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Demandas laborales y su incidencia sobre el burnout. ¿Modera el efecto la claridad de rol?
Job demands and their incidence on burnout. Can role clarity moderate the effect?
Resumen
Al abordar los factores psicosociales en el contexto laboral muchas organizaciones centran su interés en aspectos específicos de las condiciones individuales del trabajador, y no en asuntos intralaborales sobre los cuales la administración tiene mayor injerencia. Con el fin de comprender la interacción entre las variables organizacionales y uno de los posibles efectos negativos, se analizó la influencia de las demandas del trabajo sobre el burnout y el efecto moderador de la claridad de rol en esa relación, con una muestra de 5021 trabajadores colombianos con cargos profesionales. El estudio fue transversal y se realizaron análisis estadísticos de regresión y moderación. Se corroboró que las demandas laborales tienen impacto sobre el burnout, no obstante, la claridad de rol no lo mitiga. Se concluye que, aunque la claridad de rol sea considerada un recurso, no tiene la capacidad suficiente de moderar el potencial efecto negativo de unas exigencias laborales exacerbadas. 
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Abstract
When dealing with psychosocial factors in the labor context, many organizations focus their interest on specific aspects of the individual conditions of the worker, and not on intra-labour matters on which the administration has greater influence. In order to understand the interaction between organizational variables and one of the possible negative effects, the influence of job demands on burnout and the moderating effect of role clarity on this relationship were analyzed, with a sample of 5,021 workers. Colombians with professional positions. The study was cross-sectional and statistical regression and moderation analyzes were performed. It was confirmed that the demands have an impact on burnout, however, the clarity of the work role did not mitigate it. It is concluded that, although role excellence is considered a resource, it does not have sufficient capacity to moderate the potential negative effect of exacerbated work demands.
Keywords: burnout, role clarity, psychosocial factors and job demands.


