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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad analizar la relacion que existe
entre el sindrome de burnout y la satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa privada
situada en la ciudad de Quito. Para ello, se trabajé con una muestra de 56 colaboradores entre
hombres y mujeres pertenecientes a las areas de produccion, técnicas, operativas y

administrativas, con distintos niveles de formacion académica y antigiiedad en la organizacion.

Para llevar a cabo este estudio se emplearon dos instrumentos principales: el Maslach
Burnout Inventory (MBI) para medir los niveles de agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal; y el cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/S23, que evalua dimensiones
como la supervision, el ambiente laboral, las oportunidades de crecimiento, las relaciones
interpersonales y las condiciones fisicas y materiales. Ambos instrumentos fueron previamente
validados y procesados mediante el software estadistico Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS), 1o que permitio obtener resultados confiables sobre las variables analizadas.

Gracias a la aplicacion de estos cuestionarios fue posible examinar factores como el
cansancio fisico y mental, el estrés derivado de la sobrecarga laboral, la percepcion del clima
organizacional, el reconocimiento, el sentido de logro y la motivacion que experimentan los
colaboradores. Los hallazgos evidenciaron que la mayoria de los participantes presenta bajos
niveles de burnout y altos niveles de satisfaccion laboral, aunque se identificaron casos puntuales
con riesgo moderado de desgaste emocional que requieren atencion para prevenir un avance del

sindrome.

Palabras clave: Sindrome de Burnout, Satisfaccion Laboral, Clima Organizacional,

Bienestar Emocional, Motivacion.



Abstract

The purpose of this research work is to analyze the relationship that exists between
burnout syndrome and job satisfaction in employees of a private company located in the city of
Quito. For this, we worked with a sample of 56 collaborators between men and women belonging
to the production, technical, operational and administrative areas, with different levels of

academic training and seniority in the organization.

To carry out this study, two main instruments were used: the Maslach Burnout Inventory
(MBI) to measure the levels of emotional exhaustion, depersonalization and personal fulfillment;
and the Work Satisfaction questionnaire S20/S23, which evaluates dimensions such as
supervision, the work environment, growth opportunities, interpersonal relationships and physical
and material conditions. Both instruments were previously validated and processed using the
statistical software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), which allowed to obtain

reliable results on the variables analyzed.

Thanks to the application of these questionnaires it was possible to examine factors such
as physical and mental fatigue, stress derived from work overload, the perception of the
organizational climate, recognition, the sense of achievement and the motivation experienced by
employees. The findings showed that most participants have low levels of burnout and high levels
of job satisfaction, although specific cases with moderate risk of emotional exhaustion that require

attention to prevent an advance of the syndrome were identified.

Keys words: Burnout Syndrome, Job Satisfaction, Organizational Climate, Emotional

Well-being, Motivation.
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L Datos informativos del proyecto

El presente estudio se centra en dos variables que se relacionan directamente dentro del ambito
laboral: por un lado, el sindrome de burnout, que refleja el desgaste emocional y mental que pueden
experimentar los trabajadores; y por otro, la satisfaccion laboral, entendida como la forma en que una
persona valora su experiencia dentro del entorno de trabajo. Esta relacion ha cobrado bastante interés
ultimamente porque influye en aspectos clave como la salud mental, la productividad, la motivacién y la
permanencia del personal en las empresas.

En la actualidad, muchas organizaciones se enfrentan a entornos que son cada vez mas exigentes,
competitivos y cambiantes. Esto hace que los trabajadores tengan que responder a multiples demandas
que, con el tiempo, pueden superar sus capacidades y recursos personales. Factores como el estrés
continuo, el exceso de responsabilidades, la presion por cumplir metas, la falta de reconocimiento o
incluso condiciones laborales poco favorables, aumentan el riesgo de que aparezca el burnout. En relacion
con esto, Santaella Palma (2022g) reportd que, en trabajadores administrativos del area de recursos
humanos en Quito, cerca del 24 % presentaba sintomas moderados de burnout, y estos se relacionaban
directamente con niveles mas bajos de satisfaccion laboral. Esto demuestra que un entorno laboral que
incrementa la presion o la carga sin el soporte adecuado puede impactar de forma negativa no solo en el
bienestar individual, sino también en el clima interno, el rendimiento y la estabilidad del equipo.

Algo parecido fue reportado por Salazar y Tierra (2024), quienes analizaron esta problematica en
profesionales del area de la salud. En su estudio, se evidencid que sintomas como la desmotivacion, el
malestar emocional o el alejamiento interpersonal tienden a generar una percepcion negativa del ambiente
laboral, disminuyendo asi el compromiso con la institucion. Esto demuestra que el burnout no debe ser
visto solo como algo individual, sino también como una sefial de alerta sobre como esta funcionando la
organizacion.

Partiendo de esto, el objetivo de esta investigacion es examinar como las tres dimensiones del
burnout —el cansancio emocional, el trato impersonal hacia los demas y la falta de sentido de logro—
estan relacionadas con la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa privada en la ciudad de

Quito. Para obtener datos confiables, se aplicaran instrumentos que han sido validados en el contexto
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ecuatoriano. Pineda Asanza, Cordova-Torres y Sotomayor Preciado (2024) sefialan que una evaluacion
clara y precisa de estas variables ayuda a entender el impacto que tiene el desgaste profesional y permite
disefiar mejores estrategias de prevencion y acompafiamiento.

Ahora bien, la satisfaccion laboral es un tema amplio. No solo tiene que ver con cumplir tareas o
recibir un sueldo, sino también con otros aspectos como sentirse valorado, tener cierto nivel de autonomia,
que exista una distribucion justa del trabajo, contar con oportunidades para crecer, y mantener relaciones
positivas dentro del espacio laboral. Casares Rosero y Pérez Guerrero (2022) indican que todos estos
elementos pueden funcionar como una especie de proteccion ante el burnout, porque fortalecen el vinculo
emocional que une al trabajador con la organizacion, mejorando a su vez su bienestar general.

Con base en lo anterior, este proyecto no busca Unicamente demostrar si existe desgaste
profesional dentro de la empresa seleccionada, sino también identificar cudles son los factores que mas
influyen en que los colaboradores se sientan insatisfechos. Los resultados servirdn como punto de partida
para proponer cambios concretos en la forma en que se gestiona el talento humano, ayudando a construir
espacios de trabajo mas saludables, productivos y sostenibles. A largo plazo, entender como se relacionan
el burnout y la satisfaccion puede ser clave para que los lideres de las empresas reconozcan la importancia
de aplicar politicas internas que pongan en primer lugar el bienestar emocional, la equidad y la salud

psicosocial de su personal.



II. Objetivo

Objetivo general:

- Identificar el impacto del sindrome de burnout en relacion con la satisfaccion laboral, en

los colaboradores: Caso estudio de Empresa Privada

Objetivos especificos:

1. Conocer los efectos del burnout en los colaboradores de la empresa.

2. Describir los factores de la satisfaccion de la satisfaccion laboral.

3. Explorar las dimensiones del burnout en relacion a la satisfaccion laboral.

4, Proponer estrategias para mitigar o disminuir el burnout en relacion a la satisfaccion
laboral



III. Eje de la intervencion o investigacion

Sindrome de Burnout

El burnout es una respuesta emocional que aparece cuando las personas se sienten
sobrepasadas por su trabajo durante un tiempo prolongado. No se trata solamente de estar
cansado, sino de experimentar una fatiga constante, perder la motivacion y sentirse desconectado
de las tareas diarias. Es como si poco a poco el trabajo dejara de tener sentido, y lo que antes
podia disfrutarse empieza a generar rechazo, frustracion o simplemente indiferencia.

Morales Francisco (2021), indica que este fendmeno estd compuesto por tres dimensiones
principales propuestas originalmente por Maslach y Jackson: el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la baja realizacion personal. Seglin el mismo autor, estas dimensiones no
solo tienen implicaciones en el rendimiento diario, sino también en la forma en que el trabajador
percibe su propia capacidad y sus relaciones laborales.

Dimensiones del Burnout

Agotamiento emocional

"Este tipo de cansancio es persistente, no se soluciona con un simple descanso, y suele
arrastrar problemas de concentracion, mal humor y un descenso notable en la energia para cumplir
las tareas asignadas" (Morales, 2021, p. 17).

Esto no se trata unicamente de estar algo cansado al final del dia, sino de una fatiga tan
profunda que incluso después de dormir o tomarse un tiempo libre, la persona contina
sintiéndose agotada. Esto termina generando un impacto directo en su productividad y en su
bienestar emocional, pues va acumulando mas tension a medida que pasan los dias sin encontrar
alivio.

Despersonalizacion

“El trabajador puede llegar a asumir una actitud distante o fria con sus compafieros y
clientes, no porque carezca de empatia, sino como una forma de protegerse frente a la presion del
entorno" (Morales, 2021, p. 18).

En otras palabras, cuando la persona siente que ya no tiene mas recursos emocionales



para seguir involucrandose con los demas, establece una especie de barrera afectiva. Aunque esto
parezca insensibilidad, en realidad es una estrategia inconsciente para cuidar la poca energia
psicologica que le queda y evitar sentirse atin mas abrumado por los problemas o demandas del
ambiente laboral.

Baja realizacion personal

Salazar Carlos y Tierra Claudia (2024) en su estudio Relacion entre el sindrome de
burnout y la satisfaccion laboral en profesionales de salud en Guayaquil y Ambato mencionan
que:

“‘el trabajador percibe que su esfuerzo no tiene valor o que sus logros no son suficientes, lo que
genera una sensacion constante de fracaso o insatisfaccion que termina impactando directamente
en su autoestima laboral’’ (p.45).

