotados tienen un 63% más de probabilidades de tomarse un día por 
enfermedad y un 23% más de probabilidades de acudir a urgencias.

Si su empresa concede bajas por enfermedad, esto signi�ca pagar a 
empleados que en realidad no están trabajando. Incluso si las bajas por 
enfermedad no forman parte del paquete de prestaciones de su 
empresa, provocan la escasez de personal en los turnos, lo que 
aumenta la presión sobre los demás empleados para que hagan horas 
extras.



Reduciendo el burnout
Once your company has identi�ed the
leading causes of burnout among your sta�
and quanti�ed how that burnout is a�ecting
the bottom line, you can work toward
solutions. Supervisors can reduce burnout
in two ways. First, they can audit their
scheduling to make sure they are adhering
to best practices. Second, they can
measure workforce data to identify and act
on patterns and behaviors unique to their
workplace.

Capítulo 4 

Audite su plani�cación 

Employees who feel supported by their
manager are 70 percent less likely to
experience burnout, according to Gallup.
That support should start by ensuring the
schedule works for both your company and
your employees.

1

Una vez que su empresa haya identi�cado las 
principales causas de burnout entre su personal y 
cuanti�cado cómo ese burnout está afectando los 
resultados, puede trabajar para encontrar 
soluciones. Los supervisores pueden reducir el 
burnout de dos maneras. Primero, pueden auditar la 
programación de horarios para asegurarse de que 
se ajustan a las mejores prácticas. En segundo 
lugar, pueden medir los datos del personal para 
identi�car y actuar sobre los patrones y 
comportamientos especí�cos del lugar de trabajo.

Según Gallup, los empleados que se 
sienten respaldados por su jefe tienen un 
70% menos de probabilidades de sufrir 
burnout. Ese apoyo debe empezar por 
garantizar que el horario funcione tanto 
para la organización como para los 
empleados.



Asegúrese de que el personal se toma los descansos adecuados

Permitir una cantidad adecuada de tiempo entre turnos

The Fair Labor Standards Act may not require breaks, but beyond any
state laws you must meet, ensuring your employees have time to relax
during their shift is a best practice for all businesses. To do this well,
use scheduling software to build breaks into schedules automatically
and make sure employees clock in and out for them. In other words,
don’t just allow breaks — encourage them.

You can incentivize meaningful breaks by making the break room
comfortable, quiet, and welcoming. You can also encourage breaks by
making them easier for employees and managers to coordinate.
Connect scheduling software to manager and employee phones via an
app to improve communication. Managers can track when sta� are on
break and are noti�ed whenever breaks are missed. Employees should
also be able to easily see breaks and clock in and out for them right
from their phones. 

Make sure you have internal controls set in your scheduling software to
prevent sta� from being scheduled too soon after their previous shift.
For example, your scheduling software should prevent managers from
scheduling “clopening” shifts. These are exhausting shifts where
employees are scheduled to open up a business immediately after they
worked a closing shift the day before. 

You should also regularly rotate sta� working night and late shifts, so
no single individual bears the full burden. However, to avoid exhaustion,
it’s important not to rotate an employee between night shifts and day
shifts daily. When dealing with long, 12-hour shift schedules split
between days and nights, it is worth researching the best patterns out
there to mitigate burnout. 

Troublingly, a 2019 Bureau of Labor Statistics report showed 36
percent of wage and salary workers had no �exibility or input in their
scheduling. To that end, management should seek to involve
employees as much as possible in the scheduling process to better
accommodate employee external commitments and �nancial needs.  
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Si bien existen legislaciones laborales que no exigen descansos, debe 
garantizar  que sus empleados tengan tiempo para relajarse durante su 
turno, esto constituye una buena práctica para toda empresa. Para 
lograr hacerlo adecuadamente, utilice un software de programación que 
cree automáticamente las pausas en los horarios y asegúrese de que los 
empleados �chen al comienzo y al �nal del descanso. En otras palabras, 
no se limite a permitir las pausas, aliéntelas. 

Puede fomentar pausas provechosas haciendo que la sala de descanso 
sea cómoda, tranquila y acogedora. También puede incentivar las pausas 
facilitando la coordinación entre empleados y managers. Conecte el 
software de programación a los celulares de directivos y empleados 
mediante una app para mejorar la comunicación. Los jefes pueden hacer 
un seguimiento de los descansos del personal y recibir noti�caciones 
cuando no se toman. El personal también debe poder ver fácilmente las 
pausas y �char su entrada y salida directamente desde su teléfono.