Introducción

Los Factores de Riesgo Psicosocial (FRPS) son condiciones de la organización y del trabajo, tecnológicas e individuales, que afectan negativamente la salud, el bienestar y el desempeño de los empleados (Orozco-Vásquez et al., 2019). Colombia cuenta con una Resolución que desde el 2008 obliga a monitorear los FRPS y sus efectos (Colombia. Ministerio de la Protección Social, 2008), para lo cual se creó en 2010 la Batería de FRPS validada por el Ministerio de Trabajo y la Universidad Javeriana (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010). En 2019 el gobierno colombiano emitió un decreto que estipula dicho instrumento como el único autorizado para el diagnóstico de estas condiciones en las empresas (Colombia. Ministerio del Trabajo, 2019), logrando así homogeneizar los criterios para el diagnóstico a la vez que garantiza la calidad psicométrica del instrumento con el que este se realiza. 
La alta prevalencia de exposición a dichos factores, supera incluso a los agentes ergonómicos (Llanquecha Cortez & Marín Vega, 2018). Si a ello se suman los efectos altamente negativos que tienen sobre la salud de las personas y los costos que de ello se derivan para la salud pública, se justifica el ejercicio permanente de prevención, diagnóstico e intervención de los FRPS (Moreno Jiménez, 2011). Estas condiciones, se hacen cada vez más evidentes en el mundo empresarial debido al aumento de la competitividad, la transformación tecnológica y la evolución de los procesos productivos (Camacho Ramírez & Mayorga, 2017), obligando a las empresas a adaptarse a la nueva realidad (Romero, 2017). Esto tiene una gran influencia en la salud física y psicosocial de la población, ya que los empleados sufren sobrecargas al tener que realizar diversas tareas bien hechas en muy poco tiempo (Sarsosa-Prowesk et al., 2014).
En el modelo teórico que soporta la normatividad colombiana existen factores intralaborales, extralaborales e individuales (Bobadilla Suárez et al., 2018; Sureda et al., 2018; Villalobos F., 2004). Los primeros se refieren a las condiciones propias del trabajo, los segundos a los aspectos externos a este y los individuales a características particulares del empleado. Dentro de los intralaborales se encuentran cuatro dominios: liderazgo y relaciones sociales, control, demandas, y recompensas.  El dominio de Control hace alusión a los recursos tecnológicos, físicos y de información, con los que el empleado cuenta para hacer frente a las exigencias laborales, y que tiene como una de sus dimensiones la claridad de rol (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010). Esta última es entendida como la comprensión que tiene el empleado respecto del papel que se espera desempeñe dentro de la organización en relación con los objetivos, funciones, resultados, margen de autonomía e impacto en la compañía (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010). Cuando la claridad de rol se percibe de manera negativa suele tener incidencia sobre el burnout (Villamar Sánchez et al., 2019). Se podría pensar entonces que mayores niveles de claridad podrían tener un efecto de interacción sobre otras variables con un rol negativo para mitigar dicho efecto. 
Respecto a otro de los dominios, correspondiente a las demandas laborales, se encontró material abundante material teórico e investigativo que explica la relación entre estas y el burnout (Hu et al., 2017; Orozco-Vásquez et al., 2019; Stensland & Landsman, 2017). Las demandas del trabajo hacen referencia a los requerimientos de la tarea y pueden ser cuantitativas, cognitivas, emocionales, ambientales, de responsabilidad, o de la jornada (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010). Por su parte, el burnout se conoce también como síndrome de agotamiento o de estar quemado en el trabajo, y se considera como un efecto del estrés prolongado (Barbosa-Luna et al., 2017; Cortez et al., 2019; Usán Supervía & Salavera Bordás, 2018). La relación planteada, se explica especialmente desde los modelos de demandas-recursos de Bakker y Demerouti (2013) y el de demandas-control de Karasek (1979). Sin embargo, hay poca investigación empírica que pruebe el funcionamiento de estos modelos en población colombiana (Camacho Ramírez & Mayorga, 2017; Espinosa Cubillos, 2015; Sarsosa-Prowesk et al., 2014; Villalobos F., 2004).
Los abordajes sobre las variables anteriormente mencionadas, suelen hacerse a partir de análisis descriptivos y correlacionales, y ofrecen poca información a las organizaciones para comprender la complejidad de otras relaciones que se establecen entre estas variables y por tanto orientar una intervención más acertada (Chernyak-Hai & Tziner, 2016; Garwood et al., 2018; Vullinghs et al., 2020; Zábrodská et al., 2018). A esto se suma que muchas empresas centran el interés en aspectos específicos de las condiciones individuales del trabajador (De Francisco et al., 2016; Palacios Sánchez & Pernas Álvarez, 2019; Torahiko Takahashi et al., 2019; Valadez Jiménez et al., 2019), cuando son los asuntos intralaborales aquellos sobre los cuales la administración tiene más injerencia (Londoño Londoño et al., 2015).
Dado todo lo anterior, el objetivo de esta investigación fue contribuir en la comprensión del fenómeno expuesto, identificando el efecto moderador de la claridad de rol entre las demandas y el burnout, en una muestra de trabajadores colombianos con cargos profesionales.

Marco teórico

Factores de riesgo psicosocial
Los Factores de Riesgo Psicosocial son condiciones de la organización y del trabajo, tecnológicas e individuales, que afectan negativamente la salud, el bienestar y el desempeño de los empleados (Crocce Carlotto et al., 2018; Moreno Jiménez, 2011). Un alto porcentaje de los colaboradores de las organizaciones colombianas y a nivel mundial, se encuentran expuestos a los factores de riesgo psicosocial (Camacho Ramírez & Mayorga, 2017; Sureda et al., 2018; Villamar Sánchez et al., 2019). Lo anterior, hace necesario que se intervenga y se realice una identificación y evaluación de estas condiciones ya que, al igual que los agentes ergonómicos, estos factores están relacionados con enfermedades laborales derivadas del estrés (Díaz Bambula & Rentería Pérez, 2017). Para entender un poco mejor el término de FRPS, se toma la definición presente en la Resolución 2646 de 2008 de Colombia, donde se evidencia que estos factores abarcan aspectos intra y extra laborales, al igual que las condiciones individuales y propias del empleado, y que corresponden con todos aquellos elementos que afectan negativamente la salud, el bienestar y el desempeño de los individuos. Dentro del modelo de FRPS empleado, se contempla un total de 44 variables. En la tabla 1 se detalla la definición de aquellas que son de interés en este estudio, de acuerdo con el manual de la batería de instrumentos utilizada en el país para su diagnóstico.

