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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El presente proyecto de investigación lleva como tema el síndrome de burnout y su 

relación con la productividad de los trabajadores de las lavanderías y tintorerías de 

jean de la provincia de Tungurahua. El tema es estudiado durante varios años pero no 

es muy conocido y capacitado por varias entidades, las micro y medianas empresas 

dedicadas al lavado y teñido de Jean trabajan de manera retrógrada sin la aplicación 

de la gestión de los subsistemas de talento humano, lo que provoca que los conflictos 

no se puedan resolver, desencadenando así la aparición y permanencia del síndrome 

de burnout, el cual es considerado un riesgo laboral que afecta la salud física y mental 

del trabajador que muestra estrés, por sentirse impotente ante situaciones negativas, 

debido a que son personas que han aprendido el oficio simplemente observando, pero 

sin estar capacitados, suelen cometer diferentes errores al realizar el servicio ya 

mencionado, provocando así reclamos por parte de clientes y administrativos, 

ocasionando pérdidas económicas tanto para el trabajador, por los descuentos de las 

prendas cuando el proceso se daña o es el color no deseado y la propia empresa al 

perder potenciales buenos clientes; Por otro lado, el dar crédito a los clientes por parte 

del personal administrativo origina el síndrome de burnout al no poder cobrar ese 

dinero para pagar los diferentes gastos básicos que la empresa necesita para seguir 

trabajando, razón por la cual se realizó esta investigación, llegando a diferentes 

conclusiones y recomendaciones principales como lo son: El personal administrativo 

debe ser capacitado en el manejo del talento humano y el personal operativo debe ser 
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entrenado en diferentes temas como: relaciones humanas, manejo y control de 

sustancias químicas para el teñido de prendas de vestir de Jean, implementando así los 

mecanismos actuales y modernos para la prestación de un buen servicio, mejorando 

así la imagen corporativa. 

 

DESCRIPTORES: BURNOUT, PRODUCTIVIDAD, FACTORES 

PSICOSOCIALES, RIESGO LABORAL, ESTRÉS, DESPERSONALIZACIÓN, 

AGOTAMIENTO EMOCIONAL, MOTIVACIÓN, RESILIENCIA, 
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EXECUTIVE SUMMARY 

The present research project deals with the burnout syndrome and its relationship with 

the productivity of the workers in the jean laundries and dry-cleaning shops in the 

province of Tungurahua. The subject is studied for several years but is not very well 

known and trained by several entities, the micro and medium companies dedicated to 

the jean washing and dyeing work in a retrograde way without the application of the 

management of the human talent subsystems, which causes conflicts not possible to 

be solved, thus triggering the appearance and permanence of the burnout syndrome, 

which is considered an occupational risk that affects the physical and mental health of 

the worker showing stress, by feel powerless in the face of negative situations, due to 

be people who have learned the trade just by watching, but not trained, often make 

different mistakes when performing the service already mentioned, thus causing 

claims by customers and administrative, causing economic losses for both the worker, 

by the discounts of the garments when the process is damaged or being the unwanted 

color and the company itself to lose potential good customers; On the other hand, 

giving credit to clients by administrative personnel originates the burnout syndrome 

when not being able to collect that money to pay the different basic expenses that the 

company needs to continue working, reason why this research was made, arriving at 

different conclusions and main recommendations as they are: The administrative 

personnel should be trained in human talent management and the operative personnel 

should be trained in different subjects such as: human relations, handling and control 
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of chemical substances for the dyeing of jeans garments, thus implementing current 

and modern mechanisms for the provision of a good service, thus improving the 

corporate image. 

KEY WORDS: BURNOUT, PRODUCTIVITY, PSYCHOSOCIAL FACTORS, 

OCCUPATIONAL RISK, STRESS, DEPERSONALIZATION, EMOTIONAL 

EXHAUSTION, MOTIVATION, RESILIENCE, EMPOWERMENT. 
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INTRODUCCIÓN  

El tema denominado: “EL SÍNDROME DEL BURNOUT Y LA RELACIÓN CON 

LA PRODUCTIVIDAD QUE PRESENTAN LOS TRABAJADORES DE LAS 

LAVANDERÍAS Y TINTORERÍAS JEAN DE LA PROVINCIA DEL 

TUNGURAHUA” 

Variable Independiente: (El Síndrome del Burnout) La existencia, prevalencia y 

aparición del síndrome del burnout, desencadenando así riesgos psicosociales en la 

vida personal y laboral del trabajador. 

Variable Dependiente: (Productividad) La satisfacción laboral permitirá que los 

niveles de productividad sean los que se plantearon los miembros de la organización, 

cumpliendo así las diferentes metas de trabajo. 

El presente proyecto de investigación consta de cuatro capítulos los cuales han sido 

realizados en base a la normativa legal vigente de la Facultad de Ciencias 

Administrativas para la modalidad de titulación de posgrados. 

CAPITULO I.- Las variables a estudiarse son: Variable Independiente: Síndrome del 

Burnout y Variable Dependiente: Productividad, las mismas que encajan en el área de 

conocimiento según la CINE UNESCO en ciencias sociales y la línea de investigación 

en el que se encuentra enmarcada la investigación es: Desarrollo Humano Social 

Integral, aprobado por la unidad académica de titulación de la Universidad Técnica de 

Ambato (2018) seguido por la definición del problema que se lo plantea en el árbol de 

problemas, la escasa gestión del talento humano dentro del sector del lavado y 

tinturado jean ocasionará como efecto principal la rotación del personal, planteándose 

los objetivos de la investigación y justificando la misma. 

CAPITULO II.- En el desarrollo del marco teórico referencial, se tomará como 

primicia el estudio de los diferentes antecedentes investigativos, realizados por 

diferentes autores los cuales se ha seleccionado los más relevantes, con temas 

relacionados al presente estudio de trabajo, en la fundamentación teórica se realizó un 

diagrama de venn de cada variable, desfragmentando así aspectos relacionados al 

síndrome del burnout y la productividad, los cuales se detallan en la investigación, 

siendo entes prioritarios para la ejecución del presente proyecto investigativo. 
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CAPITULO III.- La metodología de la investigación se lo realizó con el enfoque 

cuantitativo es decir los resultados obtenidos de manera cualitativa se los transformó 

en porcentajes estadísticos de manera cuantitativa, seguidamente de la modalidad 

básica de investigación que se realizó fué: investigación bibliográfica y documental, 

al obtener resultados de diferentes fuentes informáticas como son: artículos científicos, 

papers, libros electrónicos, revistas digitas, tesis, etc. Y la investigación de campo: que 

hace referencia a dirigirse al lugar de los hechos en este caso a las diferentes 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua para observar, identificar, 

e interactuar en el lugar netamente de trabajo, se procedió a seleccionar el nivel o tipo 

de investigación que es correlacional haciendo referencia al tema de estudio se desea 

saber la relación que presenta la una variable con la otra variable, se realizó el análisis 

de cada aspectos de las variables antes de aceptar o rechazar la hipótesis por 

consiguiente se desarrolló la operacionalización de las variables que es la 

desfragmentación de los conceptos de las mismas, seguidamente se ejecutó el cálculo 

de la muestra al ser la población infinita, seleccionando el muestreo por 

conglomerados al realizar la encuesta a diferentes empresas seleccionadas al azar y los 

test seleccionados fueron Maslach Burnout Inventory; Human Services Survey y el 

test de dimensiones de la productividad del factor humano. 

CAPITULO IV.- Se realiza el procesamiento de la información obtenida mediante el 

software IBM SPSS statistics, plasmando así los resultados en gráficos de barras, 

realizando el procesamiento de la muestra con el software mencionado y según los 

resultados arrojados el alfa de cronbach manifiesta que la encuesta es aceptable, 

analizando de este modo los resultados obtenidos de cada pregunta del test realizado, 

y se aplicó la correlación de variables de spearman donde se concluye que uno de los 

aspectos del síndrome del burnout afecta a la productividad el cual es el cinismo 

aceptando así la hipótesis alternativa, se elaboró las diferentes conclusiones y 

recomendaciones del trabajo de investigación colocando de este modo las referencias 

citadas y los anexos pertinentes. 
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 TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

 “El síndrome del burnout y la relación con la productividad que presentan los 

trabajadores de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua”. 