Este planteamiento muestra que el burnout no solo involucra cansancio fisico o un
distanciamiento afectivo, sino que ademas ataca la percepcion que la persona tiene de si misma.
Empieza a pensar que su trabajo carece de sentido o que no esta cumpliendo con lo que se espera
de ¢él, debilitando gravemente su confianza, su motivaciéon y, en muchos casos, sus deseos de

seguir esforzandose por la organizacion.

Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020) advierten que estas tres dimensiones
influyen directamente en como el individuo percibe su vinculo con el trabajo. Cuando alguien se
siente agotado, se aisla y deja de ver sentido en lo que hace, es muy dificil que experimente
satisfaccion laboral. (Gavilanes-Gavilanes & Moreta-Herrera, 2020). No se trata inicamente del
numero de tareas, sino de como se viven internamente. Si el entorno no ofrece respaldo o
reconocimiento, el empleo termina produciendo mas dafio que desarrollo personal.

En el contexto ecuatoriano, Toala et al. (2021) mostraron que, durante la pandemia, el
aumento de las jornadas extensas, la presion por alcanzar metas en medio de la incertidumbre y
la falta de interaccion directa incrementaron notablemente el agotamiento emocional y la
despersonalizacion, llevando a muchos trabajadores a estados de vacio y frustracion. Esto

evidencia que incluso en entornos virtuales o adaptados, el burnout surge si no se cuidan bien las



condiciones laborales y el apoyo emocional.

Por su parte, Castro-Castro y Rodriguez Pérez (2025) resaltan que un ambiente donde los
colaboradores tienen espacios para expresar preocupaciones, se sienten escuchados y reciben un
reconocimiento constante sobre la importancia de su rol, disminuye de forma considerable el
riesgo de burnout. Este tipo de cultura organizacional, enfocada en el bienestar integral, permite
que las personas encuentren un propo6sito en sus actividades cotidianas y con ello protejan su salud
emocional.

Es importante entender que este cansancio laboral no se resuelve solo con descansos o
dias libres. Lo que se necesita es que el entorno laboral sea mas humano, mas justo, y que las
personas se sientan parte de algo. Cuando el trabajo solo se vive como una carga o una rutina sin
sentido, el desgaste emocional aparece casi sin notarse. Por eso es clave que las organizaciones
no se enfoquen solo en la productividad, sino también en como se sienten quienes hacen posible
los resultados

Satisfaccion laboral

La experiencia que tienen las personas dentro de su lugar de trabajo esta influenciada por
muchos factores, y uno de los mas importantes es como se sienten respecto a lo que hacen, como
lo hacen y con quién lo hacen. Esta percepcion global es lo que se conoce como satisfaccion
laboral. Esta percepcion global es lo que se conoce como satisfaccion laboral. Gavilanes-
Gavilanes Erick y Moreta-Herrera Raul (2020) en su articulo “Satisfaccion laboral, salud mental
y burnout: Andlisis de mediacion parcial en una muestra de conductores del Ecuador” indicaron
que esta satisfaccion tiene distintas dimensiones y esta estrechamente relacionada con el bienestar
mental. Se trata de una evaluacion que cada trabajador hace sobre su vida laboral, donde se
mezclan aspectos emocionales, sociales y organizacionales. No es un sentimiento momentaneo,
sino una construccion constante basada en las condiciones reales del entorno de trabajo y la
manera en que estas son interpretadas.

Santaella Palma Jos¢ (2022) desde la psicologia organizacional, un estudio realizado en
Quito, evidencié que factores como el reconocimiento al desempeiio, la claridad de los roles, el

equilibrio entre vida personal y trabajo, asi como la posibilidad de proyeccion a futuro son pilares
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que influyen directamente en como los empleados valoran su experiencia laboral.

Uno de los componentes mas visibles de esta satisfaccion es el clima laboral. Este se
forma con la forma en que se comunican los lideres, el trato entre compafieros, el respeto a los
tiempos personales y la claridad de los objetivos. Gavilanes-Gavilanes Erick y Moreta-Herrera
Raual (2020) destacaron que un ambiente respetuoso y con oportunidades para expresar
inquietudes fortalece el vinculo con la empresa, actuando como un “protector emocional” frente
al estrés.

“‘un clima laboral positivo funciona como un amortiguador que reduce el riesgo de agotamiento
emocional’’ (Gavilanes-Gavilanes Erick y Moreta-Herrera Raul, 2020, p.17).

Si el ambiente es toxico, hay malentendidos frecuentes o se percibe una presion constante sin
respaldo, es muy dificil que alguien se sienta motivado. Por el contrario, cuando hay apertura al
dialogo, buen trato y reconocimiento, el dia a dia se vuelve mas llevadero y estimulante. Incluso
los trabajos con alta carga pueden ser soportables si el entorno es humano.

El salario también cumple un rol importante, pero no es el Ginico aspecto que garantiza
satisfaccion. Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020) mostraron que la satisfaccion laboral
se relaciona estrechamente con la salud mental, actuando como un factor que puede disminuir el
riesgo de burnout. A esto se le conoce como salario emocional, y muchas veces tiene mas peso
en la permanencia de una persona dentro de una organizacion. Un ambiente respetuoso y
oportunidades para crecer pueden hacer que alguien prefiera quedarse, incluso si en otro lugar le
ofrecen un poco mas de dinero.

Santaella Palma (2022) también indicé que en las organizaciones donde existe una
comunicacioén constante, directa y sin jerarquias rigidas, los empleados desarrollan un mayor
compromiso, ya que se sienten incluidos y escuchados.

“¢...la comunicacion horizontal incrementa el compromiso, al hacer sentir al empleado
participe del proceso organizacional’’ (Santaella Palma José, 2022, p.278).

Esto refuerza la idea de que la satisfaccion laboral va mucho mas alla de tener condiciones
estables; tiene que ver con sentirse parte activa del lugar donde se trabaja. A veces, un espacio

donde el trabajador pueda expresar sus ideas o sugerencias puede marcar una gran diferencia.
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Otro factor clave es la relacion entre los objetivos estratégicos de la empresa y las metas
personales del trabajador. Cuando ambos estan alineados, es mas facil mantener el esfuerzo y el
enfoque. Castro Castro y Rodriguez Pérez (2025) en su investigacion “Sindrome de burnout y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa privada: andlisis de su relacion” destacaron
que cuando los colaboradores tienen claridad sobre los objetivos de la empresa y pueden
visualizar como sus tareas contribuyen al cumplimiento de esas metas globales, sienten que su
trabajo tiene sentido y valor. En contraste, la falta de orientacion estratégica provoca
desmotivacion y un sentimiento de inutilidad que incrementa el riesgo de agotamiento emocional.

En relacion al bienestar emocional, Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020)
sefialaron que un ambiente de trabajo que prioriza la satisfaccion de sus empleados contribuye a
disminuir problemas como el estrés cronico o el agotamiento, ya que crea un espacio donde las
personas se sienten escuchadas, pueden expresar inquietudes sin temor y organizan mejor su
tiempo. Esto permite mantener una actitud més positiva hacia el empleo, generando beneficios
tanto a nivel personal como organizacional.

La satisfaccion laboral no ocurre por casualidad. Se construye dia a dia, a través de
decisiones conscientes que toma la organizacion para cuidar a su gente. No basta con dar un
salario justo; es necesario construir un ambiente donde los trabajadores se sientan parte, puedan
crecer, sean escuchados y tengan claro que su esfuerzo tiene un impacto. Cuando esto sucede, las
personas no solo cumplen con su trabajo, sino que lo hacen con gusto, energia y sentido.

Relacion del Burnout y la Satisfaccion Laboral

La forma en que las personas se sienten respecto a su trabajo esta muy relacionada con el
desgaste que puedan estar viviendo en sus funciones. A medida que alguien se va sintiendo
emocionalmente agotado, también empieza a perder interés por lo que hace, se vuelve maés
irritable, y poco a poco deja de sentirse comodo en su espacio laboral. Cuando esto ocurre, es
muy comun que la satisfaccion por el trabajo baje o incluso desaparezca.

Morales Francisco (2021) en su tesis “Analisis del sindrome de burnout y su relacion con
la satisfaccion laboral en colaboradores administrativos de una empresa de telecomunicaciones

en Quito” menciona que el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la baja realizacion



personal afectan la percepcion que se tiene sobre el valor del trabajo que se realiza. Cuando las
personas estan emocionalmente cansadas, tienden a sentirse menos Utiles, menos conectadas con
lo que hacen, y esto les impide disfrutar o encontrar sentido en sus tareas. No es que no quieran
cumplir con sus responsabilidades, sino que sienten que ya no pueden hacerlo con el mismo
entusiasmo de antes.

Segun Morales Francisco (2021), el burnout se vincula directamente con la pérdida de
motivacion, el incremento de tensiones internas y un menor rendimiento en el trabajo.

““Esto se observa en colaboradores que llegan sin energias, con la sensacion de estar
quemados o emocionalmente agotados, y que terminan desconectandose poco a poco del sentido
que antes encontraban en su puesto’’ (Morales Francisco, 2021, p.43).

Esto demuestra, que incluso las actividades mas sencillas pueden sentirse pesadas cuando
ya no hay ese impulso emocional que hace que el trabajo valga la pena.