Tabla 1
Definición de variables FRPS
	Condiciones intralaborales
	“Son aquellas características del trabajo y de su organización que influyen en la salud y bienestar del individuo” (Batería resolución 2646). Se identifican 4 dominios: demandas del trabajo, el control, el liderazgo y las relaciones sociales” (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010, p. 20).

	Demandas del trabajo
	 “se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente físico laboral y de la jornada de trabajo, consistencia del rol, influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral” (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010, p. 20).

	Control sobre el trabajo
	“posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realización. La iniciativa y autonomía, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participación y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitación son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo” (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010, pp. 20-22).

	Claridad de rol
	“es la definición y comunicación del papel que se espera que el trabajador desempeñe en la organización, específicamente en torno a los objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomía y el impacto del ejercicio del cargo en la empresa” (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010, p. 20).



Claridad de rol. Esta variable corresponde al dominio de control sobre el trabajo y se asume en esta investigación como posible variable moderadora. Se considera un factor de riesgo en situaciones en las que los empleados observan un alto volumen de actividades a ejecutar, ya que no se tiene claridad de las funciones y se terminan realizando acciones que no corresponden con el cargo (Gutiérrez Falcón, 2017). También se configura de manera desfavorable cuando los cargos, los objetivos, las funciones y los resultados, no están definidos de forma clara o suficiente dentro de las organizaciones (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010).
Diferentes estudios demuestran que la falta de claridad de rol puede influir en el grado de estrés y en la afectación de las relaciones de los empleados con compañeros y superiores, ocasionando que el ritmo de trabajo sea pernicioso y se convierta en una dimensión nociva para la salud de los colaboradores (Castro Méndez, 2018; Orgambídez-Ramos et al., 2017; Seijas-Solano, 2019). La falta de claridad de rol impide que los empleados alcancen sus objetivos y disminuya la motivación en sus trabajos. Esta carencia puede generar errores durante el proceso de realización de la tarea, además, de bajar el rendimiento y dañar la relación con todos los públicos de interés (Leyton-Pavez et al., 2017).  
[bookmark: _Hlk110799969]Demandas laborales. Determinar los efectos desfavorables de las demandas de trabajo ha sido el objetivo de múltiples estudios durante las últimas décadas, donde los empleados que tienen mayores demandas laborales son más propensos a sufrir burnout (Bakker & Demerouti, 2013; Schaufeli et al., 2009; Wal et al., 2020).
Hakanen et al. (2006) encontraron resultados que indican que el burnout mediaba el efecto de las demandas laborales sobre el deterioro de la salud. Además, Bakker et al. (2003) señalan que las demandas laborales eran los únicos predictores del burnout y la duración del absentismo. 
Cabe aclarar que las demandas laborales no tienen que ser vistas como algo negativo, a menos que estas sean excesivas generando sobrecarga e influyendo considerablemente en el desarrollo óptimo de las actividades. Para evitar que se convierta en un obstáculo, las organizaciones, además de proveer recursos laborales como la retroalimentación, para mitigar ese impacto, deben evaluar la cantidad de demandas laborales que tiene cada empleado (Bakker & Demerouti, 2013).  
Burnout. Para la Organización Mundial de la Salud (OMS), se trata de un síndrome que se presenta como resultado del estrés crónico en el lugar de trabajo y no se debe relacionar con otras esferas de la vida (Forbes México, 2019). El burnout ha sido objeto de diversos estudios en el ámbito académico (Boamah & Laschinger, 2016; Tuğsal & Ülgen, 2017; Yang et al., 2017), y se identifica cuando la persona presenta síntomas como agotamiento, falta de energía y disminución de la eficacia laboral (Forbes México, 2019). 
Maslach y Jackson (1981, 1984) dividen el burnout en tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalización o cinismo y baja realización personal. El agotamiento emocional, representa la dimensión básica del estrés individual del burnout y se refiere a que las personas presentan sentimientos de estar emocionalmente sobrecargados y agotados en cuanto a sus recursos emocionales (Bedoya et al., 2017). El cinismo o despersonalización, representa la dimensión del contexto interpersonal del burnout y alude a una respuesta negativa, insensible o excesivamente indiferente a varios aspectos del trabajo (Vicente de Vera & Gabari Gambarte, 2019). La pérdida de autoeficacia, representa la dimensión de auto-evaluación del burnout y hace referencia a un sentimiento de incompetencia, falta de éxito y baja productividad en el trabajo, acompañado de una tendencia a evaluarse negativamente a sí mismo (Maslach et al., 2001; Torres Hernández, 2018).

