
 

 

 

 

Facultad de Postgrado 

Maestría en Gestión del Talento Humano 

 

 

Maestría en Gestión del Talento Humano 

INCIDENCIA DEL DESGASTE EMOCIONAL EN EL COMPROMISO LABORAL DE LOS 

COLABORADORES EN EMPRESAS DEL SECTOR PRIVADO 

 

Autor: DOMENICA MONSERRATTE MANZO ANDRADE, MERCY MICHELLE RONQUILLO 

CARRION 

Tutor: MARÍA ELENA GODOY ZÚÑIGAb  

a. Psicóloga Clínica con mención en Psicología Organizacional graduada en la Universidad de 

Especialidades Espíritu Santo, 2022. Samborondón, Ecuador.  

E-mail: domemanzo@uees.edu.ec  

b. Lic. En Trabajo Social graduada en la Universidad Estatal de Milagro, 2023. Milagro, Ecuador. 

E-mail: mercy.ronquillo@uees.edu.ec  

 

Fecha:28 de junio de 2025 

Palabras clave: 

Desgaste emocional, 

compromiso laboral, 

sentido de pertenencia, 

cultura laboral, bienestar 

organizacional.  

Resumen: 

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relación entre el 

desgaste emocional y el compromiso laboral en contextos 

organizacionales. Se empleó un enfoque cualitativo de tipo 

documental, basado en una revisión sistemática de literatura científica 

reciente. Los hallazgos revelan que el agotamiento emocional impacta 

negativamente en el sentido de propósito, debilitando el compromiso 

organizacional de los colaboradores. Asimismo, se identificó que la 

falta de apoyo institucional, el exceso de demandas y la percepción de 

injusticia agravan esta problemática. Se concluye que la 

implementación de prácticas orientadas a la justicia organizacional, la 

inteligencia emocional, el liderazgo emocionalmente inteligente y la 

promoción de la autonomía laboral puede mitigar los efectos del 

desgaste emocional, favoreciendo entornos laborales más resilientes, 

motivadores, sostenibles y centrados en el bienestar. 
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Abstract: 

The present study aimed to analyze the relationship between emotional 

wear and tear commitment in organizational contexts. A documentary 

qualitative approach was used, based on a systematic review of recent 

scientific literature. The findings reveal that emotional exhaustion 

negatively impacts the sense of purpose, weakening the organizational 

commitment of the collaborators. Likewise, it was identified that lack 

of institutional support, excess demands and perception of injustice 

aggravate this problem. It is concluded that the implementation of 

practices oriented to organizational justice, emotionally intelligent 

leadership and the promotion of labor autonomy can mitigate the 

effects of emotional wear, favoring more resilient, motivating, 

sustainable and focused on well-being work environments.  
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INTRODUCCIÓN 

Las empresas, como entidades orientadas al logro de metas organizacionales, dependen en gran 

medida del estado emocional y del nivel de compromiso de sus colaboradores. En este marco, las 

organizaciones laborales enfrentan dinámicas caracterizadas por altos niveles de exigencia y competitividad, 

lo cual influye en el estado anímico de los trabajadores. La presión constante, la sobrecarga de tareas y la 

falta de una adecuada gestión emocional han sido identificadas como factores que contribuyen al desgaste 

emocional, afectando directamente al desempeño y al compromiso de los trabajadores (Palma et al. (2024). 

En esta misma línea, Du y Wang (2021) advierten que cuando las organizaciones no brindan un soporte 

emocional suficiente, puede derivar en agotamiento y reducción del involucramiento laboral.  

Asimismo, Llagua y Gamboa (2023) destacan que los empleados enfrentan múltiples fuentes de 

estrés que inciden negativamente en su comportamiento laboral y emocional. Estos antecedentes evidencian 

la necesidad de comprender esta problemática desde una perspectiva preventiva y centrada en la gestión de 

personas. Desde un enfoque empírico, Fleuren et al. (2023) demostraron que los empleados con altos niveles 

de burnout, el cual se caracteriza por un agotamiento físico, emocional y mental asociado al estrés laboral 

crónico tienden a experimentar un mayor efecto negativo y menor compromiso con sus actividades diarias. 

De igual forma, Albrecht y Anglim (2018) hallaron que la carga emocional y la falta de autonomía influyen 

significativamente en el agotamiento emocional dentro del entorno laboral.  