Asegúrese de que cuenta con  controles internos en su software de 
programación para evitar que el personal sea programado demasiado 
pronto después de su turno anterior. Por ejemplo, el software de 
programación debe impedir que los managers programen turnos de tipo 
"clopening". Estos son  turnos agotadores en los que los empleados 
están programados para abrir un negocio inmediatamente después de 
haber trabajado en un turno de cierre el día anterior.

También debe hacer una rotación frecuente del personal que trabaja en 
turnos de tarde y noche, para que ninguna persona soporte toda la carga 
de esos turnos. Sin embargo, para evitar el agotamiento, es importante 
no rotar diariamente a un empleado entre los turnos de noche y de día. 
Cuando tiene turnos largos de 12 horas esparcidos entre día y noche, 
conviene  investigar para obtener los mejores patrones y mitigar el 
burnout.

Preocupantemente, un informe de 2019 de la O�cina de Estadísticas 
Laborales mostró que el 36 por ciento de los trabajadores asalariados no 
tenían �exibilidad o participación en la programación de sus horarios. En 
ese sentido, es que la gerencia debe tratar de involucrar a los empleados 
tanto como sea posible en el proceso de programación para acomodar 
mejor los compromisos externos de los empleados y las necesidades 
�nancieras.



Comunique los horarios con su�ciente antelación

Simpli�que la cobertura de turnos

Depending on your location, you may need to follow Fair Workweek
laws dictating how far in advance employees must be given their
schedules. Regardless of whether you legally need to follow these
region-speci�c labor laws, it is almost always a good idea to do so.
Communicating and being transparent with your employees regarding
their schedules helps mitigate surprises, stress, and, of course,
burnout.

Only 55 percent of workers know their schedule four weeks ahead of
time, according to the Bureau of Labor Statistics. Worse, 19 percent
receive just a few days of notice. This “just-in-time” scheduling makes
it hard for workers to know their income month to month. It can even
cost them food bene�ts if they don’t meet the program requirements
because of a schedule created without their input.

Meanwhile, unpredictable hours scuttle regular childcare plans and can
result in missed workdays. It also inhibits workers from improving their
education or taking on a second job to make ends meet.

Searching for last-minute shift replacements is a hassle for both
management and employees. Finding a replacement adds an extra
burden to employees already facing illness or another personal issue.
Meanwhile, managers face the cascading e�ects of that absence on the
schedule for the rest of the week, or even the month. This hassle can
lead to poorly scheduled shifts, stress, and of course burnout.

The best solution is to make sure the process for managers to find shift
replacements is quick and painless; this starts with having an
automated shift replacement tool. When an employee can’t make it in
for a shift, this tool can systematically search for other staff based on
availability and suitability for the role. It can automatically send that
employee a noti�cation asking whether they can �ll a shift. If they
accept, all a manager needs to do is simply approve the replacement.  
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Dependiendo de su ubicación, es posible que tenga que seguir leyes 
laborales que dictan con cuánta antelación los empleados deben recibir 
sus horarios. Independientemente de la necesidad legal de cumplir estas 
leyes laborales especí�cas de cada región, es casi siempre una buena 
idea hacerlo. La comunicación y la transparencia con los empleados 
respecto a sus horarios ayudan a mitigar las sorpresas, el estrés y, por 
supuesto, el burnout.

Según la O�cina Estadounidense de Estadísticas Laborales, sólo el 55% 
de los trabajadores conoce su horario con cuatro semanas de antelación. 
Peor aún, el 19% recibe sólo unos días de preaviso. Esta programación 
"justo a tiempo" di�culta que los trabajadores conozcan sus ingresos 
mes a mes. Incluso puede costarles los bene�cios alimentarios si no 
cumplen los requisitos del programa debido a un horario creado sin su 
participación.
Mientras tanto, los horarios impredecibles echan por tierra los planes 
habituales de cuidado de los niños y pueden provocar la pérdida de días 
de trabajo. También impide a los trabajadores mejorar su formación o 
aceptar un segundo empleo para llegar a �n de mes.

Buscar sustitutos de última hora para los turnos es una molestia tanto 
para los managers como para los empleados. Encontrar un reemplazo 
añade una carga adicional a los empleados, que ya se enfrentan a una 
enfermedad u a otros problemas personales. Mientras tanto, los 
empleadores deben afrontar los efectos en cascada de esa ausencia en 
el horario del resto de la semana, o incluso del mes. Esta molestia puede 
dar lugar a turnos mal programados, estrés y, por supuesto, burnout.

