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Nunca 
es suficiente

Son las diez de la noche y to-
davía estás revisando algo 

del trabajo. No es urgente. Nadie 
te lo pidió para hoy. Y, aun así, 
dejarlo para mañana se siente 
incómodo. No es solo una ta-
rea pendiente. Es una sensación 
persistente de que nunca es su-
ficiente.

Esa sensación no se queda en 
el momento. Tiende a extender-
se más allá de la tarea: aparece 
dificultad para desconectar, la 
mente sigue activa incluso en 
reposo y el descanso deja de ser 
completamente reparador (Smit, 
2016). 

Con el tiempo, esto no solo ge-
nera incomodidad, sino que tam-
bién empieza a afectar la calidad 
de vida, el bienestar psicológico 
y la capacidad de sostener el tra-
bajo a lo largo del tiempo (Cro-
pley et al., 2020). También puede 
ir acompañado de una sensa-
ción persistente de no funcionar 
como se espera, como si siempre 
hubiera una brecha entre lo que 
se hace y lo que “debería” hacer-
se (Higgins, 1987). 

Esto puede dar lugar a una ex-
periencia de insuficiencia más 
estable, e incluso a la percepción 
de que el problema es individual, 
cuando en realidad puede estar 
relacionado con las condiciones 
bajo las cuales estamos funcio-
nando.

Este tipo de situaciones se repite 
con frecuencia, incluso cuando 
no existe una demanda directa 
(Barber y Santuzzi, 2015). Como 
si hubiera ciertas normas sobre 
cómo trabajar que operan por sí 
solas y terminamos por seguirlas 
automáticamente. 

Estas reglas no solo organizan lo 
que hacemos, sino que también 
sostienen una sensación cons-
tante de que siempre hay algo 
pendiente (Hendrikx et al., 2023). 
Esta experiencia no es exclusiva 

de una profesión y se da en múlti-
ples contextos, pero en espacios 
como la docencia, donde el tra-
bajo implica anticipar, preparar, 
evaluar y sostener múltiples pro-
cesos simultáneamente, suele 
resultar especialmente evidente 
(Christopoulou et al., 2026).

Aquí surge una paradoja. Esta 
sensación no siempre está aso-
ciada a un aumento objetivo del 
trabajo. Puede mantenerse in-
cluso cuando las demandas no 
cambian. Esto sugiere que el 
problema no está únicamente en 
cuánto hacemos, sino en cómo 
se organiza y se mantiene la ac-
tividad a lo largo del tiempo (De-
merouti et al., 2001; Brosschot et 
al., 2006). 

En los últimos años, el aumento 
de la conectividad, la digitaliza-
ción del trabajo y la posibilidad 

La evidencia sugiere que estas 
expectativas no solo predicen el 
burnout, sino que también se ven 

reforzadas por él, lo que genera un 
ciclo difícil de romper.
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No se trata necesariamente de 
trabajar menos, sino de identificar 
aquellas dinámicas que mantienen 

la actividad constante.

de responder en cualquier mo-
mento han ido modificando las 
expectativas sobre cómo se tra-
baja. Lo que antes estaba delimi-
tado por horarios y espacios más 
claros se ha vuelto más difuso 
(Mazmanian et al., 2013). 

En este contexto, no necesaria-
mente trabajamos más horas, 
pero sí bajo condiciones que 
mantienen la actividad más pre-
sente a lo largo del día (Giurge et 
al., 2020; Gershuny, 2011).

Estas reglas no aparecieron de 
forma explícita ni de un momen-
to a otro. Se han ido consolidan-
do en prácticas cotidianas en las 
que la actividad observable, la 
rapidez de respuesta y la dispo-
nibilidad se convierten en indi-
cadores de compromiso (Bellini y 
Lomazzi, 2024). Hoy no solo tra-
bajamos, sino que también hace-
mos visible que estamos traba-
jando (Bellezza et al., 2017).

En muchos entornos, estar ocu-
pado se interpreta como com-
promiso. Responder rápido, como 
responsabilidad. Mantenerse 
disponible, como señal de valor. 
Con el tiempo, estas expecta-
tivas se internalizan y pasan a 
formar parte de la forma habitual 
de trabajar (Cialdini y Goldstein, 
2004).

Este proceso ha sido amplia-
mente descrito en psicología 
social: las personas ajustan su 
comportamiento en función de lo 
que perciben como normal en su 
entorno (Weick, 1995; Cialdini y 
Goldstein, 2004). 

Cuando la disponibilidad cons-
tante se convierte en referencia, 
actuar de otra manera empieza 
a sentirse incorrecto, incluso sin 
una demanda real. 

De hecho, la evidencia sugiere 
que estas expectativas no solo 
predicen el burnout, sino que 
también se ven reforzadas por 
él, lo que genera un ciclo difícil 
de romper (Hartanto et al., 2025; 
Fastje et al., 2023).