Por su parte, Santana et al. (2022) argumenta que el compromiso laboral también está condicionado 

por el grado de inteligencia emocional que las organizaciones son capaces de fomentar. Estos hallazgos 

permiten plantear el problema central de esta investigación: el desgaste emocional como un factor 

determinante en la disminución del compromiso organizacional, lo que exige ser abordado desde la estrategia 

de gestión del talento humano. La presente investigación se justifica por la necesidad de profundizar en la 
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comprensión de los efectos del agotamiento emocional sobre el vínculo laboral. Su relevancia radica en que 

aporta conocimiento para fortalecer el bienestar emocional y el sentido de pertenencia de los colaboradores, 

elementos clave en la retención del talento y en la construcción de culturas resilientes. 

En este contexto, el objetivo de este documento es brindar información clara y fundamentada sobre la 

relación entre el desgaste emocional y el compromiso laboral de los trabajadores. La intención es generar una 

comprensión más profunda sobre cómo las experiencias emocionales en el entorno laboral influyen en la 

motivación, la productividad y la permanencia de los colaboradores en la organización. Este análisis busca 

aportar a la reflexión académica y profesional en torno al impacto que tienen los factores psicosociales en el 

desempeño humano. Su finalidad es proporcionar un conocimiento general sobre esta problemática, 

promoviendo la reflexión crítica y sensibilizando sobre las repercusiones del desgaste emocional, tanto a 

nivel individual como colectivo. Asimismo, se pretende evidenciar cómo estas condiciones afectan el 

bienestar personal y el clima organizacional. De este modo, el documento se orienta a fortalecer prácticas 

que contribuyan al desarrollo de entornos laborales más saludables, resilientes y comprometidos con la salud 

emocional de sus integrantes. 

MARCO TEÓRICO 

Desgaste emocional 

El desgaste emocional ha cobrado gran relevancia en los estudios organizacionales 

contemporáneos, especialmente tras los cambios laborales derivados de la pandemia y el auge del 

teletrabajo. Por su parte, Yang et al. (2022) indican que este fenómeno se define como una forma de 

agotamiento crónico que surge de la exposición prolongada a situaciones laborales estresantes, y suele 

manifestarse mediante síntomas como fatiga persistente, cinismo y bajo rendimiento laboral. Tal como 

lo afirma Chunhao et al. (2023) desde una perspectiva psicológica, el desgaste emocional se entiende 

como un estado negativo que emerge cuando existe un desequilibrio entre las demandas del entorno 
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laboral y los recursos personales o institucionales disponibles. De acuerdo con Anger (2021) este 

fenómeno tiende a intensificarse en contextos donde el trabajador no cuenta con apoyo organizacional ni 

con oportunidades reales de recuperación emocional.  

A medida que se cronifica, el desgaste puede derivar en conductas de desapego, reducción del 

compromiso y absentismo laboral, afectando tanto al bienestar del individuo como al funcionamiento de 

la organización. Diversos factores contribuyen al desarrollo de este desgaste, entre ellos la presión 

constante por alcanzar resultados, la exposición continua a conflictos interpersonales y la limitada 

autonomía en la toma de decisiones. Estos elementos resultan especialmente relevantes en sectores con 

alta carga emocional, como la salud, la educación y los servicios sociales Yang y Cheng (2022). 

Además, la creciente digitalización del entorno laboral ha dado lugar a nuevas formas de fatiga 

emocional asociadas a la hiperconectividad, el monitoreo permanente del desempeño y la dificultad para 

desconectarse fuera del horario de trabajo Indrati y Berlianto (2025). 

Este contexto tecnológico contribuye a una sobrecarga cognitiva, que a su vez incrementa el 

riesgo de desgaste emocional, particularmente entre los trabajadores del conocimiento y el personal 

administrativo. Entre los principales detonantes del desgaste emocional se encuentra la sobrecarga de 

responsabilidades. Según lo planteado por los autores Balthrop y Jung (2024) sostiene que el contexto 

laboral influye directamente en el estado emocional de los trabajadores. El entorno y las prácticas 

organizacionales pueden incidir en un deterioro físico y la salud mental, especialmente cuando existen 

condiciones de alta exigencia del puesto que superan la capacidad del trabajador o escaso apoyo 

institucional. Según Donghee y Stevens (2022) cuando los empleados asumen más tareas de las que 

están en capacidad de gestionar, el estrés tiende a acumularse, lo que activa una respuesta defensiva 

integral del organismo como mecanismo para afrontar la presión sostenida del entorno laboral. 