Por otro lado, la satisfaccion laboral cumple un papel importante para evitar que
aparezcan sintomas del burnout o para mantenerlos controlados. Gavilanes-Gavilanes y Moreta-
Herrera (2020) en su articulo “Satisfaccion laboral, salud mental y burnout: Andlisis de
mediacion parcial en una muestra de conductores del Ecuador” mostraron que, en trabajadores
ecuatorianos, una mayor satisfaccion con el entorno laboral se relaciona con menor presencia de
agotamiento emocional y mejores indicadores de salud mental. Esto quiere decir que no se trata
solo del salario, sino de sentirse valorado, contar con un ambiente de respeto y tener claridad en
las funciones diarias.

Algo similar sefialan Casares Rosero y Pérez Guerrero (2022), quienes validaron una
escala de satisfaccion laboral en Quito y destacaron factores como el reconocimiento, la
posibilidad de crecimiento profesional y un buen ambiente organizacional como claves para que
el trabajador mantenga una percepcion positiva de su empleo. Si estos elementos faltan, es mas
facil que aparezcan la frustracion y el cansancio constante.

Por su parte, Castro Castro y Rodriguez Pérez (2025) evidenciaron que cuando hay mala
distribucién de las tareas o falta de comunicacion interna, aumentan el agotamiento emocional y

el cinismo en los empleados, lo que termina afectando su motivacion y la forma en que se
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relacionan con su lugar de trabajo. Esto demuestra que un ambiente organizacional poco claro o
indiferente puede volverse el terreno perfecto para el desgaste.

También Salazar y Tierra (2024) identificaron que el malestar emocional y la
desmotivacion que sienten algunos profesionales de la salud disminuyen el compromiso con la
institucion, haciendo que incluso tareas habituales se perciban como una carga pesada. En cambio,
cuando se implementan acciones que buscan fortalecer el bienestar, el 4nimo y el vinculo con el
trabajo mejoran.

Todos estos hallazgos coinciden en que el burnout no aparece por si solo, sino que tiene
mucho que ver con lo que ocurre dentro del entorno laboral. Si el trabajador se siente escuchado,
cuenta con espacios para expresarse, tiene oportunidades para crecer y percibe que lo que hace
realmente importa, es mucho mas probable que se mantenga motivado y con ganas de aportar.
Pero si sucede lo contrario, si el ambiente esta cargado de tensiones y no hay apoyo, el desgaste
emocional es casi inevitable.

Iv. Objeto de la intervencion o de la practica de

investigacién/intervencion.

(Cuales son los efectos del burnout en relacion a la satisfaccion laboral?

El sindrome de burnout tiene una relacion inversamente proporcional con la satisfaccion
laboral. Esto significa que a medida que aumentan los niveles de burnout, disminuye la
satisfaccion laboral. Un estudio realizado por Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020) en
una muestra de conductores de carga extra pesada en Ecuador encontrd que: “La satisfaccion
laboral y la salud mental se relacionaron con el burnout y estos predijeron en un 41.7% los
cambios en la varianza. Ademas, la salud mental ejerce una funcion de mediacion parcial entre la
satisfaccion y el burnout.” (p.7).

Estos hallazgos sugieren que el burnout no solo afecta directamente la satisfaccion
laboral, sino que también esta influenciado por la salud mental de los trabajadores. Por lo tanto,
es fundamental que las organizaciones implementen estrategias para prevenir el burnout y

promover la salud mental, con el fin de mejorar la satisfaccion laboral y, en consecuencia, la



productividad y el bienestar general de los empleados.

(Cuales son los niveles de satisfaccion que afecta el burnout?

El burnout tiene un efecto directo sobre distintos aspectos de la satisfaccion laboral, ya
que no solo compromete el desempefio en las tareas, sino también el modo en que las personas
interpretan su relacion con la empresa. Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020)
identificaron que cuando los niveles de agotamiento aumentan, disminuye la percepcion de
bienestar general, lo que impacta la forma en que se vive el ambiente laboral, el trato con los
compaiieros y el sentido de logro. Esto significa que el desgaste no siempre se limita a sentirse
cansado; termina influyendo en la confianza para dialogar, en el respeto mutuo y en la manera de
afrontar las responsabilidades diarias.

Santaella Palma (2022), por su parte, mostro que el agotamiento mental y el alejamiento
afectivo reducen la valoracion que se tiene del liderazgo y de la organizacion interna. Las personas
comienzan a sentir que las directrices no son claras, que el reparto de tareas no es justo o que el
trato recibido carece de humanidad, aunque objetivamente nada haya cambiado demasiado. Es
como si el agotamiento alterara el filtro con el que se perciben las cosas, generando un entorno
que parece mas hostil o indiferente.

En un sentido complementario, Castro Castro y Rodriguez Pérez (2025), encontraron que
la baja realizacion personal vinculada al burnout debilita la satisfaccion con las posibilidades de
crecer profesionalmente y con el sentido de pertenencia al grupo. Esto hace que se pierda el interés
por participar o aportar nuevas ideas, reforzando un circulo donde el trabajador se limita a
cumplir, sin entusiasmo ni conexion real con el lugar que ocupa. Asi, la insatisfaccion no proviene
solo del trabajo como tal, sino de como el desgaste emocional distorsiona la forma en que se siente
y se interpreta la experiencia laboral.

(Qué relacion existe entre las dimensiones del sindrome de burnout (agotamiento
emocional, despersonalizacidon y realizacion personal) y los niveles de satisfaccion laboral en
los colaboradores?

Las dimensiones del sindrome de burnout estdn estrechamente relacionadas con los

niveles de satisfaccion laboral. Un estudio en una empresa ecuatoriana determind que los
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trabajadores presentaban un nivel medio de agotamiento emocional, un nivel bajo de
despersonalizacion y un nivel alto de realizacion personal. En cuanto a la satisfaccion laboral, los
resultados arrojaron niveles medios en cada uno de sus factores: supervision, ambiente,
prestaciones, intrinseca y participacion (Morales, 2021). Estos hallazgos sugieren que a medida
que aumentan los niveles de agotamiento emocional y despersonalizacion, la satisfaccion laboral
tiende a disminuir, mientras que una alta realizacion personal se asocia positivamente con una
mayor satisfaccion laboral.

Este analisis permite comprender que el agotamiento emocional y la despersonalizacion,
al generar una desconexion emocional y una actitud cinica hacia el trabajo, pueden reducir
significativamente la satisfaccion laboral. Por otro lado, una alta realizacion personal, que implica
una evaluacion positiva del propio desempefio y un sentido de logro en el trabajo, puede actuar
como un factor protector, promoviendo una mayor satisfaccion laboral.

({Qué acciones o estrategias organizacionales pueden implementarse para prevenir o
reducir el burnout, promoviendo al mismo tiempo una mayor satisfaccion laboral?

El sindrome de burnout puede ser prevenido o reducido mediante la implementacion de
estrategias organizacionales centradas en el bienestar del trabajador. Morales (2021) sostiene que
practicas como la comunicacion efectiva, el reconocimiento del esfuerzo, la asignacion equitativa
de tareas y la capacitacion continua son claves para disminuir el desgaste emocional. Ademas,
Gavilanes-Gavilanes y Moreta-Herrera (2020) destacan que la satisfaccion laboral mejora cuando
las empresas promueven un ambiente colaborativo, respetan los espacios personales del
trabajador y ofrecen oportunidades de desarrollo profesional.

Castro Castro y Rodriguez Pérez (2025) mostraron que, en una empresa privada
ecuatoriana, el aumento en el agotamiento emocional y el cinismo estaba vinculado con una
menor satisfaccion extrinseca, destacando como una mala distribucion de tareas o una
comunicacion deficiente pueden deteriorar el bienestar del empleado. Por ello, implementar
estrategias que optimicen la organizacion del trabajo, fomenten la comunicacion abierta y
fortalezcan el respaldo al personal ayuda a que los trabajadores enfrenten de forma mas saludable

las demandas del entorno laboral, reforzando su sentido de pertenencia, seguridad y bienestar
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dentro de la institucion Estas acciones permiten al trabajador enfrentar de forma mas saludable
las demandas del entorno laboral y al mismo tiempo fortalecen su percepcion de pertenencia,
seguridad y bienestar dentro de la institucion.

Estas estrategias no solo ayudan a reducir los niveles de agotamiento, sino que también
contribuyen a generar entornos laborales mas humanos, sostenibles y motivadores. Al cuidar
activamente la salud emocional del equipo, las organizaciones no solo previenen el burnout, sino
que fortalecen el compromiso, la satisfaccion laboral y el rendimiento general.

V. Metodologia

En este estudio se optd por adoptar un enfoque cuantitativo, con el objetivo de obtener
una vision objetiva y medible de las variables seleccionadas: sindrome de burnout y desempefio
laboral. Este enfoque permite analizar datos numéricos obtenidos a través de instrumentos
estandarizados y validados cientificamente, lo cual facilita establecer relaciones significativas
entre los niveles de agotamiento emocional y los indicadores del desempefio en el entorno
organizacional.

La investigacion se centra en fenémenos observables y cuantificables:

Los fenémenos observables en esta investigacion incluyen:

- Interacciones emocionales: Reacciones de los colaboradores ante sus
tareas laborales, como el agotamiento emocional o la apatia hacia el trabajo.

- Actitudes laborales: Cambios en la disposicion o motivacion de los
trabajadores hacia sus tareas y compafieros.