En este contexto, el burnout sue-
le utilizarse como marco para 
explicar este tipo de malestar. 
Sin embargo, muchas de las ex-
periencias actuales no dependen 
únicamente de una sobrecarga 
evidente, sino de una activación 
sostenida que persiste incluso 
en ausencia de demandas claras 
(Brosschot et al., 2006).

En estas condiciones, no es ex-
traño que se presente una sen-
sación persistente de insuficien-
cia como resultado de este tipo 
de funcionamiento. Cuando la 
actividad se vuelve fácilmente 
comparable, las personas tien-
den a evaluarse de forma conti-
nua, lo que dificulta establecer 
criterios claros de finalización 
(Festinger, 1954). 

La ocupación, de hecho, puede 
funcionar como una señal social 
de valor o de estatus (Bellezza 
et al., 2017; Keinan et al., 2019; 
Walker y Caprar, 2020).

El punto clave es que estas diná-
micas no solo organizan lo que 
hacemos, sino que también mo-
difican cómo funciona la mente 
mientras trabajamos. El sistema 
cognitivo humano no está di-

señado para sostener múltiples 
demandas de forma continua. La 
atención es limitada y cambiar 
constantemente entre tareas tie-
ne un costo (Sweller, 2011). 

Cuando pasamos de una tarea a 
otra, parte de la atención perma-
nece en la actividad anterior (co-
nocido como residuo atencional), 
lo que dificulta concentrarse ple-
namente y aumenta el esfuerzo 
necesario para continuar (Leroy, 
2009).

A esto se suma otro elemen-
to menos evidente: la dificultad 
para cerrar las tareas. Cuando 
siempre es posible hacer un poco 
más, responder un mensaje, ade-
lantar algo, revisar un detalle, el 
sistema no recibe una señal clara 
de finalización, cosa que man-
tiene la actividad mental activa, 
incluso después de dejar de tra-
bajar (Masicampo y Baumeister, 
2011). 

Este tipo de funcionamiento 
también reduce las oportunida-
des de recuperación, necesarias 
para mantener el rendimiento a 
lo largo del tiempo (Van Laethem 
et al., 2018; Derks et al., 2021). 
Lo que se genera es un desajus-
te. Mientras el sistema cognitivo 
opera en ciclos de activación, 
cierre y recuperación, el entorno 
favorece un funcionamiento más 
continuo, con menos límites y 
más interrupciones. 

Cuando este desajuste se man-
tiene a lo largo del tiempo, sus 
efectos empiezan a hacerse vi-
sibles: aumenta la fatiga men-
tal y disminuye la capacidad de 
concentración sostenida. Esto 
no solo afecta el rendimiento, 
sino que también puede generar 
tensión, irritabilidad y dificultad 
para desconectar. 
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En lo cotidiano, se vuelve más di-
fícil parar, incluso cuando ya no 
es necesario. Con el tiempo, esta 
acumulación afecta la percep-
ción de bienestar, la satisfacción 
con el trabajo y la sensación de 
control sobre la propia actividad.

Pero estos efectos no se limi-
tan al individuo. También tienen 
implicaciones para las organiza-
ciones, incluidas las educativas. 
Aunque la disponibilidad cons-
tante y la rapidez de respues-
ta pueden parecer eficientes a 
corto plazo, este modo de fun-
cionamiento tiende a deteriorar 
procesos que dependen de la 
atención sostenida y el trabajo 
en profundidad. 

La fragmentación de la aten-
ción y la acumulación de la fa-
tiga afectan tanto la calidad del 
trabajo como la motivación, el 
compromiso y la permanencia a 
lo largo del tiempo (Fastje et al., 
2023; Park et al., 2023).

En otras palabras, lo que parece 
eficiencia inmediata puede con-
vertirse en ineficiencia progresi-
va (Hasan, 2024).

Recuperarse no es simplemente 
descansar, sino permitir que el 
sistema vuelva a su estado basal 
tras la activación. Este proceso 
es necesario para mantener tan-
to el rendimiento como el bien-
estar (Meijman y Mulder, 1998; 
Sonnentag et al., 2017).

Si el problema no está única-
mente en cuánto trabajamos, 
sino en las reglas bajo las cuales 
lo hacemos, entonces también 
cambia la forma de abordarlo. No 
se trata necesariamente de tra-
bajar menos, sino de identificar 
aquellas dinámicas que mantie-
nen la actividad constante, como 

la interrupción continua, la au-
sencia de cierre o la disponibili-
dad permanente, y generar con-
diciones que permitan recuperar 
ciclos más claros de inicio, cierre 
y descanso.

Entender esto cambia la forma 
en que interpretamos la expe-
riencia cotidiana del trabajo.

Tal vez, entonces, la pregunta no 
es solo cuánto trabajamos, sino 
bajo qué condiciones trabajamos 
y cómo esas condiciones están 
moldeando no solo lo que hace-
mos, sino también cómo pensa-
mos, cómo descansamos y cómo 
evaluamos nuestro propio valor.
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