Además, Hwang y Park (2023) enfatiza que los conflictos constantes entre compañeros o con 
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líderes generan un ambiente hostil, lo cual incrementa los niveles de ansiedad y frustración. El 

estancamiento profesional, es decir, la percepción de no avanzar en la carrera contribuye a una 

desmotivación progresiva que se traduce en agotamiento emocional Ali y Vahedian (2023). De igual 

forma, los cambios organizacionales imprevistos y mal comunicados pueden generar incertidumbre, 

debilitando el equilibrio emocional de los trabajadores Maslach y Leiter (2016). En otro sentido, Allam 

y Amissah (2023) advierte que la ausencia de autonomía en la toma de decisiones laborales produce 

sentimientos de impotencia, los cuales favorecen la aparición del desgaste.  

A partir de lo expuesto por Smith et al. (2024) enfatizan que la fatiga emocional afecta el clima 

organizacional al aumentar los conflictos interpersonales, deteriorar la comunicación y reducir la 

motivación general del equipo. Esta situación disminuye la percepción de pertenencia y puede generar 

un entorno laboral tóxico. La calidad del servicio se ve afectada cuando los empleados presentan 

agotamiento emocional, ya que su nivel de empatía y atención disminuye, lo cual impacta negativamente 

en la satisfacción del cliente y en la reputación organizacional, ya que una atención deficiente genera 

percepciones negativas que pueden afectar la fidelización y la imagen pública de la empresa Kellerer y 

Süß (2025). No obstante, el contexto del teletrabajo ha generado nuevos desafíos para la salud 

emocional.  

Por un lado, ha propiciado el aislamiento laboral, reduciendo la interacción social y debilitando 

el sentido de pertenencia, lo que incrementa el riesgo de desgaste emocional Shalley y Luria (2023). Por 

otro lado, la difuminación de los límites entre la vida personal y profesional genera una sensación de 

disponibilidad constante, lo cual impide una adecuada recuperación emocional y favorece la aparición 

del agotamiento crónico Adesina y Egbuta (2025). Empleados que deben simular emociones positivas o 

reprimir reacciones auténticas tienden a experimentar disonancia emocional, un factor que intensifica el 

agotamiento y debilita el compromiso organizacional Peng y Thomas (2024). Se debe tener en cuenta 
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que el desgaste emocional no afecta a todas las personas de la misma manera. Existen individuos que 

incluso frente a situaciones adversas, logran conservar sus recursos emocionales, físicos y sociales 

Smith y Green (2024).  

Durante la pandemia, por ejemplo, se evidenció que muchas personas enfrentaron el estrés 

mediante conductas orientadas a la protección de sus recursos, tales como establecer límites, solicitar 

apoyo y priorizar el autocuidado Chaudhary y Rangnekar (2021). En este sentido, (Volker et al., 2023) 

complementan esta perspectiva al señalar que ciertas estrategias institucionales, como el descanso 

programado, la redistribución de tareas y la implementación de pausas activas, pueden contribuir 

significativamente a la preservación del bienestar personal de los colaboradores.  

Compromiso laboral  

El compromiso laboral se refiere al vínculo psicológico y emocional que une al empleado con su 

organización, balanceando la motivación intrínseca con la percepción de continuidad y los costos 

percibidos de abandonar la empresa. Por su parte, (Schaufeli et al., 2002) conceptualizan el compromiso 

como un estado mental positivo caracterizado por vigor, dedicación y absorción, los cuales se traducen 

en mayores niveles de productividad y menor rotación. De acuerdo con Salanova y Schaufeli (2009), los 

entornos que proporcionan recursos tienden a contar con colaboradores más comprometidos, al reducir 

las demandas emocionales y aumentar el sentido de pertenencia. Por otro lado, el compromiso también 

puede ser influenciado por prácticas de reconocimiento y desarrollo profesional, lo cual incrementa la 

motivación intrínseca y refuerza la conexión del trabajador con los objetivos organizacionales. 