Los fendmenos cuantificables incluyen:

- Puntajes del MBI: Estos indicadores miden las dimensiones del burnout

(agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal) con una escala de

puntuacidn precisa, que permite calcular la frecuencia e intensidad de cada dimension.

- Puntajes del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/S23: Permite
evaluar cuantitativamente el nivel de satisfaccion de los empleados en relacion con su

trabajo y las condiciones laborales.
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Este trabajo es de tipo correlacional, ya que busca examinar la relacion entre las variables
de estudio, evaluando cémo el burnout puede afectar distintos aspectos del desempefio laboral,
tales como la productividad, el cumplimiento de objetivos, la calidad de las tareas realizadas y el
desarrollo profesional de los empleados.

Asimismo, la investigacion presenta un disefio transversal, dado que la recoleccion de
datos se realizara en un inico momento del tiempo, permitiendo asi obtener una fotografia actual
del estado emocional y el desempefio de los trabajadores de una empresa privada, sin realizar un
seguimiento longitudinal.

Instrumentos

Para la evaluacion del sindrome de burnout, se empleara el Maslach Burnout Inventory
(MBI), considerado el instrumento de referencia a nivel mundial para este propoésito. Esta
herramienta fue disenada especificamente para identificar y cuantificar los niveles de agotamiento
profesional en trabajadores de distintos sectores.

El cuestionario consta de 22 items, donde los participantes califican con qué frecuencia
experimentan determinadas situaciones relacionadas con su trabajo. Esta escala tipo Likert va
desde “nunca” hasta “todos los dias”, lo cual proporciona una medicion cuantitativa precisa sobre
la intensidad y frecuencia de los sintomas de burnout. (Maslach & Jackson, 1986)

El MBI esta estructurado en tres dimensiones clave:

- Agotamiento emocional: Evala la sensacion de fatiga intensa y el sentimiento

de estar emocionalmente sobrecargado, producto de las demandas laborales constantes.

- Despersonalizacion: Mide el grado de desapego o indiferencia hacia los
compafieros de trabajo, clientes o beneficiarios del servicio, lo que puede traducirse en
actitudes cinicas o frias.

- Realizacion personal: Indaga la percepcion de competencia y logro personal en
el ambito profesional, reflejando el sentido de eficacia que siente el individuo en su
desempefio laboral.

Este cuestionario proporciona una vision global del estado emocional del trabajador en

su contexto laboral. Al aplicar el MBI, se pretende no solo detectar los niveles de burnout
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presentes en los empleados, sino también comprender como estos afectan directamente el
desempefio y la motivacion. Los datos recolectados serviran de base para disefiar estrategias
organizacionales que promuevan el bienestar psicologico y prevengan el deterioro del clima
laboral.

Uno de los instrumentos mas reconocidos y ampliamente validados para evaluar la
satisfaccion laboral es el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/523, Este instrumento mide
diversos aspectos de la satisfaccion laboral en 20 items que se distribuyen en cinco dimensiones
(Melia & Peir6, 1998):

- Satisfaccion con el trabajo en si: Evalua el grado en que el contenido del trabajo

resulta motivador, interesante y satisfactorio para el empleado.

- Satisfaccion con la supervision: Indaga la percepcion que se tiene sobre el apoyo,

accesibilidad y competencia del superior inmediato.

- Satisfaccion con las oportunidades de promocion: Considera las posibilidades de

desarrollo profesional y ascenso dentro de la organizacion.

- Satisfaccion con las relaciones con los compafieros: Mide la calidad de las

interacciones sociales en el entorno laboral.

- Satisfaccion con las condiciones laborales: Analiza factores como el ambiente

fisico, la carga de trabajo, la seguridad y los recursos disponibles.

Los items se responden mediante una escala tipo Likert de 1 a 7, lo que permite cuantificar
el nivel de satisfaccion de manera confiable. (Melid & Peird, 1998).

Este cuestionario ha demostrado ser una herramienta valida y confiable para estudiar el
bienestar laboral en diversos sectores y contextos culturales.

Con el fin de promover respuestas auténticas y libres de sesgo, ambos cuestionarios seran
aplicados de forma anénima, lo que contribuird a generar un ambiente de confianza entre los
participantes. Esta estrategia facilitara la obtencion de datos mas fiables y pertinentes, esenciales
para evaluar con precision los niveles de burnout y el desempefio laboral dentro de una empresa
privada ubicada en la ciudad de Quito.

La presente investigacion, de tipo descriptivo, se orienta al analisis detallado de las
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dimensiones propias de cada variable. Se realizara una medicion independiente del sindrome de
burnout y del desempefio laboral, sin establecer una relacion directa entre ellas durante el proceso
de recopilacion de datos, lo que permite explorar a fondo las caracteristicas particulares de cada
fenomeno.

En cuanto a los aspectos éticos, el estudio se regira por principios fundamentales de
integridad en la recoleccion y manejo de la informacion. Se asegurara que todos los participantes
firmen un consentimiento informado, en el cual se detallara el propoésito del estudio y el uso que
se dara a los datos obtenidos. De este modo, se garantizard la confidencialidad y anonimato,
promoviendo un entorno de transparencia y respeto a lo largo de toda la investigacion.

Adicionalmente, este trabajo tiene como propoésito disefiar e implementar estrategias
efectivas para mitigar los efectos del burnout y fortalecer el bienestar de los colaboradores. Se
espera que los resultados obtenidos no solo cumplan con los objetivos planteados, sino que
también puedan servir como base para futuras investigaciones o ser aplicados en contextos
similares dentro de otras organizaciones.

VI Preguntas clave

- (Qué niveles de burnout presentas los colaboradores de la organizacion?

- (Cuales son los niveles de satisfaccion laboral percibidos por los mismos
colaboradores de la empresa?

- (Qué relacion existen entre las dimensiones del burnout y los distintos
componentes de la satisfaccion laboral?

- (Como impacta el burnout en la percepcion general de la satisfaccion con el
trabajo?

VIL Organizacion y procesamiento de la informacion

En la informacion que se obtuvo para este estudio, la muestra estuvo compuesta por un
total de 56 participantes que brindaron sus respuestas a través de formularios digitales en Google

Forms, lo que facilito el registro ordenado y sistematico de los datos recolectados desde el inicio.
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Dentro de los datos sociodemograficos, se observd que predomina el género masculino con 37
participantes, mientras que el género femenino estuvo representado por 19 personas.

Respecto a la edad, la mayoria de los colaboradores se encuentran en el rango de 25 a 29
afos, seguido del grupo de 30 a 34 afios. En cuanto al tiempo de permanencia en la empresa, el
grupo mas grande tiene entre 1 a 3 afios, aunque también se destaca un segmento importante con
mas de 5 afios de antigiiedad.

Luego de recolectar las respuestas, se realizo la tabulacion de toda la informacion en hojas
de célculo, revisando cada dato para evitar inconsistencias. Para este proceso se emplearon escalas
tipo Likert adaptadas, que permitieron calificar los niveles de burnout en una escala de 0 a 6 en
donde 0 se traduce como “nunca” y 6 como “todos los dias”, por otro lado, en el apartado califica
la satisfaccion laboral, los puntajes van de 1 a 7 en donde 7 se refiere a “muy insatisfecho” y 7
“Muy satisfecho”. Esto ayudo a tener un puntaje promedio objetivo y comparable entre los
diferentes participantes.

Una vez que la informaciéon fue organizada y clasificada, se empled el programa
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) para realizar los analisis descriptivos
correspondientes. Ademas, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, con el objetivo de
identificar la relacion existente entre las dimensiones del burnout y los factores de la satisfaccion
laboral, para asi, entender cobmo se afectan entre si estas variables dentro del contexto laboral

estudiado.
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Grdfico 1. Grdfico de barras “Sindrome Burnout”
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

Este histograma muestra la distribucion de las puntuaciones totales del MBI, indicando
una tendencia hacia una distribucion normal con una ligera asimetria. La media de las
puntuaciones MBI totales es de 65.16, con una desviacion tipica de 25.831, para una muestra de
56 participantes. Se observa que la mayor concentracion de puntuaciones se encuentra en el rango
de 50, con 23 individuos, mientras que las frecuencias disminuyen hacia los extremos, con 1 y 2
individuos en los rangos de puntuaciones mas altas y bajas, respectivamente.

Este grafico muestra la distribucion de las puntuaciones de burnout entre los participantes.
La mayoria de los colaboradores se encuentran en niveles bajos de agotamiento emocional, lo que
sugiere que no experimentan un burnout significativo. Sin embargo, algunos presentan niveles
moderados, lo que indica que estos empleados podrian estar experimentando un desgaste
emocional. Este agotamiento puede influir directamente en su desempefio y generar un ambiente
de trabajo negativo, lo que a su vez afecta la satisfaccion laboral general, creando insatisfaccion

y malestar.
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Grafico 2. Grdfico de barras “Satisfaccion Laboral”
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

Este histograma representa la distribucion de las puntuaciones totales de Satisfaccion
Laboral, mostrando una forma que se aproxima a una curva normal. La media de la satisfaccion
laboral total es de 71.70, con una desviacion tipica de 20.947, y la muestra consta de 56
individuos. Se observa que la mayor frecuencia de puntuaciones se concentra alrededor del rango
de 80, con una disminucion gradual hacia los extremos de muy baja y muy alta satisfaccion.