Modelos explicativos 

Para el trabajo de investigación se abordan dos modelos explicativos: Demandas - Recursos de Bakker y Demerouti (2007) y Demandas - control de Karasek (1979). Ambas aportan a la comprensión de la relación entre las variables propuestas. Estos modelos explican los efectos directos o indirectos de situaciones laborales sobre el estrés pese a que consideran las exigencias psicológicas como algo exclusivamente cuantitativo, dejando de lado que estas incluyen la exposición a variables cualitativas. Además del burnout, estos modelos han servido para explicar variables como estrés, condiciones de trabajo y motivación (Chiang Vega et al., 2013).
Modelo Demandas – Recursos. Este modelo de Bakker y Demerouti (2007) plantea que las condiciones laborales se pueden dividir en dos categorías: demandas y recursos. La primera, se refiere a los aspectos físicos, sociales u organizacionales del trabajo que requieren un esfuerzo físico o mental sostenido, asociados con ciertos costos fisiológicos y psicológicos. La segunda, se refiere a aquellos aspectos físicos, sociales u organizacionales que pueden ser funcionales para lograr metas laborales, reducir las demandas asociadas o estimular el crecimiento y el desarrollo personal. Este modelo, sugiere que cuando las demandas laborales son altas, se predice que los empleados experimentan agotamiento y, cuando hay falta de recursos laborales, aprecian un mayor cansancio (pero no una falta de compromiso). Cuando faltan estos recursos se predicen altos niveles de desconexión (pero no agotamiento) (Demerouti et al., 2001). Trabajar en escenarios que demandan esfuerzo físico, emocional y cognitivo puede provocar un alto grado de consumo de energía afectando el bienestar de los trabajadores. Lo anterior, genera como resultado efectos negativos que conllevan a la insatisfacción y a la baja productividad. El modelo no solamente aborda las condiciones negativas asociadas a efectos desfavorables, sino que también contribuye a explicar fenómenos positivos que impactan el bienestar del trabajador desde la comprensión de los recursos (Hernández Hernández & Oramas Viera, 2018). 
Modelo demandas – control. El control sobre el trabajo o la latitud de decisiones laborales son definidas por Karasek (1979) como el control potencial del individuo sobre sus tareas y conductas en el trabajo, y se mide utilizando la autoridad de decisión (posibilidad de tomar decisiones autónomas) y la discreción intelectual (posibilidad de utilizar sus habilidades). El modelo plantea que el estrés psicológico no resulta de un único aspecto del ambiente laboral, sino de la combinación de los efectos de las demandas laborales y el rango de libertad de toma de decisiones que tiene el colaborador para enfrentar esas demandas (De Witte et al., 2007).

Metodología

Procedimiento
Los datos se obtuvieron a través del Centro de Investigación en Comportamiento Organizacional – CINCEL S.A.S., quien realizó la recolección de estos a partir de los diversos procesos de diagnóstico que lleva esta organización sobre los Factores de Riesgo Psicosocial en empresas colombianas. La aplicación de los cuestionarios se hizo en su totalidad de manera presencial por profesionales en psicología con licencia en seguridad y salud en el trabajo, tal y como lo señala la normatividad colombiana. Previo al diligenciamiento de las encuestas cada persona era informada respecto al manejo que se daría a la información y a la posibilidad de usar los datos con fines investigativos. La participación se daba de manera voluntaria con previa invitación por parte de la organización que contrataba el diagnóstico. 
Los cuestionarios y las respectivas hojas de respuesta se custodian bajo la normatividad aplicable a las historias clínico laborales (Colombia. Ministerio de Salud, 1999) y solo se procesaron los datos para investigación una vez se anonimizaron todos los casos y se suprimió la información personal que permitía la identificación de los participantes. Para la obtención de esta base de datos se presentó una solicitud de préstamo a CINCEL S.A.S., esta fue analizada por el comité científico del Centro, quién se encargó de evaluar dicha propuesta, examinando su viabilidad, importancia y pertinencia.