En este contexto, el compromiso organizacional actúa como un factor mediador y protector. Se 

ha encontrado que los empleados con un alto nivel de compromiso afectivo presentan mayor resistencia 

ante el agotamiento emocional, ya que perciben un vínculo emocional genuino con su lugar de trabajo 

Bakker y Vries (2021). Asimismo, cobra relevancia el papel de los recursos organizacionales, tales 
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como la justicia organizacional, el liderazgo transformacional y el apoyo entre colegas, los cuales actúan 

como amortiguadores frente al desgaste emocional Barros y Mendes (2022). Los efectos del trabajo 

emocional, entendido como la regulación de las emociones en entornos laborales, permiten comprender 

cómo ciertas exigencias emocionales constantes pueden agotar los recursos internos del individuo.  

En este sentido la teoría de la conservación de recursos se debe de considerar ya que es clave 

para explicar este proceso, porque sugiere que las personas actúan para preservar y recuperar sus 

recursos personales y laborales ante amenazas percibidas Guerrero y Herrbach (2021). Por lo tanto, 

fomentar una cultura organizacional que promueva el bienestar emocional, el reconocimiento y la 

comunicación abierta resulta indispensable para mitigar los efectos del desgaste emocional y fortalecer 

el compromiso laboral a largo plazo (Han et al., 2020). En respuesta a la problemática relacionada a la 

carga emocional que conlleva el desempeño profesional, Meyer y Morin (2021) proponen la 

implementación de programas institucionales enfocados en el manejo del estrés y la creación de espacios 

seguros para la expresión emocional, como estrategias efectivas para prevenir la progresión hacia el 

agotamiento crónico.   

A su vez se destaca que el liderazgo transformacional puede ayudar a reducir el desgaste 

emocional al inspirar a los trabajadores, promover una visión positiva y fomentar el desarrollo 

profesional continuo (Molero et al., 2020). Hay que tener en cuenta que el apoyo entre colegas, como la 

cooperación, la escucha activa y la contención emocional, funciona como una red de seguridad 

psicológica frente al estrés diario. El desgaste emocional también influye en la lealtad de los 

colaboradores hacia la organización. Este compromiso organizacional se entiende como el vínculo 

psicológico que une al trabajador con su lugar de trabajo, y se clasifica en tres dimensiones: afectivo, 

normativo y de continuidad (Jin et al., 2020). 

La justicia organizacional se refiere a la percepción que tienen los empleados sobre la equidad de 
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los procesos, decisiones y relaciones dentro de una organización. Incluye cómo se distribuyen los 

recursos (justicia distributiva), cómo se toman las decisiones (justicia procedimental), y cómo se trata a 

las personas (justicia interpersonal). Estas percepciones influyen directamente en las actitudes y 

comportamientos de los colaboradores, especialmente en su nivel de compromiso organizacional. El 

compromiso afectivo se refiere al apego emocional y la identificación con la organización; el normativo, 

en cambio, está relacionado con un sentido de obligación moral hacia la empresa, es decir, el trabajador 

permanece porque considera que es lo correcto; mientras que el compromiso de continuidad se basa en 

la percepción de los costos asociados a dejar la organización, como la pérdida de estabilidad o beneficios 

adquiridos (Colquitt et al., 2020). 

Cuando el desgaste emocional se intensifica, puede erosionar estas formas de compromiso, 

particularmente cuando las percepciones de injusticia organizacional se vuelven frecuentes, debilitando 

tanto la motivación como la permanencia de los colaboradores en la organización (Salas et al., 2020). De 

estos, el afectivo se considera el más deseable, ya que implica una identificación con los valores de la 

organización y una motivación intrínseca para contribuir a sus objetivos. Este compromiso está asociado 

a menores niveles de desgaste y mayor satisfacción laboral. Una cultura organizacional positiva, basada 

en la transparencia, la equidad y el reconocimiento, fortalece el compromiso del personal. De acuerdo 

con (Majeed et al., 2023) destacan que los empleados comprometidos son más resilientes frente a la 

presión y mantienen niveles estables de productividad incluso en situaciones de crisis. Esto convierte al 

compromiso en un recurso valioso en contextos laborales complejos.  