Este grafico muestra la distribucion de las puntuaciones de satisfaccion laboral entre los
colaboradores. La mayoria de los empleados se sienten satisfechos con su trabajo, pero algunos
muestran puntuaciones bajas, lo que indica que existen areas de insatisfaccion. La insatisfaccion
laboral suele estar vinculada a factores como el estrés, la sobrecarga de tareas y la falta de apoyo,
lo cual puede estar relacionado con niveles de burnout mas altos. Cuando el burnout se
incrementa, la satisfaccion laboral tiende a disminuir, afectando el bienestar y el rendimiento

general.
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Grafico 3 Correlacion de resultados
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

Este diagrama de dispersion ilustra la relacion entre las puntuaciones totales del MBIl y la
Satisfaccion Laboral Total. La linea de regresion lineal muestra una ligera tendencia negativa, lo
que sugiere que a medida que aumentan las puntuaciones del MBI (indicando mayor burnout), la
satisfaccion laboral total tiende a disminuir. El valor de R2 de 0.044 indica que aproximadamente
el 4.4% de la variabilidad en la satisfaccion laboral total puede ser explicada por la variabilidad
en las puntuaciones del MBI, lo que sugiere una relacion débil entre ambas variables.

En este grafico se observa una ligera relacion negativa, lo que indica que a medida que
aumentan los niveles de burnout, la satisfaccion laboral disminuye. El agotamiento emocional, la
despersonalizacion y la falta de realizacion personal pueden generar un ambiente de trabajo menos
satisfactorio, ya que los empleados no se sienten valorados ni motivados. Esto refuerza la idea de
que un entorno de trabajo que favorece el burnout tiende a crear malestar y disminuye la

satisfaccion general.

Correlacion de las subescalas en base al Coeficiente de Pearson

Tabla 1 Correlacion de las subescalas en base al Coeficiente de Pearson
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CANSANCIO REALIZACION
EMOCIONAL | DESPERSONALIZACION PERSONAL
SATISFACION Correlacion -0,242 -0,166 278"
INTRINSECA de Pearson
Sig. 0,073 0,222 0,038
(bilateral)
CONDICIONS Correlacion -0,244 -,266" 0,181
FiSICAS Y de Pearson
MATERIALES Sig. 0,070 0,048 0,183
(bilateral)
RELACIONES Correlacion -,425™ -391™ 0,224
SOCIALES Y de Pearson
SUPERVISION Sig. 0,001 0,003 0,097
(bilateral)
ORGANIZACION | Correlacién -,468™ -,352™ 0,150
Y de Pearson
PARTICIPACION Sig. 0,000 0,008 0,269
(bilateral)

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)
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Grafico 4. Correlacion de resultados Realizacion personal y Satisfaccion Intrinseca
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

En primer lugar, se observa una correlacion positiva y significativa entre la Realizacion
Personal y la Satisfaccion Intrinseca (r=0.278, p =0.038). Esto sugiere que a medida que aumenta
la satisfaccion intrinseca que el individuo obtiene de su trabajo, también tiende a incrementarse
su percepcion de realizacion personal.

Este grafico muestra que existe una correlacion positiva entre la realizacion personal y
la satisfaccion intrinseca. A medida que los empleados experimentan una mayor realizacion
personal, su satisfaccion intrinseca en el trabajo también aumenta. Esto indica que cuando los
trabajadores sienten que su esfuerzo tiene un impacto significativo y que alcanzan sus objetivos
personales en el trabajo, se sienten mas satisfechos. La realizacién personal actiia como un factor
protector contra el burnout, ya que aporta a un sentido de proposito y satisfaccion, lo que mejora

la satisfaccion general en el trabajo.

19



Grdfico 5. Correlacion de resultados Despersonalizacion y Condiciones fisicas y

Materiales
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

En segundo Ilugar, existe una correlacion negativa y significativa entre la
Despersonalizacion y las Condiciones Fisicas y Materiales (r = -0.266, p = 0.048). Este hallazgo
implica que una mejora en las condiciones fisicas y materiales del entorno laboral se asocia con
una disminucion en la tendencia a la despersonalizacion.

Este grafico refleja una correlacion negativa entre la despersonalizacion y las
condiciones fisicas y materiales del trabajo. A medida que mejoran las condiciones laborales,
como el ambiente fisico o los recursos disponibles, la despersonalizacion tiende a disminuir.
Cuando los empleados se sienten respaldados por un entorno adecuado y reciben el apoyo
necesario, es menos probable que experimenten actitudes de desapego o cinismo hacia el trabajo.
Un entorno de trabajo favorable reduce el estrés y el agotamiento, lo que mejora tanto el bienestar

emocional como la satisfaccion laboral.
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Grafico 6. Correlacion de resultados Cansancio Emocional y Relaciones
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

Grafico 7 Correlacion de resultados
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En tercer lugar, se presentan correlaciones negativas y altamente significativas para la

variable Relaciones Sociales y Supervision. Se encontré una correlacion negativa entre las

Relaciones Sociales y Supervision y el Cansancio Emocional (r = -0.425, p = 0.001), asi como

una correlacion negativa con la Despersonalizacion (r = -0.391, p = 0.003). Estos resultados
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indican que una mejor percepcion de las relaciones sociales y la supervision se asocia con menores
niveles de cansancio emocional y despersonalizacion.

Los resultados sugieren que cuando los empleados perciben relaciones sociales positivas
y una supervision adecuada, experimentan menos agotamiento emocional y menos desapego
hacia sus compafieros y tareas. Es decir, un ambiente de trabajo donde hay una comunicacion
efectiva y apoyo tanto de los compafieros como de los supervisores, ayuda a reducir el estrés y la
desconexion emocional. Esto resalta la importancia de mantener un entorno laboral saludable y
humano, donde los trabajadores se sientan respaldados y conectados con su entorno.

Grafico 8. Correlacion de resultados Cansancio Emocional y Organizacion y
particpacion
5000 R? Lineal = 0,219
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)
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Grafico 9. Correlacion de resultados Despersonalizacion y Organizacion y
participacion
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Fuente: Programa estadistico SPSS, elaborado por autor (2025)

La variable Organizacion y Participacion también muestra correlaciones negativas y
altamente significativas. Se observa una correlacion negativa entre la Organizacion y
Participacion y el Cansancio Emocional (r = -0.468, p = 0.000), y una correlacion negativa con la
Despersonalizacion (r = -0.352, p = 0.008). Esto sugiere que una mejor organizacién y mayor
participacion en el trabajo se relacionan con una reduccion significativa tanto del cansancio
emocional como de la despersonalizacion.

Los resultados indican que a medida que los empleados experimentan una mejor
organizacion en sus tareas y mayor participacion en los procesos organizacionales, los niveles de
agotamiento emocional y de despersonalizacion disminuyen. Un entorno donde los trabajadores
tienen voz en la toma de decisiones y en la organizacion de su trabajo reduce tanto el desgaste
emocional como la desconexion que sienten hacia sus tareas. Esto resalta la importancia de
promover la participacion activa y de ofrecer una estructura de trabajo que favorezca el bienestar

emocional de los colaboradores.
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VIII. Analisis de la informacion

- ¢;De qué manera se interpretaron los resultados obtenidos?

La recopilacion de los valores que muestran los distintos niveles de burnout y
satisfaccion laboral se realizd a partir de los datos entregados por cada colaborador
participante. Para esto, en la aplicacion de los instrumentos se tomaron en cuenta tanto
los valores mas altos como los més bajos, lo que permiti¢ definir un rango de referencia
que facilitdo evaluar de forma detallada los puntajes individuales. Este procedimiento
ayudo a identificar no solo tendencias generales, sino también casos particulares que
podrian necesitar mayor atencion dentro del ambiente laboral.

- ¢;Como se establecio la correlacion entre las variables?

Con el objetivo de examinar la relacion entre el sindrome de burnout (variable
independiente) y la satisfaccion laboral (variable dependiente), se utilizé el software
estadistico SPSS aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson. Asi, luego de
ingresar todos los datos correspondientes a la muestra, se correlacionaron los niveles
obtenidos en el cuestionario MBI con los resultados del cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/S23. Esto permitié determinar si el burnout tiene algin efecto sobre la
percepcion de satisfaccion en el trabajo y, en caso afirmativo, conocer el grado de
influencia. Ademas, se hizo un anélisis de fiabilidad revisando el procesamiento de la

informacion para validar la consistencia y calidad de los datos recopilados.
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SEGUNDA PARTE

IX. Justificacion

Este trabajo de investigacion surge de la necesidad de comprender como el sindrome de
burnout puede influir directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores, considerando
que este fendmeno se ha convertido en uno de los riesgos psicosociales mas frecuentes dentro de
las organizaciones. A medida que las exigencias laborales aumentan, también lo hace la
probabilidad de que los trabajadores experimenten desgaste emocional, agotamiento fisico y
desmotivacion, lo cual puede afectar seriamente su desempefio y bienestar.

En los ultimos afios, diversas investigaciones han evidenciado que el burnout no solo
deteriora la salud mental de los colaboradores, sino que también puede desencadenar cuadros de
ansiedad, insomnio, sintomas fisicos e incluso depresivos. Ademas, se ha observado que sus
efectos no distinguen entre cargos, géneros ni edades, por lo que su impacto puede ser transversal
dentro de cualquier equipo de trabajo.

Al mismo tiempo, resulta importante mencionar que la satisfaccion laboral juega un papel
fundamental en la vida de los trabajadores, ya que no solo se refiere a la conformidad con las
tareas asignadas, sino que también involucra aspectos como el reconocimiento, la calidad del
ambiente laboral, las relaciones interpersonales, el sentido de pertenencia y las oportunidades de
crecimiento profesional. Cuando el trabajador se siente valorado y motivado, su disposicion hacia
el cumplimiento de objetivos mejora significativamente; sin embargo, si enfrenta altos niveles de
agotamiento y despersonalizacion, su nivel de satisfaccion disminuye considerablemente.