 LÍNEA DE INVESTIGACIÓN DEL PROGRAMA DE POSGRADO 

2.1 Área de conocimiento 

Según el manual del usuario del Sistema Nacional de Información de le Educación 

Superior del Ecuador (SNIESE), publicado por la Secretaria de Educación Superior, 

Ciencia, Tecnología e Innovación (SENECYT: 2011) sobre las áreas y subáreas del 

conocimiento de la Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia 

y la Cultura (en inglés “United Nations Educational Scientificand” Cultural 

UNESCO, 1997), el área de conocimiento según la Clasificación Internacional 

Normalizada de la Educación (CINE UNESCO) en la que se enmarca la presente 

investigación es ciencias sociales, educación comercial y derecho. 

2.2 Líneas de investigación 

Según la resolución del 23 de noviembre del 2018 la unidad académica de titulación 

de la Universidad Técnica de Ambato (2018) la línea de investigación en el que se 

encuentra enmarcada la investigación es: Desarrollo Humano Social Integral. 

 INFORMACIÓN DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 

3.1 Tiempo de ejecución 

El presente proyecto de investigación inició el 14 de abril del 2018 y está programada 

su finalización con un tope máximo de septiembre del 2020. 

3.2 Financiamiento 

El financiamiento del presente trabajo de investigación es de $ 335,50 dólares 

americanos los cuales son autofinanciados por la autora.  

3.3 Autora 

Nombre: Gualli Aguilar Piedad Gabriela 

Grado académico: Psicóloga Industrial  

Teléfono: 0983730581 

Correo electrónico: gabriela_gualli@hotmail.com 



4 

 

 

 DESCRIPCIÓN DETALLADA 

4.1 Definición del problema de la investigación 

El síndrome del burnout fue declarado en el año 2000 por la Organización Mundial de 

la Salud como un factor de riesgo laboral por su capacidad para afectar la calidad de 

vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida usualmente se describe como 

una forma inadecuada de afrontar el estrés crónico, cuyos rasgos principales son: el 

agotamiento emocional, la despersonalización y la disminución del desempeño 

personal, haciendo referencia a lo que mencionan los autores determinare que el 

síndrome del burnout o también conocido como desgaste profesional hace referencia 

al agotamiento físico y psicológico que presentan los trabajadores al sentirse 

presionados por las exigencias del medio los cuales son: jefes, compañeros y clientes 

o usuarios, de manera que esta problemática afecta a todo tipo de trabajadores sin 

distinción de género, edad, nivel académico y área de trabajo, un colaborador que 

presente el síndrome del burnout no se va a desempeñar de optima manera es decir se 

mostrará apático, cansado (realizará las actividades de una manera lenta), mal humor 

ante las demás personas, ausentismo laboral por no importarle el trabajo, falta de 

concentración en las laborares y pueden desencadenar en accidentes ocupacionales, es 

necesario prevenir detectar y controlar esta anomalía que cada día va preocupando a 

los médicos ocupacionales, al detectar estrés crónico en los trabajadores. (Ratnakaran, 

Prabhakaran, y Karunakaran 2016:2) 

En primer término, la productividad depende de los arreglos institucionales y del 

carácter macroeconómico. En segundo lugar, la productividad depende de factores que 

pertenecen al entorno microeconómico y que se manifiestan en las características de 

las empresas y de los trabajadores. Los capítulos que conforman este libro estudian, 

desde la perspectiva individual, los diversos aspectos de la productividad agrupados 

en estas dos categorías. Según los autores la productividad que presenten los 

trabajadores dentro de organización determinará el futuro de la misma, considerando 

que una persona enferma no rendirá del mismo modo que una persona en óptimas 
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condiciones de salud, según los autores que hacen referencia a las variables de burnout 

y productividad. Céspedes, Lavado, Ramírez (2016) p. 58 

Por tal motivo a más de estudiar la productividad y como realizar el trabajo en menor 

tiempo posible optimizando así los recursos humanos, materiales, financieros y 

tecnológicos es necesario que se priorice la satisfacción laboral de los colaboradores, 

porque un trabajador motivado rinde de mejor manera siendo beneficioso para la 

empresa porque aumenta la rentabilidad y al propio trabajador por conservar el puesto 

de trabajo. 

El problema principal es la escasa gestión de los procesos de talento humano, en las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua, la carencia de un estudio 

de análisis y descripción de puestos ocasiona sobrecarga de trabajo, teniendo como 

consecuencia fatiga física y psicológica más conocido como estrés laboral, otro 

aspecto es el inadecuado reclutamiento y selección de personal, que origina la 

contratación deficiente por parte del personal administrativo, manifestándose de este 

modo la pérdida de recursos humanos, materiales, financieros y tecnológicos, la poca 

evaluación del desempeño laboral no permite que se detecte y corrija errores, 

desembocando en conformismo y poco empoderamiento por parte del personal, por 

consiguiente la poca  capacitación y formación del personal origina que los 

colaboradores no sean aptos para desempeñar el cargo, desencadenando así niveles 

bajos de productividad y bajo rendimiento laboral, al no existir motivación hacia el 

personal, al no solucionarse todas estas series de conflictos problemáticos se 

desencadenaría como efecto principal la rotación de personal por motivos de salud y 

de insatisfacción laboral.
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Gráfico 1. Árbol de problemas. 
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Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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4.2 Objetivos de la investigación. 

Objetivo General. 

Determinar los factores del síndrome del burnout que afectan a los trabajadores en la 

productividad, de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.  

Objetivos Específicos. 

 Fundamentar teóricamente los aspectos relacionados con el síndrome del 

burnout y la productividad para la clasificación de la información pertinente 

para la investigación.  

 Diagnosticar qué factores causan el síndrome del burnout y su efecto en la 

productividad de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del 

Tungurahua. 

 Realizar un análisis correlacional entre el síndrome del burnout y la 

productividad para la implementación de medidas correctivas hacia los 

trabajadores de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del 

Tungurahua. 

4.3 Justificación de la investigación. 

Según los autores (Sequeiro, Salvador, Roca y Valls) 2019 mencionan que es 

importante estudiar los factores psicosociales que afectan la salud de los trabajadores 

considerando que las áreas más vulnerables son las que se relacionan directamente con 

el cliente y el usuario, además este problema no existe conocimiento alguno por parte 

de los empleadores y trabajadores dentro de esta área, tratando así de salvaguardar la 

integridad de los trabajadores que están expuestos a este síndrome.  

En la presente investigación se determinará las causas que ocasionan el síndrome del 

burnout que inciden en la productividad de las microempresas de lavado y tinturado 

jean de la provincia de Tungurahua, que permitirán conocer cuáles son los factores 

determinantes que originan el burnout, que impide que la productividad que presentan 

los colaboradores no tenga los niveles de rentabilidad esperados por la organización. 

Es de gran utilidad el presente proyecto de investigación porque a través del desarrollo 

del mismo se identificará una metodología que permita establecer un plan de 
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prevención y erradicación de los causantes del burnout, a su vez, generar un impacto 

positivo debido a que se podrá influir en los índices de productividad. Los beneficiarios 

de esta investigación son los miembros de la lavanderías y tintorerías jean de la 

provincia del Tungurahua, considerando que con esta investigación se pretende 

establecer mejoras en las condiciones laborales de los colaboradores dentro del sector 

de lavado y tinturado jean, al obtener los resultados de la investigación y poner en 

marcha planes de mejora en cuestión a la salud ocupacional, para esta investigación se 

cuenta con los recursos técnicos, científicos, humanos, económicos y el material 

bibliógrafo que me permitirá el logro de los objetivos de la presente investigación. 