La responsabilidad laboral se fortalece cuando los colaboradores perciben que su entorno está 

guiado por referentes que promueven la confianza, la participación, el respeto mutuo, y con ello se 

promueve la disposición emocional y profesional de los empleados, generando vínculos más sólidos con 

los objetivos institucionales. El respaldo y la valoración provenientes de quienes guían los procesos 
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fortalecen la pertenencia y el compromiso de los equipos con la organización (Ricker, 2020). La relación 

emocional del colaborador con su lugar de trabajo se ve influenciada por el ambiente y los principios 

que caracterizan al conjunto organizacional al que pertenece. La forma en que se gestionan los equipos, 

promoviendo la participación activa en la toma de decisiones, respeto, la escucha activa y el respaldo 

emocional, fortalecen el sentido de pertenencia, la percepción de equidad e incrementa la motivación y 

mejora la efectividad del trabajo colaborativo.  

Además, permite que los empleados expresen sus ideas, sean escuchados y se involucren en la 

dirección estratégica del grupo Smith y López (2023). Por su parte, la capacidad de quienes guían los 

procesos para comprender y conectar emocionalmente con las experiencias de sus colaboradores 

favorece un entorno laboral basado en la confianza, el respeto y el bienestar emocional Adams y Chen 

(2024). Los colaboradores al sentirse valorados y emocionalmente apoyados, tienden a establecer 

vínculos más sólidos con la organización, lo que incrementa su motivación intrínseca, su disposición al 

esfuerzo adicional y su deseo de permanecer en la empresa a largo plazo Nguyen y Müller (2023). A su 

vez, cuando el trabajador percibe apoyo institucional, tiende a comprometerse más con la organización, 

disminuyendo su vulnerabilidad al agotamiento emocional.  

Por ende, se resalta la importancia del bienestar psicológico como un pilar para sostener el 

compromiso laboral, especialmente en contextos organizacionales donde las exigencias emocionales son 

elevadas. De acuerdo con Johnson y Walters (2024) el compromiso aumenta cuando las empresas 

adoptan políticas de salud mental, flexibilidad laboral y programas de autocuidado. Estas prácticas no 

solo reducen el agotamiento emocional, sino que también promueven una cultura de apoyo y 

reconocimiento que refuerza la conexión emocional de los colaboradores con sus funciones. Además, la 

percepción de justicia organizacional sigue siendo un elemento clave para mantener un compromiso 

sólido. Asimismo, investigaciones como la de (Davis, 2024) evidencian que los empleados que 
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consideran justos los procesos de evaluación, ascensos y distribución de tareas, experimentan mayor 

satisfacción laboral y menor intención de rotación.  

Por otro lado, la participación en la toma de decisiones, incrementa la identificación con los 

valores organizacionales y refuerza el compromiso afectivo, ya que los trabajadores se sienten 

escuchados y valorados dentro del sistema. Esta participación activa fomenta un sentido de pertenencia 

más sólido, lo que contribuye a una mayor implicación emocional con la organización. Además, esta 

percepción de justicia organizacional no solo mejora el clima laboral, sino que también fortalece la 

cohesión interna y la colaboración entre equipos. Es decir que los empleados perciben que sus opiniones 

son tomadas en cuenta, aumenta su nivel de confianza y su disposición a comprometerse con los 

objetivos institucionales. Este tipo de justicia interna impacta en la estabilidad emocional del trabajador. 

La equidad en la gestión del talento influye directamente en la motivación intrínseca, ya que refuerza el 

reconocimiento personal y la percepción de desarrollo profesional Patel y Richards (2023).  

DISEÑO METODOLÓGICO 

El presente estudio se enmarca en un enfoque cualitativo de tipo documental y bibliográfico. Se 

fundamenta en el análisis crítico, la síntesis y comparación de información secundaria proveniente de 

fuentes académicas, científicas y técnicas, con el objetivo de explorar sobre la relación entre el desgaste 

emocional y el compromiso laboral en contextos organizacionales. El tipo de estudio es de carácter 

descriptivo y exploratorio, ya que se orienta a comprender, interpretar y contextualizar las variables 

involucradas sin manipular los fenómenos estudiados. El diseño es no experimental porque no se 

interviene directamente sobre los sujetos u objetos de estudio, sino que se observa la información ya 

existente en publicaciones científicas. 

Para la recolección de datos, se utilizó la técnica de revisión sistemática de literatura y revisión 

teórica. Estas técnicas permitieron la selección y análisis de investigaciones previas mediante criterios 
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rigurosos de inclusión. Entre las fuentes primarias se consideraron artículos científicos indexados, tesis de 

maestría y doctorado, informes institucionales, y entre las secundarias, libros académicos y revisiones 

sistemáticas. Se consultaron bases de datos como Scopus, RedALyC, Consensus y Google Scholar. Los 

criterios de inclusión fueron: publicaciones académicas desde el año 2020 en adelante, que abordaron 

temáticas vinculadas con el desgaste emocional, compromiso organizacional, salud mental laboral.  