Descripción de la muestra
La muestra estuvo conformada por 5 021 trabajadores colombianos afiliados al sistema de riesgos laborales. Del total de la muestra el 56.7% vive en el Área Metropolitana del Valle de Aburrá, el 16.6% en Bogotá y el resto en las diferentes ciudades de Colombia. Los sectores económicos con mayor participación son el sector salud con un 32.9%, el de servicios con un 26.6% y el educativo con un 16.4%. El 69.4% correspondía a personas sin cargo de jefatura. El 50.6% de las personas encuestadas reportaron género femenino, con un rango de edad entre los 18 y 60 años, y una media de 36 años.

Instrumentos 
Cuestionario de factores intralaborales forma A. Este cuestionario hace parte de la Batería de Factores de Riesgo Psicosocial desarrollada por el Ministerio de Protección Social y la Universidad Pontificia Javeriana, en el año 2010. Este instrumento se dirige específicamente a empleados con cargos profesionales y/o con personal a cargo. Su objetivo es identificar el nivel de riesgo en cuatro dimensiones asociadas al contexto de trabajo. La calidad psicométrica del instrumento se verificó mediante jueces expertos y validez de criterio, con 2 360 empleados afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia. La consistencia interna del cuestionario se estableció mediante el coeficiente Alfa de Cronbach arrojando una fiabilidad de .95 (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010).
Para los análisis incluidos en esta investigación se emplearon únicamente los dominios Demandas Laborales y Control sobre el Trabajo, cuyas fiabilidades, verificadas con la muestra de este estudio, se encuentran todas por encima de .7 tanto a nivel general como de sus dimensiones. Los ítems corresponden a enunciados como “Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo físico” y se responden en una escala tipo Likert de frecuencias de cinco (5) puntos que oscila entre nunca y siempre. En el momento de calificar e interpretar puntuaciones del cuestionario es importante tener presente que a mayor nivel cuantitativo de la variable se experimenta mayor nivel de riesgo, es decir, incluso aunque la dimensión se nombre de manera favorable como “Claridad de rol” lo que el resultado indica es qué tanto este aspecto del trabajo se configura como un posible riesgo para el empleado. 
Cuestionario de burnout. Este cuestionario fue diseñado por CINCEL y ha sido empleado en distintas investigaciones. Cuenta con seis ítems que evalúan los tres síntomas que componen el síndrome: pérdida de autoeficacia, cinismo y agotamiento emocional. Tanto las dimensiones como la totalidad del instrumento reportan fiabilidades por encima de .7. La escala de respuesta es de tipo likert y tiene cuatro puntos que oscilan desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo” con los que se contesta a afirmaciones como “He perdido entusiasmo por mi trabajo”. La validez fue constatada a través de juicio de expertos y análisis confirmatorios por ecuaciones estructurales realizados con muestra colombiana (Londoño Londoño et al., 2015). 

Análisis de la información 
Se calcularon medidas descriptivas y de asociación para todas las variables del estudio. Para probar las hipótesis, se realizaron distintos análisis multivariados usados en ciencias sociales (Hair et al., 2019).  Se estimó la capacidad de predicción de cada una de las variables sobre la dependiente a partir de los coeficientes de determinación (r2, p<0,01). Para calcular los efectos de interacción el process arroja nuevamente los estadísticos de los modelos, pero esta vez incluyendo tanto la variable independiente como la moderadora en el cálculo del r2. En cuanto al efecto de interacción, se revisaron los coeficientes no estandarizados y la significancia del cambio en el r2. Se analizaron distintos coeficientes y la significancia en distintos niveles de la variable moderadora.

Hipótesis del estudio
H1: Las demandas del trabajo tienen incidencia sobre el burnout.
H2: La claridad de rol modera la relación entre las demandas del trabajo y el burnout.