El síndrome del burnout muy poco conocido por los trabajadores, se desea informarles 

del mismo para prevenir futuros problemas dentro de la organización, considerando 

que es un mal existente desde siempre pero estudiado desde hace poco tiempo en el 

área de talento humano, a través de un estudio de campo se determinará aspectos que 

están relacionados con el síndrome del burnout los cuales están presentes en los 

trabajadores y se podrá tomar decisiones para mejorar esta problemática que acaba con 

los niveles de productividad y con la salud del personal que labora dentro de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.  

4.4 Marco teórico referencial. 

4.4.1 Antecedentes Investigativos. 

Después de haber realizado una revisión bibliográfica se han encontrado una serie de 

estudios relacionados con el síndrome del burnout y la productividad, a continuación 

se detallan los más relevantes: 

En el estudio realizado por (Navarro-González, Ayechu-Díaz, y Huarte-Labiano 

2015:192) denominado, prevalencia del síndrome del burnout y factores asociados a 

dicho síndrome en los profesionales sanitarios de atención primaria, mencionan que el 

síndrome del burnout lo adquieren más los trabajadores que están en pleno contacto 

con los usuarios o de hecho tienen que cubrir las necesidades de atención de muchos 

clientes, aquí se menciona la atención primaria al personal con más carga de trabajo, 

los cuales son; personal administrativo, trabajadores sociales, médicos generales, y los 

pediatras ocasionando de esta manera que se conviertan en un grupo vulnerable de 

adquisición de estrés y por ende del síndrome del burnout. Un tercio de los 
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profesionales de Atención Primaria presentaron niveles altos de burnout, asociado 

principalmente con el área de trabajo, el tamaño del cupo y el grupo profesional, con 

mayor prevalencia en administrativos y médicos de familia.  

Esta investigación es de gran utilidad para considerar que el síndrome del burnout es 

más propenso dar a los trabajadores que están expuestos constantemente a interactuar 

con usuarios, es decir prestar servicios antes que vender productos, como mencionan 

los autores (Navarro-González, Ayechu-Díaz, y Huarte-Labiano 2015:192) en el 

trabajo con médicos que atienden a pacientes por diferentes enfermedades, con 

referencia a los resultados obtenidos al aplicar los diferentes métodos se determinó que 

este síndrome está presente el 39,3% al servicio de atención primaria en la salud. 

La investigación realizada por Arias en el 2014 con el tema “Felicidad, síndrome de 

burnout y estilos de afrontamiento en una empresa privada”, manifiestan que, cada 

persona tiene un concepto propio de lo que es la felicidad personalmente, es por tal 

motivo que el síndrome de burnout no se origina precisamente en la empresa donde se 

elabora, más bien dicho esta problemática se suscita desde los hogares de esta persona 

al no adquirir materiales o emociones que manifiesten la felicidad propia, 

desencadenando como resultado trabajadores expuestos a contraer el síndrome de 

burnout porque tomado de la mano con los problemas laborales es donde la persona 

no puede contrarrestar varios factores estresantes de su vida personal y laboral termina 

quemándose dentro del trabajo. La muestra con la que se trabajó está conformada por 

74 trabajadores de una empresa privada de Arequipa (44 varones y 30 mujeres), que 

se dedica a la prestación de servicios. La cantidad de participantes, se determinó 

mediante el muestreo simple de una población de 580 empleados, con un nivel de 

confianza del 95%. Para la selección de la muestra se utilizaron métodos 

probabilísticos, mediante el uso de números aleatorios, hasta conformar la cantidad de 

participantes requeridos a fin de trabajar con una muestra representativa. Los 

instrumentos de investigación que se utilizaron son: una ficha de datos personales, la 

escala de la felicidad de lima, el inventario de burnout de Maslach y el cuestionario de 

conductos de afrontamiento en situaciones de estrés. (Arias, Masía, y Justo 2014:78, 

79) 

Llegando a las siguientes conclusiones:  
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 El estrés no se origina siempre en factores externos o en factores 

organizacionales, sino que pueden desencadenarse por las características 

personales del trabajador, es decir, por su vulnerabilidad ante determinados 

estímulos. Es sí que, los estilos de afrontamiento, pueden medir entre los 

niveles de estrés percibido y la satisfacción con el trabajo, expresada en 

términos de felicidad. 

 Encontrar relaciones significativas entre la felicidad, el estrés crónico en el 

trabajo (o síndrome de “burnout”) y los estilos de afrontamiento. los resultados 

indican, que, entre los trabajadores evaluados, existen altos niveles de 

felicidad, y niveles bajos y moderados de estrés crónico.  

En la presente investigación manifiesta los autores (Arias, Masía, y Justo 2014:78, 79) 

que la felicidad proviene desde el hogar y se desencadena en el ámbito laboral, 

considerando que la vida que ha llevado la persona le da cierto índice de satisfacción, 

esta investigación nos conlleva a estudiar los factores intrínsecos y extrínsecos de cada 

trabajador para determinar aspectos sociales que involucren el accionar diario dentro 

de las instalaciones, perjudicando o mejorando los niveles de productividad, con los 

métodos aplicados y las conclusiones realizadas se determina que los estilos de 

afrontamiento del problema no son necesariamente fuertes como para atacar al 

síndrome del burnout y no permitir el desarrollo del mismo que afecta tanto la salud 

física y psicológica del trabajador. 

La investigación realizada por Oswald y Sgroi en el 2015 con el tema “Happiness and 

Productivity”, expresa que, los empleadores que invierten su tiempo y dinero en 

satisfacer las necesidades de sus trabajadores están llevando a cabo un incremento de 

la productividad de su organización, considerando que las empresas existen por el 

trabajo bien realizado por el talento humano siendo entes primordiales de la 

elaboración de productos y prestación de servicios, es necesario enfocarse en la 

felicidad adquirida por parte de los colaboradores, ha proporcionado un nivel alto de 

productividad por que la motivación ejercida por aportes de los jefes y dueños de la 

empresa origina un trabajo bien realizado ahorrando tiempos y costos. La muestra en 

el estudio, que tuvo lugar a lo largo de varios años, es el siguiente 713 personas. La 

productividad media en toda nuestra muestra es de poco menos de 20 adiciones 
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correctas. Los tratamientos de felicidad mejoran esa productividad en 

aproximadamente 2 adiciones, es decir, en aproximadamente 10%-12%.(Oswald, 

Proto, y Sgroi 2015:791, 792) 

Consolidando las siguientes conclusiones:  

 Menor felicidad se asocia sistemáticamente con una menor productividad. 

 Las formas de evidencia, con fortalezas y debilidades complementarias, son 

consistentes con la existencia de un vínculo causal entre el bienestar humano y 

el desempeño humano. 

4.4.2 Fundamentación teórica. 

En la presente investigación que involucra a las variables del síndrome del burnout y 

la productividad, se tomó como premisa la teoría de los factores de Frederick Herzberg 

quien explica que para entender el comportamiento humano se basa en dos factores los 

cuales son: 

4.4.2.1 Factores Higiénicos (extrínsecos). 

Son aspectos relacionados al medio en el cual se desarrolla el trabajador, como pueden 

ser: personas, maquinarias, infraestructura, el termino higiénico hace referencia a la 

prevención de aspectos negativos que ocasionan problemas en la vida diaria del 

trabajador, es menester considerar que si se le ofrece factores higiénicos negativos al 

trabajador este se sentirá insatisfecho, no trabajará bien y dará perdidas a la empresa, 

de otro modo si los jefes apoyan con factores higiénicos positivos motivarán a los 

trabajadores a esforzarse para cumplir las metas por medio de recompensas monetarias 

y de estima, en este ámbito puede existir desgaste emocional que es un aspecto a 

medirse dentro del síndrome del burnout, del mismo modo como mecanismo de 

defensa de la personalidad el trabajador puede caer en el cinismo al no sentirse a gusto 

con las exigencias del medio laboral, por tal motivo se aplicará el cuestionario de 

Maslach en esta investigación; por otra parte para la variable de la productividad se 

escogió el  instrumento de los autores Cequea, Rodríguez, Monroy Bottini (2011) de 

manera que se medirá la satisfacción laboral, la participación, el trabajo en equipo, el 

manejo del conflicto, clima y cultura organizacional y el liderazgo, al ser entes de 

relación con varias personas y elementos. 
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4.4.2.2 Factores Intrínsecos. 