La mejor solución es asegurarse de que el proceso para que los 
supervisores encuentren reemplazantes de turnos sea rápido y sencillo; 
esto empieza por tener una herramienta de sustitución de turnos 
automatizada. Cuando un empleado no puede hacer un turno, esta 
herramienta puede buscar sistemáticamente a otra persona en función 
de la disponibilidad y la idoneidad para el puesto. Puede enviar 
automáticamente a ese empleado una noti�cación preguntándole si 
puede cubrir un turno. Si acepta, el supervisor sólo tiene que aprobar la 
sustitución.



Rote el personal entre roles

Some roles may be more stressful or frustrating than others; some
people may even get burnt out feeling like they’re stuck doing the same
job day in and day out. To counteract this, rotate sta� between jobs
and activities where possible. Employees are 43 percent less likely to
experience burnout if they have some ownership in the kind of work
they do. 

To rotate sta� successfully, appropriate cross training is needed.
Employers who take the time to cross train add resiliency to their team
by making sure multiple people on sta� know how to perform critical
tasks. Cross training also bene�ts employees; they add new skills and
poise themselves to take on more responsibilities and reap further
rewards.

It’s still important for supervisors to understand their sta� well and try
to cross train employees in areas that align with each individual’s
strengths. Employees placed in roles that play to their strengths are 57
percent less likely to su�er from burnout, according to Gallup. 

If it’s not a change in roles but a change in some duties, make sure this
is communicated to sta� directly on their schedule. It should also be
communicated in person and far enough in advance so they can
prepare.

Audit Your Scheduling 

Algunas funciones pueden ser más estresantes o frustrantes que 
otras; algunas personas pueden incluso llegar a sentir burnout al tener 
la sensación de que están estancados en el mismo trabajo todos los 
días. Para contrarrestar esto, siempre que sea posible, rote a su 
personal entre distintos puestos y actividades. Los empleados tienen 
un 43% menos de probabilidades de sufrir burnout si se sienten 
dueños de la tarea que realizan. 

Para rotar al personal con éxito, es necesaria una formación cruzada 
adecuada. Los empleadores que dedican tiempo a la formación cruzada 
añaden resiliencia a su equipo al asegurarse de que varias personas de 
la plantilla saben realizar tareas críticas para la operación. La formación 
cruzada también bene�cia a los empleados, que adquieren nuevas 
habilidades y se preparan para asumir más responsabilidades y 
obtener mayores recompensas. 

Es fundamental que los supervisores conozcan bien a su personal e 
intenten formar a los empleados en áreas que se ajusten a los puntos 
fuertes de cada uno. Según Gallup, los empleados que desempeñan 
funciones acordes con sus puntos fuertes tienen un 57% menos de 
probabilidades de sufrir burnout.

En caso de que no se trate de un cambio de funciones, sino de un 
cambio en algunas tareas, asegúrese de comunicárselo al personal 
directamente en su horario. También debe comunicarse en persona y 
con su�ciente antelación para que puedan prepararse.

 



The days of the printed-out calendar clipped to
a clipboard and hung from a thumbtack in the
breakroom are gone. Companies that care
about fostering and retaining engaged
employees who feel empowered to do their
best every day build schedules based on
objective, actionable data.

Aproveche los Datos Granulares

Recopile el feedback del personal

While being available is important, avoid having an “open-door policy”
as the only way to collect sta� feedback. Open-door policies are often
intimidating, too broad, and generally go unused.

Supervisors must still identify issues before they get out of hand,
though, so o�er multiple ways for employees to provide feedback.
Ideally, your workforce management system should collect feedback
data after every shift by automatically prompting employees to rate
what did and did not go well every time they go to clock out. O�er
opportunities to provide anonymous feedback as well. You’ll likely get
more honest answers.

Take all this information and analyze it for patterns. If you see trends
emerging, address them immediately. When sta� report issues that
don’t get addressed, they feel unheard and unappreciated. Even if it’s
to explain why an issue can’t be �xed, supervisors should always
respond. Unfortunately, they often don’t. Only 27 percent of
supervisors o�er positive support when faced with an employee
su�ering burnout or heading in that direction, according to the World
Economic Forum.
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Los días del calendario impreso  y colgado con 
chinches en la sala de descanso han pasado a la 
historia. Las empresas interesadas en fomentar y 
retener empleados comprometidos que se sientan 
capaces de dar lo mejor de sí mismos día tras día 
elaboran calendarios basados en datos objetivos 
y procesables.

Si bien estar disponible es importante, evite tener una "política de puertas abiertas" 
como única forma de recoger feedback. Las políticas de puertas abiertas suelen ser 
algo intimidantes, demasiado amplias y, por lo general, no se utilizan.