Consideraciones éticas y legales
Durante el desarrollo de este trabajo de investigación se garantizó la confidencialidad de la información recolectada. Se dio estricto cumplimiento a nivel ético en el manejo de los datos, bajo la supervisión y verificación por parte de CINCEL S.A.S., quién dio su aval para el desarrollo del proyecto, velando por el cumplimiento de la Ley 1090 de 2006 sobre los lineamientos éticos que gobierna el ejercicio de la psicología en Colombia. Los resultados se divulgan de manera global sin aludir a las organizaciones o casos específicos. Se da cumplimiento a la Resolución número 8430 de 1993, en la cual se establecen las normas científicas, técnicas y administrativas para la investigación en salud y las resoluciones número 1995 de 1999 y número 1715 de 2005, en la que se establecen las normas para el manejo de la historia clínica. En cuanto a aspectos internacionales, los autores se acogen a lo establecido en la Declaración Universal de Principios Éticos para Psicólogos, las Pautas Éticas Internacionales para la Investigación Biomédica en seres humanos y las declaraciones de la SIP vigentes.
Los investigadores declaran que no hay conflicto de intereses asociados a la publicación de este artículo y a los análisis de la información contemplada en él.

Resultados
Antes de explicar las relaciones de las hipótesis entre las variables de estudio, se presentó el modelo de correlaciones entre las variables demandas laborales, el burnout y la claridad de rol, para confirmar su relación encontrando que todas estas son significativas.

Tabla 2
Estadísticos descriptivos
	 
	 
	α
	N
	Mín
	Máx
	M
	DE
	1
	2

	1
	Demandas del trabajo
	.905
	4760
	0
	4
	1.93
	1.44
	
	

	2

	Claridad de Rol (falta de)
	.918
	4890
	0
	4
	1.48
	1.37
	.202**
	

	3
	Burnout
	.786
	4992
	0
	4
	.75
	1.04
	.389**
	.341**


Nota: α = Fiabilidad calculada a través de Alfa de Cronbach; **p<.01. 

La tabla 3, contiene los hallazgos del modelo de moderación empleando el total de demandas laborales como la variable independiente, el burnout como la dependiente y la claridad de rol como moderadora. Se encontró que, aunque tanto las demandas como la claridad tienen efectos sobre el burnout (R2 =.247 p<.01), no hay efecto de interacción entre estas, es decir, la claridad de rol no tiene el potencial de mitigar los efectos de las demandas sobre el burnout (Límite inferior = -.0224, Límite superior = .0313, p<.01).

Tabla 3
Moderación de la Claridad de Rol
	[bookmark: _Hlk110800172]Modelo
	R
	R2
	Error
	F
	gl1
	gl2

	
	.4974
	.2474
	34
	518
	3
	4730

	
	Coeficiente
	DE
	t
	p
	Límite inferior
	Límite superior

	Demandas del trabajo
	.4982
	.0279
	17.8279
	0
	.4434
	.553

	 Claridad de rol
	.455
	.0343
	13.2776
	0
	.3878
	.5222

	Interacción de las variables
	.0045
	.0137
	.3245
	.7456
	-.0224
	.0313


Nota: R=coeficiente de correlación, R2= coeficiente de determinación, F= estadístico de Fisher, gl1 y 2= grados de libertad p=Significancia estadística.
Discusión y conclusiones