Son aspectos de índole personal que lo puede manejar la propia persona, se refiere a 

lo que soy y hago, es aquí donde la persona siente la necesidad de ser reconocida, 

felicitada y admirada por el trabajo que realiza, en psicología lo conocemos como 

autorrealización así lo menciona el autor Abraham Maslow en la teoría de las 

necesidades, referente al síndrome del burnout en el instrumento Maslach se mide en 

este factor la eficacia personal, del mismo modo el test para medir la productividad 

abarcara aspectos tales como: la motivación, competencias, formación y desarrollo, al 

ser aspectos netamente personales. 

En los siguientes gráficos se desarrolla la categorización fundamental y la constelación 

de ideas, que dará parte al desarrollo teórico de la presente investigación.



13 

 

Gráfico 2: Diagrama de venn – Síndrome del burnout Gráfico 3: Diagrama de venn – Productividad 
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4.4.2.3 Síndrome del Burnout. 

El síndrome de burnout (SB) o también conocido como síndrome de desgaste 

profesional, síndrome de sobrecarga emocional, síndrome del quemado o síndrome de 

fatiga en el trabajo fue declarado, en el año 2000, por la Organización Mundial de la 

Salud (OMS) como un factor de riesgo laboral, debido a su capacidad para afectar la 

calidad de vida, salud mental e incluso hasta poner en riesgo la vida del individuo que 

lo sufre. Según la investigación realizada por (Saborío Morales y Hidalgo Murillo 

2015) manifiesta que la definición más aceptada es la de C. Maslach, que lo describe 

como una forma inadecuada de afrontar el estrés crónico, cuyos rasgos principales son 

el agotamiento emocional, la despersonalización y la disminución del desempeño 

personal donde se describe cada uno a continuación. 

 Cansancio o agotamiento emocional: pérdida progresiva de energía, 

desgaste, fatiga. 

 Despersonalización: construcción, por parte del sujeto, de una defensa para 

protegerse de los sentimientos de impotencia, indefinición y frustración. 

 Abandono de la realización personal: el trabajo pierde el valor que tenía para 

el sujeto. 

El síndrome del burnout hace referencia a sentirse quemado dentro del puesto del 

trabajo, ante tantas exigencias del mismo y no saber afrontar de la mejor manera las 

demandas, se pone en riesgo la salud física y psicológica del trabajador, por este 

motivo fué declarado por la organización mundial de la salud como un riesgo laboral, 

según Maslach este síndrome se subdivide en tres aspectos los cuales son: 

agotamiento: que hace referencia al cansancio físico y mental que siente el trabajador, 

por otra parte la despersonalización: es cambiar la forma de ser por motivos negativos, 

como mecanismo de defensa de la personalidad, al sentirse amenazado por el medio y 

como último factor la disminución del desempeño: que hace referencia al no 

cumplimiento de las metas o retraso en las tareas diarias. 

4.4.2.4 Factores psicosociales. 

Según la investigación realizada los factores psicosociales se lo definen como las 

condiciones presentes en una situación laboral directamente relacionadas con la 
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organización del trabajo, con el contenido del puesto, con la realización de la tarea e 

incluso con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del trabajo y a 

la salud de las personas trabajadoras. Las expresiones organización del trabajo y 

factores organizativos se utilizan muchas veces de manera intercambiable con factores 

psicosociales para hacer referencia a las condiciones de trabajo que pueden conducir 

al estrés(Gil-Monte 2009). Los factores psicosociales pueden ser favorables o 

desfavorables para el desarrollo de la actividad laboral y para la calidad de vida laboral 

del individuo. En el primer caso contribuyen positivamente al desarrollo personal de 

los individuos, mientras que cuando son desfavorables tienen consecuencias 

perjudiciales para su salud y para su bienestar. En este caso hablamos de factores de 

riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral y tienen el potencial de causar daño 

psicológico, físico, o social a los individuos. Son numerosos los estudios que han 

concluido que los riesgos psicosociales son agentes capaces de deteriorar la salud de 

las personas durante el desempeño de su trabajo e incluso fuera de él. 

Los factores psicosociales hacen referencia al entorno dentro del trabajo, al ser entes 

primordiales para la afectación de la salud del trabajador, desencadenando la aparición 

de estrés laboral, estos se subdividen en tres aspectos los cuales son: físico: el entorno 

e infraestructura en la cual se trabaja diariamente, la maquinaria, los enseres, las 

instalaciones, el segundo aspecto es el psíquico: es el estado emocional en el que se 

encuentra el trabajador ante todas las circunstancias empresariales, por las necesidades 

que presente cada trabajador como puede ser, satisfacción laboral por lo que me dan y 

por lo que necesito tanto en lo material como en lo humano y el último factor es el 

social: se enfoca en las relaciones interpersonales que se presenta con los miembros 

de la empresa como son jefes, compañeros, subordinados y clientes. 

4.4.2.5 Comportamiento organizacional. 

Las teorías del comportamiento organizacional han estado evolucionando en el 

transcurso del tiempo y se han estado integrando diversos temas en los procesos 

empresariales y de investigación, como por ejemplo la satisfacción laboral, la 

motivación, la calidad de vida en las personas, el medio ambiente de trabajo, el 

compromiso organizacional y más recientemente la teoría del bienestar 

laboral.(Madero-Gómez y Olivas-Luján 2016:53). 
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Existen aspectos que se han integrado en el comportamiento organizacional, en este 

apartado se habla de los aspectos positivos, que son necesarios tomarlos en cuenta para 

que el comportamiento del trabajador sea rentable, favorable y positivo ante las tareas 

y relaciones que tiene cada trabajador dentro de la empresa, estos aspectos se los ha 

ido estudiando e implementando dentro de las organizaciones, teniendo como 

resultado mejoras en la productividad. 

4.4.2.6 Agotamiento psicológico. 

Hoy en día las exigencias de la vida laboral, escolar e incluso social, son mucho más 

complicadas que hace unos años. La ansiedad y el estrés se han convertido en las 

enfermedades del siglo XXI. De acuerdo con el psicólogo Miguel Zerdá, de la 

Universidad Nacional, el agotamiento psicológico surge de todas las decisiones, 

pensamientos, trabajos, obligaciones que deben tomarse en un día, y el poco tiempo 

que se puede dedicar al descanso y el tiempo libre.(« ¿Qué es el agotamiento 

psicológico, y cómo tratarlo?», 2018) 

El agotamiento emocional suele darse por los pensamientos, decisiones y 

responsabilidades, que presenta la persona al no realizar actividades que mejoren la 

salud mental como son: descanso de ocho horas, comidas en los cinco horarios 

establecidos, realización de ejercicio físico, relajación con actividades al gusto de cada 

persona. 

4.4.2.7 Agotamiento nervioso. 

El agotamiento nervioso es una situación caracterizada por el desequilibrio entre el 

cuerpo y la mente, haciendo que la persona se sienta sobrecargada, lo que resulta en 

cansancio excesivo, dificultad para concentrarse y alteraciones intestinales, siendo 

importante identificar los signos de agotamiento nervioso para que se inicie el 

tratamiento (Anón s. f.) 