No obstante, los supervisores deben identi�car los problemas antes de que se les 
escapen de las manos, por lo que deben ofrecer a los empleados múltiples formas de 
dar su opinión. Lo ideal sería que su sistema de Workforce management recopile 
datos después de cada turno, pidiendo automáticamente a los empleados que 
valoren lo que ha ido bien y lo que no, cada vez que vayan a �char. Ofrezca también la 
posibilidad de enviar comentarios anónimos. Es probable que así obtenga respuestas 
más sinceras.

Tome toda esta información y analícela en busca de patrones. Si observa que surgen 
nuevas tendencias, actúe de inmediato. Cuando el personal informa problemas que 
no se abordan, se siente desoído y poco apreciado. Aunque sea para explicar por qué 
no se puede solucionar un problema, los supervisores deberían responder siempre. 
Por desgracia, a menudo no lo hacen. Según el Foro Económico Mundial, sólo el 27% 
de los supervisores ofrecen ayuda cuando un empleado sufre burnout o va en 
dirección de sufrirlo.



Analice la demanda

Your scheduling software should communicate seamlessly with your
point-of-sale system. This way, key data on sales and demand, foot
tra�c, and appointments booked all show up in your scheduling
software. This tight integration is what makes it possible for managers
to schedule shifts based on demand, look at trends, and measure
productivity.
 
Make sure this data is automatically utilized by your scheduling
software to prevent accidental understa�ng during busy and stressful
shifts. By taking into account valuable demand data, businesses can
recognize their sta�ng needs better, and in turn, avoid burning out
their employees with consistently understa�ed schedules. This data
helps managers automate healthy, manageable schedules that lead to
employees who feel better supported and more productive.  

Haga seguimiento de las métricas de los empleados

Employees who know their metrics, understand them, and feel like they
have a say in them are 55 percent less likely to experience burnout,
according to Gallup.

Tracking those metrics can also help supervisors spot potential issues
before an employee starts to feel overwhelmed. For example, if you
see the sales data of a typical superstar starting to dip, it might be time
to step in and see if they need help or new training.

Supervisors can compare workweeks across di�erent roles to make
sure there isn’t one employee who is taking on far more hours than
their colleagues. Workforce management software also lets
supervisors see attendance records at a glance, which can give them a
chance to address any troubling patterns of employees who show up
late or not at all.

A system like this is also the place to track when employees are
scheduled for breaks and ensure they are taking them. Digital reports
quickly show if employees are neglecting to rest when they are
supposed to or not taking long enough breaks.
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Su software de programación debe comunicarse perfectamente con su 
sistema de punto de venta. De este modo, los datos clave sobre las ventas 
y la demanda, la a�uencia de clientes y las citas concertadas aparecen en el 
software de programación. Esta sólida integración permite a los responsa-
bles programar turnos en función de la demanda, observar tendencias y 
medir la productividad.

Asegúrese que el software de programación utilice automáticamente 
estos datos para evitar la falta ocasional de personal durante los turnos 
más ajetreados y estresantes. Al tener en cuenta los valiosos datos de la 
demanda, las empresas pueden reconocer mejor sus necesidades de 
personal y, a su vez, evitar que sus empleados tengan burnout por sufrir 
horarios faltos de personal repetidas veces. Estos datos ayudan a los 
gerentes a automatizar horarios saludables y manejables que lleven a que 
los empleados se sientan mejor apoyados y más productivos.

Según Gallup, los empleados que conocen sus métricas, las entienden y 
sienten que pueden opinar sobre ellas tienen un 55% menos de 
probabilidades de sufrir burnout.

Hacer seguimiento de estas métricas también puede ayudar a los 
supervisores a detectar posibles problemas antes de que un empleado 
empiece a sentirse abrumado. Por ejemplo, si observa que los datos de 
ventas de su superestrella empiezan a descender, puede que sea el 
momento de intervenir y ver si necesita ayuda o más formación.

Los supervisores pueden comparar las semanas de trabajo de las distintas 
posiciones para asegurarse de que no hay ningún empleado que esté 
trabajando muchas más horas que sus compañeros. El software de gestión 
del personal Workforce también permite a los supervisores ver los 
registros de asistencia de un vistazo, lo que puede darles la oportunidad de 
abordar cualquier patrón preocupante de empleados que llegan tarde o 
simplemente no llegan.