Las dimensiones consideradas para el análisis fueron: carga emocional, apoyo organizacional, 

justicia organizacional, autonomía laboral y compromiso afectivo. Cada una de estas dimensiones fue 

explorada a través del contraste entre teorías, hallazgos y posturas críticas contenidas en las publicaciones 

seleccionadas. El contexto del estudio se circunscribe al análisis de entornos organizacionales en el sector 

privado a nivel internacional, con énfasis en empresas con alta carga emocional en sus puestos de trabajo, 

como sectores de servicios, salud y atención al cliente. Este diseño metodológico permitió establecer 

vínculos conceptuales, identificar vacíos de conocimiento, contradicciones en la literatura, y proponer 

líneas futuras de investigación, con miras a fortalecer el bienestar emocional y el compromiso 

organizacional en los espacios laborales actuales. 

RESULTADOS 

Relación entre desgaste emocional y compromiso laboral  

El desgaste emocional limita la claridad mental del colaborador, dificultando su capacidad para 

tomar decisiones alineadas con los intereses de la organización, lo que afecta su compromiso Silva y 

Moreno (2022). De igual forma, Estevez et al., 2021 plantean que el agotamiento emocional afecta la 

percepción de justicia organizacional. La justicia organizacional se entiende como el grado en que los 

colaboradores perciben que las decisiones dentro de la organización son equitativas, que los 

procedimientos son consistentes y que el trato recibido es respetuoso y transparente. Esta percepción 

influye directamente en el comportamiento organizacional (desmotivación) y el compromiso laboral 
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(Colquitt et al., 2020).  Un trabajador emocionalmente agotado, experimenta una pérdida de propósito y 

sentido en sus actividades, lo que compromete su permanencia en la empresa (Mansour et al., 2021).  

Según Cabrera et al. (2023) explican que la falta de espacios para la expresión emocional 

provoca una acumulación de tensiones internas que afectan el vínculo afectivo del empleado con su 

entorno laboral. Se observa que el desgaste emocional genera conductas evitativas, como el desapego o 

la procrastinación, que reflejan un bajo nivel de responsabilidad con las tareas asignadas Ribeiro (2025) 

La alta exigencia emocional y el hecho de que los colaboradores no reciban apoyo institucional, causa 

que tiendan a desarrollar una visión cínica del trabajo. La visión cínica del trabajo, también conocida 

como cinismo organizacional, se refiere a una actitud negativa persistente hacia la organización, basada 

en la percepción de que ésta actúa con deshonestidad, falta de transparencia o intenciones 

manipuladoras. Esta actitud se manifiesta en forma de desconfianza, sarcasmo, desapego emocional y 

críticas hacia los líderes o las prácticas organizacionales.  

De acuerdo con Rodríguez y López (2024) el cinismo organizacional implica una actitud 

negativa que involucra desprecio hacia la organización porque se cree que es deshonesta y siempre 

intentará engañar a su personal. De manera similar, García et al. (2011) señala que el cinismo 

organizacional surge a partir de una evaluación crítica de los motivos, comportamientos y valores de la 

organización empleadora. Tal como lo explican los autores Salgado y Sepúlveda (2022) el desgaste 

emocional altera la percepción de autoeficacia. La autoeficacia hace referencia a la seguridad que tiene 

una persona en que es capaz de realizar con éxito las tareas que se propone, especialmente en contextos 

laborales o desafiantes. Esta percepción personal influye en la manera en que se enfrenta a las 

dificultades, en su persistencia y en su nivel de motivación.  

No se trata de una habilidad en sí, sino de la confianza en poder ejecutar lo necesario para lograr 

un resultado esperado (Vásquez et al., 2024). El empleado duda de su capacidad para cumplir con las 
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expectativas organizacionales, lo que socava su compromiso. Diversos autores coinciden en que el 

impacto emocional en el entorno laboral influye directamente en la relación entre el colaborador y la 

organización. En primer lugar, Vargas y Machuca (2024) subrayan que las emociones negativas 

reiteradas, como la frustración o la percepción de injusticia, generan un deterioro psicológico que 

obstaculiza la construcción de vínculos de lealtad organizacional. Asimismo, López y Sánchez (2023) 

indican que este desgaste emocional puede reducir significativamente la empatía y la disposición al 

trabajo colaborativo, afectando la armonía y cohesión grupal.  