Es menester recalcar que para que exista agotamiento nervioso es por la desconexión 

que existe entre el cuerpo y la mente, manifestando la sobrecarga que siente la persona 

ante tantas exigencias, que desemboca en cansancio físico, falta de concentración, 

problemas digestivos y más aspectos negativos, es importante que se detecte a tiempo 

este problema para poder corregir y mejorar la calidad de vida de las personas. 
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4.4.2.8 Agotamiento físico. 

Es un tipo especial de estrés relacionado con el trabajo, un estado de agotamiento físico 

o emocional que también implica una ausencia de la sensación de logro y pérdida de 

la identidad personal.(Anón s. f.) 

También conocido como cansancio físico o corporal, ante un determinado esfuerzo 

que se realice con las diferentes partes del cuerpo, también se lo puede detectar por 

dolores en el tronco y las extremidades, falta de energía para seguir trabajando y 

sensación de querer descansar o parar de hacer cierta actividad y se lo puede implicar 

con la sensación de no haber cumplido la meta o logro, ante la falta de decisión o 

sentirse exhausto. 

4.4.2.9 Estrés Laboral. 

El estrés laboral, según la Comisión Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo se 

define como “las nocivas reacciones físicas y emocionales que ocurren cuando las 

exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del 

trabajador” (Anón s. f.) 

Es una respuesta psicobiológica nociva, que aparece cuando los requisitos de un 

trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador, puede 

estar relacionado con el trabajo en sí mismo (carga laboral, escasa posibilidad de tomar 

decisiones), y también con el contexto organizativo o con el ambiente laboral (escasa 

comunicación, conflictos interpersonales), así como con dificultades para conciliar la 

vida familiar con el trabajo. Además, los rasgos de personalidad de cada trabajador y 

sus diferentes estilos de afrontamiento explican la considerable variación individual 

con que los trabajadores reciben o responden a las demandas laborales o a su ambiente 

de trabajo. (Navinés et al. 2016:362) 

El estrés es un aspecto nocivo que involucra la salud psicológica y física del trabajador 

incluso la propia vida, al sentir que las exigencias y demandas superan las capacidades 

de la persona, aspectos del puesto de trabajo que se relacionan son: actividades a 

desarrollarse, la toma de decisiones, otro aspecto es el ambiente laboral: hace 

referencia a las relaciones interpersonales, la comunicación presente en cada persona, 

y la vida personal o familiar de cada individuo, considerando que cada personan es un 
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mundo diferente, no todos reaccionan de la misma manera por tener personalidades 

diferentes, el estrés se puede presentar de manera ocasional o permanente. 

Gráfico 1. Tipos de estrés 

Estrés Laboral

Diestrés Estrés Episódico Estrés CrónicoEustrés  

Estrés Negativo: 

 Exceso de 

esfuerzo

 Desorden 

fisiológico 

Estrés Positivo:

 Cuerpo es 

capaz de 

enfrentarse a 

las situaciones

 Sensaciones 

placenteras 

con ello

 Permite 

experimentar 

el mundo 

como un lugar

 Período de 

tiempo 

prolongado

 Produce un 

desgaste físico 

y emocional 

 Consecuencias 

para la salud 

física y mental

 A corto plazo 

que desaparece 

rápidamente.

 

Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Los tipos de estrés laboral son: 

Diestrés: Más conocido como estrés negativo, es el cansancio físico y psicológico que 

adquiere la personan por las exigencias del medio. 

Eustrés: Deseo de salir triunfantes ante las demandas que se presenta en el medio que 

lo rodea (trabajo bajo presión, retos, desafíos) 

Estrés crónico: Es el estrés permanente, prolongado es decir que permanece dentro 

de la persona por un largo tiempo, ocasionando de este modo enfermedades más 

graves. 

Estrés episódico: Es el estrés que se da en un corto tiempo al ser una situación fácil 

de solucionar o al decidir salir triunfante del mismo. 
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4.4.2.10 Autoestima.  

Autoestima se define como un sentimiento favorable nacido de la buena opción que 

uno tiene de sí mismo y de sus capacidades, se manifiesta por un conjunto de actitudes 

y de creencias que nos permiten enfrentar al mundo y las dificultades de la vida 

(Beauregard, Bouffard, y Duclos 2005). 

El autoestima se desarrolla de la misma persona, es sentirse bien por lo que soy, por lo 

que hago, por lo que pienso, por lo que seré, aspectos positivos que considero de mí 

mismo y se lo expresa con la forma de ser, comportamientos, acciones para 

desarrollarse de manera positiva dentro de todo tipo de ambiente, familiar, laboral, 

social, académico y más. 

Gráfico 2: Tipos de autoestima 

Autoestima 

Alta Baja Media 

 La persona se 

valora así 

misma de 

forma positiva.

 Cree en sus 

virtudes

 Preparada para 

afrontar los 

obstáculos 

 Se siente 

capaz y 

valiosa 

 Se siente mal a 

la opinión de 

los demás 

 Se siente 

incapaz, tiene 

miedo

 No se valora 

en absoluto

 Tiene una idea 

muy negativa 

de sí misma.

 

Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

La autoestima se divide en: 

Autoestima alta: Pienso lo mejor de mí mismo, se siente capaz de realizar cierta 

actividad, está listo para afrontar al mundo y lo que le rodea, posee el ego elevado. 

Autoestima media: No discrepa mucho con los demás, acepta decisiones rápidamente 

sin pensar mucho, tranquilidad ante cualquier situación. 

Autoestima baja: El miedo lo rodea antes de actuar, por la manera de pensar, se cree 

inferior a los demás, es sumiso y callado, acepta lo que los demás digan. 
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4.4.2.11 Interés personal. 

Se denomina interés, a la utilidad o conveniencia que se busca a nivel moral o material. 

Su acepción es peyorativa, ya que nombra a la actitud de una persona que busca 

aprovecharse de otra.  

El interés personal es conocido como buscar beneficios propios para la persona, como 

pueden ser materiales, humanos, económicos, es decir satisfacer la necesidad de 

conseguir algo que sea beneficioso para sí mismo, sin pensar en los medios que se 

utilicen para el logro de cierta situación. 

4.4.2.12 Productividad.  

Según Sánchez-Laura (2015) La productividad es la relación entre el resultado de una 

actividad productiva y los medios que han sido necesarios para obtener dicha 

producción. En el campo empresarial se define la productividad como el resultado de 

las acciones que se deben llevar a término para conseguir los objetivos de la empresa 

y un buen clima laboral, teniendo en cuenta la relación entre los recursos que se 

invierten para alcanzar los objetivos y los resultados de los mismos. 

Ser productivo es la utilización de la maquinaria, enseres de la empresa, que unido con 

la mano de obra eficiente darán como resultado el aumento de los niveles de 

productividad y por ende el cumplimiento de las metas organizacionales, teniendo en 

cuenta que hay aspectos que están inmersos dentro de la productividad como pueden 

ser, el desarrollo de un buen clima laboral, que será ente competitivo para la imagen 

corporativa de la organización. 

4.4.2.13 Reclutamiento y selección de personal. 

Proceso inmerso en la planeación estratégica de una organización, con el fin de 

conseguir personas que ocupen cargos que están libres Por ello, se basan en la 

ejecución de lineamientos que aseguran que las vacantes de una empresa estén 

ocupadas por el personal idóneo (Blasco 2014:95)  

Se trata de un proceso de talento humano, que se lo realiza con el fin de llenar una 

vacante con el personal más idóneo, asegurando así la productividad y ganancia de la 

empresa, utilizando diferentes canales de información como pueden ser: prensa, radio, 



21 

 

televisión, medios de redes sociales, etc. y al realizar el proceso que es: llamado, 

cumple los requisitos, da las pruebas de conocimiento y psicológicas, se procede a la 

entrevista y como último paso la firma del contrato de trabajo e inducción al mismo. 