Por esta razon, he considerado relevante llevar a cabo este estudio en una empresa privada
de la ciudad de Quito, con el fin de identificar si existe una relacion entre estas dos variables y,
en caso de encontrarla, aportar con estrategias que permitan disminuir los niveles de burnout y al
mismo tiempo fortalecer la satisfaccion laboral. Esta investigacion no solo busca generar
conocimiento, sino también brindar a la organizacion informacion util que pueda ser aplicada para
mejorar el clima laboral, reducir la rotacion de personal y fomentar una cultura empresarial mas

saludable y comprometida.
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X. Caracterizacion de los beneficiarios

La muestra seleccionada para este estudio estuvo conformada por un total de 56
colaboradores de una empresa privada ubicada en la ciudad de Quito. Dentro de este grupo, se
observd una mayor participacion del género masculino con 37 individuos, que representan el
66.07% del total, mientras que el género femenino estuvo compuesto por 19 personas,
equivalentes al 33.93%. Esto muestra que, aunque existe presencia de ambos géneros, el personal
masculino es el que predomina dentro de la organizacion analizada.

En relacion a la edad, la mayoria de los participantes se encuentra entre los 25 y 29 afios,
sumando 20 personas que corresponden al 35.71% de la muestra. Este grupo es seguido por el
rango de 30 a 34 afios con 16 individuos (28.57%), reflejando que la mayor parte del personal
evaluado se ubica en etapas de adultez joven, con niveles significativos de dinamismo laboral.

Respecto al cargo o area de trabajo, la mayor proporcion de los participantes se
desempeiia en el area de produccion, con un total de 29 colaboradores que representan el 51.79%
Luego se ubican los cargos operativos con 15 personas (26.79%), el area técnica con 5 individuos
(8.93%), supervision con 4 (7.14%) y finalmente el area administrativa con 3 participantes
(5.36%). Esto evidencia que la muestra tiene un claro predominio de colaboradores vinculados a
la produccién directa.

En cuanto al nivel educativo alcanzado, se identificé que la educacion universitaria es la
predominante, con 22 individuos que corresponden al 39.29% del total, mientras que tanto el nivel
técnico como el bachillerato se ubicaron en el mismo porcentaje de 26.79%, con 15 participantes
en cada uno. Por otro lado, el nivel de posgrado fue el menos representado, con solo 4
colaboradores (7.14%). Esto indica que la mayoria cuenta con una formacién académica que
facilita el desempefio en sus respectivas areas.

Finalmente, en lo que se refiere al tiempo de permanencia en la empresa, se encontro que
25 colaboradores tienen entre 1 a 3 afios trabajando en la organizacion, representando el 44.64%
del total, seguido de aquellos con mas de 5 afios de antigiiedad, que suman 11 personas (19.64%).

Asimismo, 10 individuos (17.86%) cuentan con una permanencia de 3 a 5 afios, mientras que 8
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(14.29%) llevan menos de 6 meses y solo 2 colaboradores (3.57%) tienen entre 6 meses y 1 afio.
Este panorama sugiere que una buena parte de los trabajadores ha alcanzado un nivel de
estabilidad media en la empresa, aunque también existe un grupo importante con trayectoria
prolongada.

Esta caracterizacion permite entender que el grupo beneficiario de este estudio esta
compuesto principalmente por hombres jovenes, con predominio en areas operativas y
productivas, con niveles de instruccion superior y con un tiempo de permanencia que en muchos
casos supera el afio, lo cual aporta un contexto clave para analizar como el sindrome de burnout
y la satisfaccion laboral se manifiestan en este tipo de poblacion.

Con esta informacion, se podran implementar estrategias para mitigar el burnout, mejorar
las condiciones laborales y aumentar la satisfaccion de los trabajadores. Esto, a su vez, fortalecera
el bienestar general de los empleados y, por ende, mejorara la productividad, la motivacién y el
clima laboral dentro de la empresa.

XI. Interpretacion

En este estudio se pudo evidenciar que la presencia del sindrome de burnout entre los
colaboradores de la empresa privada ubicada en la ciudad de Quito es baja, ya que los resultados
obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos muestran que la mayoria de las puntuaciones
se concentran en los niveles inferiores. Solamente alrededor de una octava parte de los
participantes manifestd valores que se sitiian entre rangos medios y altos, mientras que un grupo
reducido presentd indicadores criticos de desgaste. Aun asi, este resultado no puede atribuirse de
forma exclusiva a estos datos, puesto que entran en juego factores individuales, dinamicas de
grupo y elementos propios del entorno laboral que influyen considerablemente. Por esta razon,
resulta importante prestar especial atencion a aquellos colaboradores que reflejan puntuaciones
medias y altas, con el fin de implementar acciones que eviten un posible avance del desgaste
profesional.

En relacion con la satisfaccion laboral, se observd que la mayoria de los trabajadores

percibe un nivel elevado, con resultados que se encuentran por encima del promedio, lo que

27



evidencia una valoracion positiva tanto del trabajo que desempefian como del clima
organizacional. Solo unos pocos casos reportaron niveles bajos de satisfaccion, lo cual sefala la
necesidad de enfocar estrategias especificas que contribuyan a mejorar su percepcion y fortalecer
el vinculo con la empresa.

Los resultados alcanzados en este analisis permiten destacar varios aspectos favorables,
dado que la mayoria de colaboradores no presenta signos relevantes del sindrome de burnout y,
al mismo tiempo, manifiestan una satisfaccion laboral alta. Esto representa una oportunidad para
que la organizacion contintie impulsando politicas y practicas orientadas al bienestar del personal,
asegurando la sostenibilidad de estos niveles e incluso buscando potenciarlos en el futuro.

XII. Principales logros del aprendizaje

Al revisar el comportamiento de los colaboradores en relacion al sindrome de burnout y
la satisfaccion laboral, este trabajo permitio comprender de mejor manera coOmo se relacionan
estas variables dentro de una empresa privada de la ciudad de Quito. El objetivo central de esta
investigacion fue identificar el grado en que el burnout puede incidir en la percepcion de
satisfaccion que tienen los empleados respecto a su lugar de trabajo, tomando como puntos
principales el bienestar emocional y el ambiente organizacional. Los resultados que arrojaron las
escalas aplicadas evidencian una participacion completa por parte de todos los colaboradores, lo
cual da un respaldo estadistico importante y confirma la validez de los datos obtenidos. Ademas,
los analisis mostraron la relacion existente entre el desgaste emocional y el nivel de satisfaccion
laboral, dejando en claro como estos factores pueden influenciarse mutuamente.

Se pudo observar que el sindrome de burnout ayuda a entender cuales son los aspectos
que pueden impactar de manera directa o indirecta en la forma en que los trabajadores perciben
su satisfaccion dentro de la empresa. En este caso, el estudio reflejo una correlacion negativa
ligera entre el burnout y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de Pearson de -0.210. Esto
indica que, aunque la relacién no es muy fuerte, si existe una tendencia que muestra que, a
mayores niveles de burnout, se reduce la satisfaccion en el trabajo.

(Cual es la percepcion del burnout en los colaboradores de la empresa privada?
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Los niveles de burnout encontrados en la muestra evaluada permiten concluir que, en
general, dentro de la empresa no hay una presencia elevada de este sindrome. Esto sugiere que
las medidas o estrategias que se han aplicado para prevenir o disminuir el desgaste emocional
estan funcionando de manera favorable, lo que ha permitido mantener aspectos claves como el
clima organizacional, el compromiso y la motivacion de los equipos.

(Qué factores de motivacion influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores?

Se identificaron varios elementos que la empresa ha sabido conservar y que contribuyen
directamente a fortalecer la motivacion de los trabajadores, tales como el reconocimiento a su
desempefio, las oportunidades de desarrollo profesional, la comunicacion efectiva entre las
diferentes areas, asi como una estructura salarial y de beneficios adecuada. Todos estos aspectos
impactan de forma positiva en como los colaboradores valoran su lugar de trabajo, algo que quedo
reflejado claramente en los resultados.

(Como influye el burnout en la percepcion de satisfaccion laboral de los trabajadores?

Los resultados obtenidos en este estudio mostraron una relacion negativa entre el burnout
y la satisfaccion laboral, lo que indica que a medida que se incrementan los niveles de desgaste
emocional, tiende a disminuir la percepcion positiva que los colaboradores tienen sobre su trabajo.
No obstante, este impacto no se presentd como algo significativo, por lo que seria recomendable
continuar observando tanto factores internos como externos que puedan estar relacionados, con
el fin de mantener controlada esta situacion y evitar que en el futuro afecte de forma directa la

satisfaccion laboral.
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XIII. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

1. Los principales signos del burnout en los colaboradores estan asociados al
cansancio emocional y a un leve distanciamiento, sin que esto llegue a niveles criticos que
afecten de manera importante su desempefio.

2. La presencia del burnout no es generalizada en la empresa, pues la mayoria de
los trabajadores muestra puntuaciones bajas; sin embargo, existen casos puntuales que
conviene monitorear para evitar que el problema avance.

3. Los factores que mas inciden en la satisfaccion laboral son el ambiente de trabajo,
la calidad de las relaciones interpersonales, las posibilidades de desarrollo, el reconocimiento
y una comunicacion efectiva entre areas.