 Por otro lado, Fox y Cusack (2022) plantean que la falta de gestión emocional por parte de la 

empresa provoca en los trabajadores una sensación de descompensación en la relación laboral, lo cual 

debilita su compromiso. De igual forma, Hessari et al. (2023) argumentan que cuando las demandas 

emocionales no van acompañadas de recursos para afrontarlas, los empleados experimentan impotencia 

y se distancian psicológicamente de su rol. En este sentido, Ibrahim y Hussein (2024) advierten que esa 

desconexión emocional prolongada inhibe el interés por la innovación y el crecimiento personal en el 

trabajo. Por su parte, Evenseth y Gausdal (2022) destacan que la ausencia de programas institucionales 

para el bienestar emocional disminuye la percepción de respaldo organizacional, lo que repercute 

negativamente en el nivel de confianza y compromiso laboral.  

Entre los hallazgos adicionales se evidenció que el agotamiento emocional influye 

negativamente en la percepción de sentido de propósito en el trabajo, afectando directamente la 

motivación intrínseca del colaborador López y Vega (2023). Cuando los trabajadores pierden el sentido 

de propósito, su involucramiento con las metas organizacionales se debilita considerablemente. Del 

mismo modo, se identificó que las organizaciones que promueven el reconocimiento emocional positivo 

a través de elogios, validación emocional y agradecimiento explícito logran fomentar mayores niveles de 

compromiso afectivo y una mejor retención del talento humano Lehmann (2021). Estas prácticas 
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generan una atmósfera laboral en la que el trabajador siente que su esfuerzo emocional es valorado y 

recompensado.  

Además, se detectó una relación significativa entre la autonomía percibida y la reducción del 

desgaste emocional. Los empleados que experimentan mayor control sobre sus decisiones laborales 

tienden a desarrollar un vínculo más sólido con la organización, al sentirse empoderados y menos 

vulnerables a la fatiga emocional Paredes y Castro (2022). Finalmente, se resalta que las empresas 

deberían implementar estrategias de liderazgo emocionalmente inteligente puede actuar como un factor 

protector ante la desmotivación generada por cargas emocionales intensas. Tener en cuenta la regulación 

emocional, la empatía y la comunicación afectiva en la dinámica organizacional contribuye a generar un 

entorno de contención emocional que disminuye el agotamiento psicológico Silva y Palacios (2023). 

DISCUSIÓN 

Los resultados implican que el desgaste emocional afecta negativamente el compromiso laboral, lo 

cual coincide con los planteamientos de Brotheridge y Grandey (2021) quienes afirman que la claridad 

mental y la toma de decisiones del trabajador se ven comprometidas bajo condiciones de agotamiento. 

Estos datos reflejan que cuando las exigencias emocionales del entorno laboral no se gestionan 

adecuadamente, se deterioran no solo las funciones cognitivas del trabajador, sino también su vinculación 

afectiva con la organización. En concordancia con lo evidenciado por Niven, y Brundell (2023) los 

participantes del estudio también mostraron signos de pérdida del sentido de propósito y un debilitamiento 

del vínculo emocional con su entorno laboral. Esta relación sugiere que el compromiso no solo se ve 

afectado por el cansancio físico o mental, sino por una desconexión más profunda con los valores y metas 

organizacionales.  

A semejanza de los planteamientos Wong y Law (2022) se puede observar que la ausencia de 

espacios para la expresión emocional fomenta tensiones internas que, sostenidas en el tiempo, reducen el 
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involucramiento de los colaboradores. En esta línea, la aparición de conductas evitativas como la 

procrastinación, también identificadas por Manhart (2025), se manifiesta como una forma de resistencia 

emocional ante la sobrecarga, lo cual se alinea con las percepciones recogidas en esta investigación. Así, 

los resultados obtenidos confirman que cuando no se implementan estrategias efectivas de gestión 

emocional, se genera una acumulación de malestar que impacta directamente en el compromiso con la 

organización. 