4.4.2.14 Análisis y valoración de cargos.  

En la investigación realizada por (Baldeón y Lorena 2013) menciona que el Análisis 

de cargos es un proceso sistemático para determinar su valor relativo a fin de establecer 

la equidad interna entre los diversos puestos. Es posible determinar el valor relativo de 

un puesto comparándolo con otros dentro de la organización en base a una escala 

desarrollada con ese propósito La valoración del puesto es una comparación formal y 

sistemática de puestos de trabajo para determinar el valor de un puesto en relación con 

otro. El procedimiento básico de evaluación del puesto consiste en comparar el 

contenido de los puestos en relación con otros, por ejemplo, en términos de su 

esfuerzo, responsabilidad y habilidades. 

Como su palabra lo dice el análisis es describir todos los aspectos que están 

relacionados dentro del cargo, en comparación con los demás puestos de trabajo, por 

otra parte la valoración es darle cierto nivel de importancia a cada cargo, considerando 

el orden jerárquico dentro del diagrama estructural y posteriormente el diagrama 

funcional manifestando así que todos los puestos de trabajo son importantes, siendo 

una labor netamente profesional. 

4.4.2.15 Evaluación del desempeño. 

Evaluar es un proceso que genera información a través de la valoración de las 

cualidades del profesional en formación, mediante criterios o parámetros 

estandarizados, y esta información se utiliza para formar juicios y tomar decisiones. 

Se trata de documentar evidencias explícitas sobre el desempeño para identificar 

aquellas áreas competenciales desarrolladas y las que requieren ser fortalecidas. 

Requiere información de diferentes fuentes, un juicio profesional y una toma de 

decisiones por consenso de expertos.(Morán-Barrios 2016:135) 

La evaluación se refiere a sacar resultados del trabajo que ha realizado el colaborador 

durante cierto tiempo, para determinar los aspectos positivos y potencializarlos, del 

mismo modo las fallas para poder capacitar en ciertos temas, fomentando de este modo 
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la mejora, para generar trabajo basado en competencias, no se trata del mejor método 

que se utilice, se trata de la información que se obtenga, para la mejora organizacional.  

4.4.2.16 Capacitación del personal. 

Según (Werther y Davis 2000) en su trabajo Administración de personal y recursos 

humanos, describe a la capacitación del personal en una empresa como una actividad 

que se enseña a los empleados como forma de desempeñar su puesto actual.  

La capación del personal se base primeramente en un estudio de detección de 

necesidades organizacionales, posteriormente es desarrollar los conocimientos y 

habilidades de cada colaborador dentro del puesto de trabajo y al concluir la 

capacitación, se debe realizar un plan de mejora continua, para potencializar lo 

aprendido. 

4.4.2.17 Gestión del talento humano. 

Las organizaciones deben abrir ambientes participativos, estimulantes y no 

discriminatorios que ayuden a mejorar la calidad de vida laboral. Esto se logra a través 

de la generación de incentivos o beneficios que se convierten, a su vez, en un tipo de 

estrategia de motivación que promueve y aprovecha las características de liderazgo 

que se presenten en la ejecución de diferentes actividades. Es por esto que el área de 

Recursos Humanos (RR. HH.) Toma importancia ya que ejecuta actividades que tienen 

como objeto incrementar las capacidades del equipo humano empresarial por medio 

de acciones como la formación permanente de los colaboradores, la ampliación y 

mejoras en los canales de información. Todo ello sumado lleva al equilibrio entre la 

vida personal y el trabajo e impacta en forma positiva en la calidad de vida del 

colaborador.(Buchelli Aguirre, Yara Rodríguez, y Africano Martínez 2016:111) 

El área de recursos humanos o también conocida como talento humano, hace énfasis 

en buscar la satisfacción del trabajador y las ganancias del empleador, es por tal motivo 

que se implementa en la planificación estratégica todos los procesos del área, los cuales 

son: descripción y valoración de cargos, reclutamiento y selección, evaluación del 

desempeño, capacitación y formación, gestión del clima y cultura organizacional, 

planes de carrera y sucesión, consolidando un liderazgo efectivo que se enfoca en dar 

beneficios a los colaboradores, promoviendo la participación efectiva, con el fin de 
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mejorar los niveles de productividad y la atención al cliente, siendo entes reconocidos 

por el trabajo realizado de una manera correcta y participativa enfocados en todos los 

miembros de la organización. 

4.4.2.18 Recursos de una empresa. 

Son todos los activos, elementos, insumos, bienes tangibles e intangibles, que 

conjugados armónicamente contribuyen al funcionamiento adecuado de una empresa, 

los cuales son necesarios para que pueda lograr los objetivos propuestos. (Vega s. f.) 

Son todos los recursos humanos y materiales que son necesarios para la ejecución de 

las actividades a las que se dedica la organización (razón social) siendo entes 

primordiales e importantes para el cumplimiento de las metas establecidas al momento 

de la creación de la empresa. 

Gráfico 3. Recursos de una empresa 

Recursos de una empresa

Recursos 

Humanos.

 

Recursos 

Tecnológicos. 

Recursos 

Materiales.

Recursos 

Financieros. 

Factor primordial 

en la marcha de 

una empresa 

según el nivel 

jerárquico pueden 

ser : 

 Directivos

 Ejecutivos

 Técnicos

 Supervisores

 Oficinistas

 Obreros

Son recursos, 

propios y ajenos, 

de carácter 

económico y 

monetario que la 

empresa requiere 

para el desarrollo 

de sus actividades 

Son aquellos 

bienes tangibles, 

propiedad de la 

empresa: 

 Instalaciones 

 Equipos

 Materia prima.

Sirven como 

herramientas e 

instrumentos 

auxiliares en la 

coordinación de 

los otros recursos.

 Sistemas de 

producción.

 Patentes etc.. 

 Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Los recursos de la empresa se dividen en: 

Recursos humanos: Son necesarios para la existencia de la empresa, ya que brindan 

la mano de obra para la realización de productos o prestación ser servicios. 
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Recursos financieros: Aspectos monetarios que son propios de la empresa o pueden 

dar los accionistas, así como los préstamos para la compra de insumos, materiales, 

maquinaria o el pago de la mano de obra. 

Recursos materiales: Son las instalaciones, la maquinaria, los enseres con los que 

cuenta la organización para desarrollarse en el mercado laboral. 

Recursos tecnológicos: Sirven como apoyo para la ejecución pertinente y oportuna 

de las tareas, estos pueden ser: programas, sistemas informáticos, medios de 

comunicación rápidos y oportunos, plataformas, etc. 

4.4.2.19 Medios de producción.  

Los medios de producción son recursos económicos, también denominados capital 

físico, que permite llevar a cabo algún trabajo de naturaleza productiva, como la 

fabricación de un artículo de consumo, o la prestación de un servicio, también 

involucra no sólo dinero, sino también recursos naturales (materia prima), energía 

(eléctrica, por lo general), redes de transporte, maquinaria, herramientas, fábricas y 

todo lo necesario para mantener el circuito productivo andando. (Anón s. f.) 

Forman parte de la cadena de producción al alcanzar el desarrollo de servicios o 

elaboración de productos para los usuarios o clientes, el autor desarrolla como recursos 

el capital físico que es la mano de obra de los trabajadores y la materia prima que 

pueden ser la maquinaria, el transporte, herramientas de trabajo, la energía eléctrica y 

más aspectos que se desarrollan dentro de la productividad. 

Los medios de producción pueden clasificarse de acuerdo a su participación en el 

proceso productivo. 

Medios de participación directa.  

Llevan a cabo la producción, gracias a los esfuerzos de los trabajadores (operarios, 

obreros, etc.), las herramientas y el material de producción. 

Medios de participación indirecta.  
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Aquellos que no están vinculados con la producción de manera directa, pero que son 

indispensables para que se lleve a cabo de manera exitosa, tales como los almacenes 

de materia prima y elaborada, las redes de transporte, los servicios generales, etc. 