4. El sentimiento de realizacion personal esta positivamente relacionado con la
satisfaccion intrinseca, mientras que el cansancio emocional y la despersonalizacion tienden
a disminuir la valoracion del entorno laboral.

5. Se reconoce que, aunque hay una tendencia a que el aumento del burnout se
asocie con una menor satisfaccion laboral, esta relacion no es lo suficientemente fuerte como
para considerarla determinante en todos los casos.

6. Los colaboradores perciben de forma positiva las estrategias actuales orientadas
a mantener un buen clima organizacional, considerandolas tUtiles para responder a sus
necesidades personales y profesionales.

7. Continuar impulsando espacios que fortalezcan el bienestar emocional, el
reconocimiento y el crecimiento dentro de la empresa resulta clave para prevenir el burnout

y mantener altos niveles de satisfaccion laboral.
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Recomendaciones

1. Se sugiere mantener y reforzar las estrategias organizacionales que fomentan el
reconocimiento y la participacion activa, ya que los resultados muestran que estos factores
estan vinculados con mayores niveles de satisfaccion laboral y menor riesgo de burnout.

2. Se propone continuar mejorando las condiciones fisicas y materiales del lugar de
trabajo, pues se evidencid que estas influyen directamente en la reduccion de la
despersonalizacion y favorecen un clima organizacional positivo.

3. Se sugiere organizar talleres breves de manejo del estrés y pausas activas, para
fortalecer el bienestar emocional y prevenir la aparicion de sintomas de agotamiento
emocional en el futuro.

4. Se recomienda realizar evaluaciones regulares de burnout y satisfaccion laboral
en la misma empresa, para monitorear la evolucion de estas variables y ajustar las acciones

preventivas segun los resultados obtenidos.
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XV. Anexos

IMPACTO DEL BURNOUT Y SU
INFLUENCIA EN LA SATISFACCION
LABORAL

OBEJETIVO DEL ESTUDIOD:

Este cuestionaric tiene coma finalidad evaluer el nivel de satisfeccion laboral de loa
colaboradores de una empresa privade de la ciudad de Quito. Forma parte de la
investigacitn titulada “Impacto del bumaout v sw influencia en la satisfaccidn laboral,
llevada & cebo para la titulacidén en Peicologia en la Universided Politécnica Salesiana,
sede Morte — campus El Girdn.

COMNFIDEMCIALIDALD:
La informacion recopilada serd completamente anénima y tratada con estricta

confidencialided. Mo se recopilardn detos institucionales que permitan identificarle. Los
resultados serdn procezados con fines exclusivamente académicos.

COMNTACTO PARA CONSULTAS:

Fara cualguier pregunta relacionada con el estudic, puede escribir & la imestigadore al
siguiente comea:

smdiezd1 {flest.ups.edu.ec

IMPORTANCLA DE SU PARTICIPACION:

Su participacion contribuye significativamente a comprender como se percibe la
satisfaccitn laboral dentro de los espacios arganizacionales sctuales, v penmitird
proponer estrategias que favorezcan el bienastar integral de los trabajadores.

* lmdlen miam s menmsims ne sbllsadeed s
Bl el B[ i o i P A PR R

1. Ganera™

Marca sodo un dwalo.

Femenino

kdasculino
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2 Edad=*

Marca solo un dvalo.

a4
[ 25829
[ aoa3a
[ Jasm39

40 omés

3. Cargotdrea de trabajo *
Marca solo un dvalo.

) Administrativa
() Operativa
[ Técnico
[ Supervizor
[ Gerencia

) Produccién

4. Mivel de astudios *

Marca solo un dvala.

[ Bachillerato
' Técnica
[ Universitario

[ Posgrado
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3. Tampo an la empresa *

Marca sodo un dvalo.

/ Menos de b meses
! Entre 6 meses a 1 afo
() De1a3afics
[ 'De3a5afios

7 Més de 5 afios

Cusstionario Sindrome de Burnout MBI

6. 1. Me siento emocionalmente agotadala por mi trabajo. *

Marca sodo un dvalo.

{0 =MNunca

{71 = Pocas veces &l afio 0 menos
_:3 2= Ung vez al mes o menas

(3= Unas pocos weces al mes

x__ d= Unga vez a la semana

[ E= Unas pocos veces a la semana

[ &= Todos los dias
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7. 2. Me siento cansadala al final de la jornada laboral. *

Marca solo un dvalo.

(0 =MNunca

i

[, 1 = Poces vaces &l afo o menos
[ 2= Una vez al mes o menos

—,

|1 3= Unas pocos veces al mes
(7 4= Una vez a la semena

[ = Unas pocos veces a le semana

[ &= Todos los dias

8. 3. Cuando me levanto por la mafana y me enfrento a otro dia de trabajo, me *

siento fatigadola.

Marea solo un dvalo.

(0= Munca

'-’._ 71 = Pocas veces &l afio o menos
[ 2= Una vez al mes o menos
(3= Unas pocos veces al mes
[ 4= Unavez a la semana

[ 5= Unas pocios veces a le semana

[ &= Todos los dias
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9. 4. Tengo facilidad para comprander como se sienten las personas con las qua  *
trabajo.

Marca solo un dvalo.

0 =Munca
("1 = Poces veces al aio o menos
(2= Una vez al mes o menos

' 3= Ungas pocos veces al mes
[ 4= Una vez a la semana

[ &= Unas pocos veces a |a semana

[ &= Todos los dias

10. 5. Creo gue frafo a algunas personas en el frabajo como si fueran objelos *
impersonales.

Marca solo un dvalo.

P

0= Munca
_3 1 = Pocas veces al afio o menos
[} 2= Unavez &l mes o menos
() 8= Unas pocos veces al mes
4= lUna vez & la seamana
[} 5=Unas pocos veces a la semana

P

| 6= Todos los dias
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11. *
6. Siento que trabajar todo al dia con parsonas supone un gran esfuerzo y me

cansa.

Marea salo un dvalo.

s
I 0= MNunca
(11 = Pocas veces al afio 0 menos
[ '_' | 2= Una vez &l mes o menos
| 3= Unas pocos veces al mes
[ ) 4=Unavez &la samana
i ]
. G=Unas pocos veces a la semana

s

[ &= Todos los dias

12. 7. Creo gue frato con eficacia los problemas laborales de las personas con las =
que interactio.

Marea salo un dvalo.

() 0= Munca
1 1 = Pocas veces al afio o menas
) 2= Una vez &l mes o menoz
(1 &= Unas pocos veces al mes
| 4= Una vez & la semana
:_; 5= Unas pocos veces a la semana

P

1 6= Todos los dias
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13.

14.

8. Siento que mi trabajo mea esta desgastando. Me siento quamadala por mi
frabajo.

Marca solo un ovalo.

P

0= Munca
11 = Pocas veces al afio o menaos
[ ) 2= Una vez al mes o menos
"I %= Unas pocos veces &l mes
_ d= Una vez & la semana
3'.'_'}' 5= Unas pocos veces a la semana

1 6= Todos los dias

9. Cred gque con mi trabajo astoy influyenda positivameants en la calidad dal
sarvicio o ambiante laboral.

Marca solo un ovalo.

1'.'_'.3 0 = Nunca
11 = Pocas veces al afio o menos
[ 2= Unavez al mes o menos

P

"
| 3= Unas pocos veces al mes
P

. d=Unavez & la semana

| 5= Unas pocos veces & la semana

) &= Todos los dias
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15.

16.

10. Me he vuelto mas insensible con la gente desde que trabajo an aste
puasto.

Marca solo un ovalo.

P

0= Munca
,\.f 1 = Pocas veces al afio o manos
[ ) #= Una vez &l mes o menos

| 3= Unas pocos veces &l mes
_ d= Unavez & la semana

1'.'_'; 5= Unas pocos veces a la semana

") &= Todos los diss

11. Piensa que este trabajo me ha vuello mas durala emocionalmenta. *

Marea salo un dvalp.

10 = Wunca
11 = Pocas veces al afio 0 menos
—
1 2=Unavez al mes o menos
P
.} 3= Unas pocos veces al mes

4= Una vez & la semana
() 5= Unas pocos veces a la semana

! b= Todos los dias
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17.

18.

12. Me siento con mucha enargia en mi rabajo. *

Marca solo un ovalo.

1 0= Nunea

:2 1 = Pocas veces al afio o menos
3'.'_.'3 2= Una vez &l mes o menos
(1 3= Unas pocos veces al mes

—
I 1 d=Unavez ala semana

P

) 5= Uinas pocos veces a la semana

[ &= Todos los dias

L

13. Ma siento frustradala en mi trabajo.

Marea sala un dvalo.

,\.f 0= Munca

11 = Pocas veces al afio 0 menos

| #= Una vez &l mes o menoa

"1 3= Unas pocos veces al mes
[} 4= Unavez & la samana

P

| 5= Unas pocos veces a la semana

P

[ ) &= Todos los dias
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19

14. Crao que trabajo demasiado. *

Marca solo un ovalo.