Adicionalmente, los hallazgos en torno a la relación entre justicia organizacional, autonomía y 

compromiso laboral encuentran respaldo en lo planteado por Escartín et al. (2021) Al igual que en sus 

estudios, en la presente investigación se evidencia que una percepción negativa sobre la equidad 

institucional intensifica el agotamiento emocional. Este hallazgo se ve reforzado por Peterson y Luthans 

(2020) quienes sostienen que la justicia organizacional actúa como un amortiguador del desgaste, al 

mejorar la satisfacción laboral y reducir la intención de rotación. De forma complementaria, se destaca 

que la autonomía percibida también cumple un rol protector, tal como lo sugiere Garcia, y Restubo 

(2023). Los datos recogidos coinciden con su afirmación de que una mayor sensación de control 

disminuye la fatiga emocional, lo que refuerza la importancia de fomentar entornos laborales que 

promuevan la autogestión y la confianza en los trabajadores.  

Por otro lado, las figuras encargadas de la conducción de equipos juegan un papel decisivo al 

momento de promover una atmósfera emocionalmente saludable. Aquellas que logran establecer vínculos 

empáticos, reconociendo las señales emocionales de su entorno, facilitan un clima de confianza que 

reduce la fatiga psicosocial. Estas condiciones permiten mayor estabilidad y fortalecen la conexión del 

personal con su espacio de trabajo como lo proponen Martin y Holmes (2022). En síntesis, los hallazgos 

empíricos permiten establecer puntos de coincidencia con los estudios revisados, pero también aportan 

matices específicos. Por ejemplo, mientras algunos autores destacan los factores estructurales, en esta 
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investigación se evidencia que las prácticas cotidianas como el reconocimiento afectivo, la participación 

activa y la escucha emocional tienen un peso considerable en el fortalecimiento del compromiso.  

En esta línea, tal como lo constata Jones y Patel (2024) que dichas prácticas inciden positivamente 

en la retención del talento humano. Por tanto, una cultura organizacional basada en la empatía y la 

comunicación abierta no solo mitiga los efectos del desgaste emocional, sino que actúa como un pilar 

fundamental para consolidar el compromiso a largo plazo. Esta visión integral permite pensar en 

estrategias que favorezcan el bienestar emocional y potencien los vínculos laborales sostenibles. 

A partir de lo expuesto, y en concordancia con lo planteado por Jones y Patel (2024), dichas 

prácticas inciden positivamente en la retención del talento humano, al generar un entorno en el que los 

trabajadores se sienten valorados, apoyados y emocionalmente respaldados. Esta percepción, en 

consecuencia, influye directamente en la permanencia del colaborador dentro de la organización y en su 

compromiso con los objetivos institucionales. En este sentido, una cultura organizacional basada en la 

empatía y la comunicación abierta no solo mitiga los efectos del desgaste emocional, sino que actúa como 

un pilar fundamental para consolidar el compromiso a largo plazo. Por lo tanto, este tipo de cultura 

promueve un mayor grado de identificación con los valores de la organización, lo cual fortalece la 

cohesión grupal. En efecto, diseñar entornos saludables adquiere una relevancia particular, ya que 

repercute tanto en el desempeño individual como en la sostenibilidad organizacional.  

CONCLUSIONES  

Se estableció que los objetivos planteados fueron alcanzados, ya que el análisis documental 

permitió establecer relaciones consistentes entre el desgaste emocional y el compromiso laboral. Gracias a 

esta vinculación teórica y empírica, se pudieron identificar variables clave para intervenir en el bienestar 

organizacional. 

Se confirma que el desgaste emocional incide negativamente en el desempeño de los trabajadores, 
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generando conductas de desapego y desmotivación. Este fenómeno puede prevenirse mediante programas 

institucionales de apoyo emocional, liderazgos empáticos y una adecuada distribución de cargas laborales. 

Se concluye que el compromiso laboral es un constructo influenciado por múltiples factores 

organizacionales, entre ellos la justicia, el reconocimiento y la participación. Estos elementos fortalecen el 

vínculo afectivo del empleado con su entorno, incrementando su resiliencia frente al estrés laboral. 

Fortalezas y sesgos 

Las fortalezas del estudio es su enfoque sistemático y actualizado. Sin embargo, se reconoce como 

limitación el no haber aplicado técnicas mixtas que incluyeran experiencias de campo. 

Futuras líneas de investigación 

Como futura línea de investigación se sugiere que se incorporen herramientas cualitativas directas 

como entrevistas o grupos focales para contrastar los hallazgos documentales. 
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