Los medios de producción se dividen en: 

Medios de participación directa: Se desarrollan por la mano de obra directa que 

presentan los trabajadores con la utilización de los diferentes materiales, equipos, 

herramientas de trabajo que permiten el desarrollo de las actividades. 

Medios de participación indirecta: No se los puede visualizar a simple vista o no se 

conoce de la existencia pero están relacionados con la empresa tales como redes de 

mercadeo, sucursales, bodegas, medios de transporte y comunicación que permiten 

cumplir la misión y visión de la empresa. 

4.4.2.20 Resultados en la productividad.  

Todas las empresas, sea cual sea su tamaño necesitan obtener información sobre el 

propio desempeño para saber si han logrado resultados positivos, es decir, ganancias 

o si al contrario han sufrido pérdidas producto de su operación al finalizar un periodo 

determinado. Y dado que el objetivo primordial de las organizaciones es maximizar 

las utilidades, es fundamental que te apoyes en herramientas que te permitan contar 

con información oportuna y confiable para la toma de decisiones.(Castro s. f.) 

Hace referencia a lo obtenido en cierto periodo de tiempo, puede ser positivo como 

negativo, porque la empresa necesita saber lo que está sucediendo para tomar medidas 

de mejora o de superación, que beneficie a todos los miembros de la organización. 

4.5 Metodología. 

La presente investigación se realizó con el paradigma positivista. 

Según (Alix 2012:85) menciona que “el positivismo mantiene que todo conocimiento 

científico se basa sobre la experiencia de los sentidos sólo puede avanzarse mediante 

la observación y el experimento, asociados al método científico”. Así mismo se tiene 

que el paradigma positivista se sustenta en las teorías filosóficas de Augusto Comte, 

“aquella actitud o modo de pensar que se atiene a lo positivo o cualidad que poseen 
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únicamente aquellos hechos que pueden captarse directamente por los sentidos y 

someterse a verificación empírica. 

En referente al paradigma positivista daré todos mis puntos de vista de la problemática 

con el fin de que se tomen medidas de acción correctivas y de mejora tanto para el 

personal, clientes, accionistas y los proveedores que se sentirán a gusto de llegar a las 

diferentes lavanderías y tintorerías jean por el servicio que prestan los trabajadores.  

4.5.1 Enfoque de la investigación: Cuantitativo. 

Esta investigación se va a desarrollar con el enfoque cuantitativo, de modo que se 

determinará aspectos cualitativos transformándoles a estándares cuantitativos, que 

presenten los trabajadores de las lavanderías y tintorerías jean, considerando que se 

desea optimizar recursos y que el producto final esté en óptimas condiciones para ser 

entregada a la clientela, satisfaciendo las necesidades de los mismos; en base a la 

investigación se determinará aspectos que involucren el bienestar o malestar de los 

trabajadores para que se desempeñen de cierto modo. (Sampieri 2018) 

4.5.2 Modalidad Básica de la Investigación: 

La modalidad que seguirá la siguiente investigación es: 

4.5.2.1 Investigación documental y bibliográfica. 

En la investigación bibliográfica se utilizó fuentes como: trabajos de investigación, 

artículos científicos, páginas de internet y libros relacionadas con el tema de 

investigación; además de contar con documentos de entidades públicas y privadas que 

se relacionan con el entorno de la investigación. 

4.5.2.2  Investigación de Campo. 

Esta investigación es de campo porque se tiene que dirigir a las lavanderías y 

tintorerías jean a observar varias causas que desembocan en la futura aparición o en la 

existencia del síndrome del burnout, sin dejar de lado la productividad que presenten 

los colaboradores y como grupo de trabajo, de esta manera se obtendrá información 

muy relevante y necesaria para la elaboración del proyecto de investigación. 

(Sampieri 2018:135) La investigación de campo es la recopilación de datos nuevos de 

fuentes primarias para un propósito específico. Es un método cualitativo de 
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recolección de datos encaminado a comprender, observar e interactuar con las personas 

en su entorno natural. 

Este método se basa en la recolección de información tomada de diferentes medios 

dentro de la empresa, con el fin de obtener aspectos que nos encaminen a la 

investigación de diferentes problemáticas, para solucionar de la mejor manera posible, 

encaminándonos a la toma de decisiones que nos conllevan a consolidar aspectos de 

trabajo en los que se desea mejorar. 

4.5.3 Nivel o Tipo de Investigación: (Correlacional) 

En la presente investigación se pretende estudiar la relación que existe entre el 

síndrome del burnout y la productividad, considerando que el desempeño se verá 

reflejado en base a los aspectos psicosociales a los que estén expuestos los 

colaboradores. 

La investigación correlacional es un tipo de método de investigación no experimental 

en el cual un investigador mide dos variables. Entiende y evalúa la relación estadística 

entre ellas sin influencia de ninguna variable extraña.(Sampieri 2018:150) 

El tipo de investigación correlacional como lo menciona la palabra es la relación que 

presenta la una variable con la otra, sin incrementar cualquier otra variable que 

aparezca inmersa en el tema que se está investigando, no se trata de un método 

experimental, son resultados concretos enfocados a la mejora continua de los 

problemas. 

4.5.3.1 Coeficiente de correlación de rangos de Spearman. 

El coeficientes Rhode Spearman, simbolizado como rs, es una medida de correlación 

para variables en un nivel de medición ordinal, de tal modo que los individuos u 

objetos de la muestra pueden ordenarse por rangos, además tiende a relacionar 

variables ordinales.  

Cuando el coeficiente de correlación de rangos de spearman toma valores cercanos a 

-1 se interpreta como una asociación negativa, cuando los valores del coeficiente sean 

cercanos a cero no existe asociación, por ultimo cuando el coeficiente tome valores 

cercanos a +1 se interpreta como una asociación positiva de las variables.  
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-1 = asociación negativa  

0 = No existe asociación  

+1 = Asociación positiva  

Prueba de hipótesis. 

Hipótesis nula (H0) hace referencia a que no hay relación entre las variables. 

Hipótesis alternativa (H1) se refiere a que existe relación entre las variables. 

4.5.4 Operacionalización de las variables. 

La presente investigación tiene como objetivo estudiar el síndrome del burnout y la 

relación que presenta con la productividad desencadenando causales que provocan la 

aparición del síndrome. 

Tabla 1. Variable Independiente: Síndrome del burnout 

CONCEPTO 
CATEGORÍA

S 
INDICADORES 

ITEM

S 
TÉCNICAS 

 E INSTRUMENTOS 

Según García Jonathan 

(20 19) El Síndrome del 

burnout (quemado, 

fundido) es un tipo 

de estrés laboral, un 

estado de agotamiento 

físico, emocional o 

mental que tiene 

consecuencias en la 

autoestima, y está 

caracterizado por un 

proceso paulatino, por el 

cual las personas pierden 

interés en sus tareas, el 

sentido de 

responsabilidad y pueden 

hasta llegar a profundas 

depresiones. El Síndrome 

del burnout (quemado, 

fundido) es un tipo 

de estrés laboral, un 

estado de agotamiento 

físico, emocional o 

mental que tiene 

Estrés 

Laboral 

Episódico 

1 

Encuesta 

Crónico 

2 

Eustrés 3 

Diestrés 

4 

Agotamiento 

Nervioso 

5 

Psicológico 

6 

Informático 

7 

Autoestima 
Alta 

8 

Media 9 
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consecuencias en la 

autoestima, y está 

caracterizado por un 

proceso paulatino, por el 

cual las personas pierden 

interés en sus tareas, el 

sentido de 

responsabilidad y pueden 

hasta llegar a profundas 

depresiones. 