J 0= Munca
' 1 = Pocas veces al afio o menas

| 2= Una vez al mes o menos

() 8= Unas pocos veces al mes

P

Il d=Unavez ala semana

P

o, 5= Unas pocos veces a la semana

) &= Todos los dias

15. Mo me preccupa realments lo que les ocurra a algunas personas con las
gue trabajo.

Marca solo un ovalo.

s

)0 = Nunea

1 = Pocas veces al afio o menas
1;2 2= Una vez &l mes o menos
(1 8= Unas pocos veces al mes
[} 4=Unavez & la semana

i

[} 5= Unas pocos veces a la semana

s

) = Todoz los dias
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21. 16 Trabajar directaments con personas me produce esiras. *

Marca solo un dvalo.

s

[ 0=MNunca
1 = Pocas veces al afio o0 menos

_! 2= Una vez al mes o menos
| 3= Unas pocos veces al mes
) 4= Unavez & la samana

L™

| 5= Unas pocos veces a la semana

P

| 6= Todos los dias

22 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en el trabajo. *

Marca solo un dvalo.

10 = Nunca
[ 11 =Pocas veces al afic 0 menos

—
I 12=Unawvez &l mes o menos
oy
. 3=Unas pocos veces al mes

| 4= Unavez & la semana
() 5= Unas pocos veces a la semana

") 6= Todos los dias
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18. Me siento motivadala despues de interaciuar con persanas an al frabajo. *

Marca solo un ovalo.

s

10 = Nuneca

1 = Pocas veces al afio o menos
| 2= Una vez al mes o menos

| 3= Unas pocoe veces al mes

1 4= Una vez & la semana

[} 5= Unas pocos veces @ la semana

[ ) 6= Todos los dias

18. Crao que consigo muchas cosas valiosas en asie trabajo. *

Marea sola un dvalo.

0= HMunca

(11 = Pocas veces al afio 0 menos

oy
.1 2=Una vez al mea o menos

P
\_ I 3= Unas pocos veces al mes

} d= Una vez & la semana

) 5= Unas pOCOS VECEE @ la semana

| 6= Todos los dias
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25 20. Me siento al limite de mis posibilidades en mi rabajo. *

Marca solo un dvalo.

)0 =Nunca

11 = Pocas veces &l afio 0 manos
2','_ ) 2= Unavez al mes o menos
(1 3= Unas pocos veces al mes

-~

I _ld=Unavez ala semana
P

._?E-Unaapoonal.re-:esalasemma

) &= Todos los dias

26 21. En mi trabajo trato los problemas con mucha calma. *

Marca solo un dvalo.

0= Munca
__1 1 = Pocas veces al afio o menos
1 2=Unavez al mes o menos
| 3= Unas pocos veces al mes

-

-
I d=Unavez ala semana
P

() 5= Unas pocos veces a la semana

| &= Todos los dias
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27 22, Creo que algunas personas me culpan de problemas que no me

cormaspondan.

Marea solo un dvalo.

0= Nunca

1 = Pocas veces al afio o menos

| 2= Una vez &l mes o menos

| 3= Unas pocos veces al mes

} 4= Unavez & la semana

| §= Unas pocos veces a la semana

| 6= Todos los dias

Cuestionario de Satisfaccion Laboral 3200523

Habitealmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
gatisfaccidn o insatisfaccién en algln grado. Califique de acuerdo con las siguientes
alternativas el grado de setisfaccidn o insatisfaccidn gue le producen los distintos
aspectos de su trabajo.

1= Muy Insatisfecho

#= Bestante insatisfecho

3= Algo Insatisfacho

4= Indiferente

B= Algo satisfecho

&= Bestante satisfecho

¥= Muy satisfecho
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28.

29.

£0ua tan satisfechaoda estoy con las satisfacciones que me produce mi rabajo *

por si mismo?
Marca solo un dvalo.

"} 1= Muy Insatisfecho
[ | 2= Bastante insatisfechn
1 3= Algo Insatisfecho

| 4= Indiferante
[ &= Algo satisfecho

) &= Bastante setisfecho
| 7= Muy satisfecho

£Qua tan satisfechaola estoy con las oportunidades qua me ofrece mi trabajo
de realizar las cosas an las que dastaca?

Marca solo un dvalo.

s

e bAwry Insatisfecha
) 2= Bastente insatisfacho
[} 3= Algo Insatisfecho
[ 4= Indiferants

[ &= Algo satisfecho

[ | 6= Bastante satisfacho

s

) 7= Muy satisfecho
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30.

al.

L0ué tan salisfechala estoy con las oportunidades que me ofrece mi trabajo *
de hacer las cosas que me gustan?

Marea sala un dvalo.

s

= buy Insatisfecho

| #= Bastante insatisfacho
a3 Algo Insatisfecho
1 d= Indiferanta
1 5= Algo satisfacho
(") &= Bastante satisfecho

:_f; 7= Muy =atisfecho

£ Qué tan satisfecho/a estoy con los objetivos, matas y tasas de produccion *
gue debo alcanzar?

Marea sala un dvalo.

("1 1= Muy Insatisfecho
| 2= Bastente insatisfacho
[} 3= Algo Insatisfecho

P

1 4= Indiferante
[} 5= Algo =atizfacho
| b= Bastante satisfecho

[ 1 7= Muy setisfecho
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33,

L0ua tan satisfechala estoy con la limpiaza, higiene y salubridad de mi lugar  *
de trabajo?

Marea sala un dvalo.

s

1= Mury Insatisfecho

| 2= Bastante insatisfacho
" Jae Algo Insatisfecho
"1 d= Indiferanta
1 5= Algo satisfecho

[ | 6= Bastante satisfacho
) 7= buy satisfecho

£ Qua tan satisfechala estoy con el entorno fisico y el espacio de que disponga *
an mi lugar de trabajo?

Marea salo un dvalo.

(") 1= Muy Insatisfecho
| 2= Bastente inzatisfacho
[} 3= Algo Insatisfecho

P

1 4= Indiferante
[ 5= Algo zatisfecho
| 6= Bastante satisfecho

{1 7= Muy setisfecho
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34

L

£0ué tan satisfechala estoy con la iluminacidn da mi lugar de frabajo? *

Marca solo un ovalo.

1 1= Muy Insatisfecho
| #= Bastante insatisfacho
1 3= Abgo Insatisfecho

() d= Indiferanta

P

[ ) 5= Algo satizfecho

) &= Bastante satisfecho
[ 7= Buy satisfecho

£ 0ué tan satisfechal/a estoy con la temperatura de mi lugar de frabaja? *

Marea sola un dvalo.

1= Muy Insatisfecho
[ | 2= Bastente insatisfacho
1 3= Algo Insatisfecho

1 4= Indiferamta
[ 5= Algo satizfecho

) &= Bastante satisfecho
| 7= buy satisfecho
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36,

ar.

£ Qua tan satisfechala estoy con las relaciones personales con mis superiores? *

Marca solo un dvalo.

1 1= Muy Insatisfecho

| 2= Bastante insatisfacho
) %= Algo Insatisfecho
[ 4= Indiferanta

[ ) 5= Algo satisfacho

) b= Bastante satisfecho
) 7= Muy setisfecho

£ Qua tan satisfechala estoy con la supervision que ejercen sobre mi? *

Marca solo un ovalo.

s Bury Insatisfecho
[ 2= Bastante insatisfacha
1 3= Algo Insatisfecho

| 4= Indiferanta

:_: 5= Algo satisfecho

) b= Bastante s&tisfecho
| 7= Muy satisfecho
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38, ;Qua tan satisfechala estoy con la "igualdad” y “justicia® de trato gue recibo de *
mi amprasa?

Marca solo un ovalo.

P

) 1= Muy Insatisfecho

| 2= Bastante insatisfacho
3w Algo Insatisfecho
) 4= Indiferanta
| 5= Algo satisfacho

[ | 6= Bastante satizfacho
) 7= Buy satisfecho

39, ;0ué tan satisfechala estoy con el apoya que recibo de mis supenoras? *

Marea solo un ovalo.

1 1= Muy Insatisfecho
[___) 2= Bastante insatisfecho
[ ) 2= Algo Insatisfecho
[ 4= Indiferenta

| 5= Algo zatizfecho
[ &= Bastante satisfecho

| 7= Muy satisfecho
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40

a1,

£ Qua tan satisfechal/a estoy con las oportunidades de promocion gue tenga? *

Marea solo un ovalo.

[ 1= Muy insatisfecho
| 2= Bastante insatisfecho
J3m Algo Inzatisfecho
| d= Indiferanta
| 5= Algo satisfecho
[ ) &= Bastante satizfecho

e

[ ) 7= Muy satisfecho

£ Qua tan satisfechala estoy con mi capacidad para decidir autonomamanta
aspectos relativos a mi rabajo?

Marea sala un dvalo.

1 1= Muy Insatisfecho
[} 2= Bastante insatisfacho
[ ) 3= Algo Insatisfecho
[} 4= Indiferente

| 8= Algo zatisfecho
[ | &= Bastante satisfecho

~ 1 7= Muy satisfecho
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a3,

L 0ua tan satisfechala estoy con mi participacion en las decisionas de mi
departameanta o seccion?

Marea sala un dvalo.

1= Muy Insatisfecho
[ | 2= Bastente insatisfacho
1 3= Algo Insatisfecho

| 4= Indiferenta
[ 5= Algo satizfecho

() &= Bastante satisfecho
| 7= Muy satisfecho

£ Qua tan satisfechala estoy con el grado en qua mi empresa cumple el
convanio, las disposiciones y leyes laborales?

Marea salo un dvalo.

#

1w Muy Insatisfecho
| 2= Bastante insatisfacho
[} 3= Algo Insatisfecho
) 4= Indiferanta

() 5= Algo satisfacho

[ b= Bastante satisfacho

P

) 7= Buy satisfecho

Esie contenido no ha sda creado ni aprobado par Google.

Google Formularios
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