El propósito de este estudio era identificar el efecto de las demandas el trabajo, contempladas en el modelo de Riesgos Psicosociales en el que se sustenta la normatividad colombiana (Colombia. Ministerio de la Protección Social & Pontificia Universidad Javeriana, 2010) sobre el burnout, y el posible papel moderador de la claridad de rol, en una muestra de trabajadores colombianos con cargos profesionales. Los resultados obtenidos permiten afirmar que, aunque las demandas laborales tienen asociación estadísticamente significativa con el burnout, al momento de probar el efecto moderador no se encontró que la variable claridad de rol mitigara esta relación.  Varias investigaciones señalan que uno de los predictores del burnout dentro de las empresas es la ausencia de claridad de rol (Maslach & Jackson, 1984; Seijas-Solano, 2019). Cuando en una organización se comunica efectivamente lo que se espera de los empleados y se da claridad sobre los conflictos a los que se va a enfrentar, sean formales o informales, se entrega información que ayuda a reducir los sentimientos de ambigüedad de rol, facilitando la ejecución de las labores y aumentado la eficiencia (Maslach & Jackson, 1981). Esta puede ser una forma muy efectiva de prevenir la aparición del burnout dado que contribuye a disminuir dos de sus dimensiones: por una parte, reduce el agotamiento en la medida en que agiliza procesos, y por otra disminuye los sentimientos de baja realización personal al permitirle a la persona conectarse con los logros de la tarea (Jackson & Schuler, 1983). Esta investigación respalda lo anterior al mostrar una relación directa entre la claridad de rol y el burnout. 
Estudios previos indican que los recursos pueden ser utilizados para amortiguar o disminuir el impacto de las demandas laborales sobre el burnout (Bakker et al., 2005). La claridad de rol hace parte de esa categoría de recursos, por lo que intuitivamente se podría pensar que esta variable no solo incide de manera directa, sino que además tiene un efecto moderador en la relación entre demandas laborales y burnout. Sin embargo, los resultados de este estudio demuestran que, a pesar de que los colaboradores entiendan cuál es el papel que se espera desempeñen en la compañía y las funciones que deben desarrollar, los efectos que tienen las demandas laborales sobre el burnout no se van a ver impactados. Por más que el jefe le indique a su personal lo que debe realizar, si las demandas laborales están exacerbadas producen efectos negativos y va a ser altamente probable que aparezcan los síntomas del burnout en los colaboradores. 
Se puede concluir que, aunque los jefes comuniquen efectivamente la información a sus empleados y den claridad sobre las funciones que cada uno debe desarrollar al interior de la organización, esto no mitiga el impacto negativo que tienen las demandas laborales sobre el burnout. Aunque se le brinden todas las indicaciones al empleado respecto a la posibilidad de que las actividades a realizar entren en conflicto con su sistema de valores, dicha información no constituye un mecanismo de protección. No basta con dar la información y ser claros, hay que atacar el origen del problema y modificar la tarea de manera que se disminuyan las demandas para evitar que estas superen la capacidad de respuesta y ejecución del trabajador. 
Los resultados de esta investigación se traducen en una invitación a las empresas a revisar el diseño de los perfiles de cargo, porque esto contribuye a que los empleados puedan sufrir o no burnout en el futuro y que todos sus colaboradores trabajen en pro de alcanzar los objetivos de la organización. La claridad de rol, si bien es fundamental para realizar adecuadamente la tarea, y puede tener efectos positivos sobre fenómenos como el engagement y el compromiso laboral (Benítez Saña & Del Águila Obra, 2020; de Villiers & Stander, 2011), no es suficiente con contar con dicho recurso. Es importante ser claros, pero también lo es ser conscientes de la carga laboral, de las funciones que desempeña cada persona, de los procesos que debe realizar y del tiempo que se le exige para el cumplimiento de metas.

Limitaciones
El estudio se desarrolló de manera exclusiva en el ámbito colombiano y el muestreo no se hizo de manera aleatoria. Pese a ello, es de resaltar que se contó con una muestra muy amplia en la que se obtuvo participación de la mayoría de los departamentos del país contribuyendo a la comprensión de este fenómeno en el contexto nacional. Se considera también como una limitación el hecho de que todos los instrumentos empleados en el estudio sean de auto informe dado que ello sesga la fuente de información y puede generar redundancia en los valores de las variables. Sin embargo, cabe señalar que esta es la forma de estudiar el riesgo psicosocial pues, al ser una condición subjetiva, es el trabajador el único habilitado para dar cuenta de su percepción.
Para futuras investigaciones se recomienda considerar otras variables que puedan aportar en la comprensión del fenómeno en la medida en que pueden participar como moderadoras o mediadoras de las relaciones encontradas. Es posible que aspectos como la antigüedad o el nivel jerárquico inciden tanto en el nivel de presentación de ciertas demandas como en la percepción de los recursos con los que se cuenta. 
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