Un sistema como éste es también el lugar adecuado para hacer un 
seguimiento de cuándo están programados los descansos de los empleados 
y asegurarse de que los tomen. Los informes digitales muestran rápidamente 
si los empleados no descansan cuando deben o si no lo hacen durante el 
tiempo su�ciente.



El Sistema de Workforce
Management combate
el Burnout

Capítulo 5 

Burnout is not a given. Companies can
prevent burnout with compassionate and
e�cient workforce management. A
workplace that engages and accommodates
employees in the scheduling process will
ultimately build a reputation for fewer
errors, better customer service, and higher
pro�ts.

Burnout looks di�erent from industry to
industry, workplace to workplace, and even
person to person. When you recognize
symptoms of burnout - like negativity,
cynicism, fatigue, or a dip in productivity - in
your workforce, it’s time to search for the
underlying causes.

Poorly managed breaks, stressful work
conditions, ine�cient scheduling, and a lack
of autonomy and upward mobility can all
contribute to burnout. 

Burnout also manifests itself in business
costs, too. Employees su�ering burnout
accomplish tasks slower or with lower
quality, commit more errors, call in sick
more often and quit sooner.

El Burnout no es una condición inevitable. Las 
empresas pueden prevenir el burnout con un 
sistema de gestión de personal e�ciente y 
contemplativo. Un entorno laboral que motiva 
y acoge a sus empleados mismo durante el 
proceso de programación de horarios construye 
una reputación para evitar errores, mejorar la 
atención al cliente, y aumentar las ganancias.

El burnout se mani�esta de diferentes formas 
de industria a industria, de empresa en empresa 
y también de persona a persona. Cuando 
reconoces los síntomas del burnout - como 
negatividad, cinismo, fatiga, o una caída en la 
productividad en el lugar de trabajo, es hora de 
buscar las causas subyacentes.

Los descansos mal gestionados, las condiciones 
de trabajo estresantes, los horarios ine�caces 
y la falta de autonomía y movilidad ascendente 
pueden contribuir al burnout.

El burnout también se mani�esta en los costos 
empresariales. Los empleados que sufren 
burnout realizan las tareas más lentamente o 
con menor calidad, cometen más errores, 
llaman más a menudo al médico y renuncian 
antes.



Once you recognize the root causes contributing to burnout among your workforce,
and understand the costs associated with them, you put yourself in a better position
to produce smarter solutions. Ensure sta� take breaks, allow su�cient time between
shifts, post schedules far in advance, make replacing shifts easy, and rotate employees
through di�erent roles.

Putting these solutions in place e�ectively is made much easier with workforce
management software. It’s automated, smart, and drives e�ciency, while also
possessing enough of a human touch to understand and accommodate employees’
needs.

With Workforce.com you have all the tools necessary to solve burnout right at your
�ngertips. It provides supervisors with the valuable data they need to gauge worker
satisfaction and productivity. Labor forecasting and reporting functionality help you
optimally schedule breaks and shifts. The automated system also empowers
employees to take charge of their schedules by making shift swaps simple for sta� and
management alike.

Book a demo today, or start a free trial to see how Workforce.com can help you
eliminate burnout and reduce business costs. 

Una vez que reconozca las causas profundas que contribuyen al burnout en su equipo y 
entienda los costos asociados a ellas, estará en mejores condiciones para encontrar 
soluciones más inteligentes. Asegúrese de que el personal se toma descansos, deje 
tiempo su�ciente entre turnos, publique los horarios con mucha antelación, facilite la 
sustitución de turnos y rote a los empleados en diferentes funciones.

Poner en práctica estas soluciones de forma e�caz es mucho más fácil con el software de 
gestión de personal Workforce. Es automatizado, inteligente e impulsa la e�ciencia, a la 
vez que posee el su�ciente toque humano como para comprender y satisfacer las 
necesidades de los empleados.

Con Workforce.com tienes todas las herramientas necesarias para solucionar el burnout 
al alcance de tu mano. Proporciona a los supervisores toda la información valiosa para 
aumentar la satisfacción y la productividad de tus trabajadores.  La previsión de 
necesidades de mano de obra y la funcionalidad de informes le ayudan a programar de 
forma óptima los descansos y los turnos. El sistema automatizado también permite a los 
empleados tomar las riendas de sus horarios haciendo que los cambios de turno sean 
sencillos tanto para el personal como para los managers.

Reserve una demo hoy mismo o comience una prueba gratis para ver como 
Workforce.com puede ayudarle a eliminar el burnout y reducir sus costos de operación.

https://www.linkedin.com/company/workforce-latam/
https://www.youtube.com/@workforcelatam
https://es.workforce.com