Baja 

10 

Intereses 

Remuneratorio

s 11 

Moratorios 

12 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Tabla 2. Variable Dependiente: Productividad 

Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

CONCEPTO CATEGORIAS INDICADORES ITEMS 
TECNICAS E 

INSTRUMENTOS 

Según Sanchez-

Laura (2015) La 

productividad es la 

relación entre el 

resultado de una 

actividad productiva 

y los medios que han 

sido necesarios para 

obtener dicha 

producción. En el 

campo empresarial 

se define la 

productividad 

empresarial como el 

resultado de las 

acciones que se 

deben llevar a 

término para 

conseguir los 

objetivos de la 

empresa y un buen 

clima laboral, 

teniendo en cuenta la 

relación entre los 

recursos que se 

invierten para 

alcanzar los 

objetivos y los 

resultados de los 

mismos. 
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4.5.5 Población y muestra. 

Población es el conjunto de entes del cual se quiere conocer cierto aspecto, al que hace 

referencia la pregunta de investigación. Es una entidad teórica definida como un grupo 

completo de individuos, cosas o hechos, que tienen algún rasgo en común(Seoane et al. 

2007) 

Según la secretaria de control y administración de substancias catalogadas sujetas a 

fiscalización en la zona 3, Honorable Consejo Provincial de Tungurahua por medio 

del departamento de Gestión Ambiental y El Instituto Ecuatoriana de Seguridad Social 

IEES de la provincia del Tungurahua, entidades a las cuales se solicitó información, 

se pudo recopilar una serie de datos los cuales son: 

 Razón Social (Empresas) = 59 

 Número de afiliados = 377 

Ver anexos B, D, E y F. 

(Seoane et al. 2007) manifiesta que al realizar un proyecto de investigación y gracias 

a las técnicas estadísticas derivadas de la Teoría de Muestras, no es necesario recoger 

los datos de todos los individuos que forman la población objeto de estudio. Es 

suficiente calcular el valor de alguna característica en un subconjunto de la población 

denominado muestra, definido como cualquier subconjunto formado por elementos de 

la población.  

Para la obtención de la muestra se utilizó la siguiente fórmula, esto en referencia a que 

la población es conocida y nuestra variable es cualitativa.  

n =
Z2 ∗ p ∗ q ∗ N

(N − 1) ∗ e2 + Z2 ∗ p ∗ q
 

Dónde:  

n= Muestra 

Z. Nivel de confianza (1.96) 

p= Probabilidad de Ocurrencia (0.050) 

q= Probabilidad de No Ocurrencia (0.95) 
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E= Error (0.05) 

N = Tamaño de la población. (377) 

Al reemplazar los datos en la ecuación anterior se obtiene el siguiente resultado.  

n =
(1.96)2 ∗ 0.05 ∗ 0.95 ∗ 377

(377 − 1) ∗ (0.05)2 + (1.96)2 ∗ 0.050 ∗ 0.95
= 61.287 

n = 62 

Se aplicará la encuesta a 62 trabajadores de las lavanderías y tintorerías jean de la 

provincia del Tungurahua.  

4.5.5.1 Muestreo por conglomerados. 

Según (Seoane et al. 2007) considera al muestreo por conglomerados de elementos el 

seleccionar elementos de la población, es decir, se toman al azar grupos de elementos 

y la muestra estará formada por todos los sujetos o por n individuos (seleccionados por 

muestreo aleatorio o sistemático) de los conglomerados seleccionados. En este 

método, aunque no todos los grupos son muestreados, cada grupo tiene la misma 

probabilidad de ser elegido, por lo tanto la muestra es aleatoria. 

Son grupos de trabajo conformados por varias personas sin tener un número específico, 

al cual se selecciona aleatoriamente, considerando que tienen la misma probabilidad 

de ser escogidos, el muestreo será aplicado a todos los miembros de los grupos 

seleccionados. 

4.5.6 Técnicas e Instrumentos. 

Para el análisis de las variables cualitativas en esta investigación se utilizaron dos 

instrumentos de evaluación, los cuales poseen características esenciales que permiten 

el análisis de las variables, además de tener confiabilidad y validez. Dichos 

instrumentos se describen a continuación. (Ver anexo A) 

4.5.6.1 Maslach Inventory (MBI-GS). 

 Maslach en 1996 define el “Burnout” como una crisis en la relación con el propio 

trabajo, sin que signifique necesariamente una crisis de las relaciones con las personas 

en el trabajo, por lo que propone un instrumento(MBI-GS) para la evaluación de las 
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actitudes ante el propio trabajo que van desde la implicación o compromiso hasta el 

“burnout”(Moreno-Jiménez, Rodríguez-Carvajal, y Redonda 2001).  

Las escalas propuestas son:  

Desgate Emocional: Se define de forma genérica, sin énfasis en los aspectos 

emocionales acerca de los “recipientes del propio trabajo” 

Cinismo: Refleja la actitud de indiferencia, devaluación y distanciamiento ante el 

propio trabajo, el valor y significado que se le pueda conceder, representa igualmente 

una actitud defensiva ante las agotadoras demandas provenientes del trabajo. 

Eficacia Profesional: Se define como una subescala semejante a la anterior de 

Realización Personal pero insistiendo en las expectativas según el modelo de Bandura 

(1977) 

4.5.6.2 Instrumento para evaluar la productividad laboral según (Cequea, 

Rodríguez-Monroy, y Bottini 2011) 

La productividad del factor humano es fundamental para el logro de los objetivos de 

las organizaciones, para el desempeño económico y la permanencia en el tiempo. Por 

esta razón los líderes de las organizaciones deben identificar aquellos factores que 

impulsan a las personas a ser más eficientes y productivas(Cequea et al. 2011) 

En la investigación realizada por (Cequea et al. 2011) elaboró un instrumento para la 

evaluación de la productividad del factor humano, que incorpora factores tales como: 

la motivación, la participación, la satisfacción laboral, la cohesión, la formación y 

desarrollo, entre otros. En la siguiente tabla, se presentan las 10 dimensiones que de 

acuerdo a la revisión de la literatura y al estudio previo se incorporaron en el 

instrumento de evaluación y su definición operativa.  

Tabla 3. Dimensiones de la productividad del factor humano contempladas en el instrumento. 

Dimensión Definición 

Motivación Energía o esfuerzo empeñado por el individuo para 

alcanzar los resultados de la organización. 
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Satisfacción laboral Actitud del individuo ante la satisfacción de sus 

necesidades y expectativas, y su interacción con los 

factores motivacionales del ambiente laboral en que se 

desenvuelve. 

Competencias Características intrínsecas de las personas o conjunto de 

aptitudes, rasgos de personalidad  y conocimientos 

(comportamientos observables) responsables de producir 

un rendimiento eficiente en el trabajo y en consecuencia 

alcanzar los objetivos de la organización. 

Participación Se manifiesta cuando el individuo decide incorporar su 

conocimiento en la toma de decisiones y la organización 

establece los espacios para su concreción. La forma de 

participación y el contexto determinan el alcance del 

efecto positivo sobre el rendimiento y la productividad. 

Trabajo en equipo y 

cohesión 

Conjunto de fuerzas que llevan a los individuos a 

permanecer unidos, satisfacer las necesidades afectivas de 

los miembros y trabajar por un bien común. 

Manejo de conflictos Proceso que se manifiesta cuando un individuo o grupo 

percibe diferencias o divergencias entre sus intereses 

individuales o grupales y los intereses de otros individuos 

o grupos, relacionadas con las tareas o con las relaciones 

socios afectivos. La negociación es fundamental como 

dinámica para manejar el conflicto. 

Cultura 

organizacional 

Fenómeno de dimensión psicosocial presente en la 

organización, producto de un conjunto de creencias y 

valores compartidos, determinada por el marco 

estratégico de la organización (misión, visión, valores, 

políticas y estrategia) y su estructura. Incide en los 

individuos y en los grupos, y está directamente 

relacionada con los resultados de la organización. 
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Liderazgo Fenómeno de dimensiones psicosociales que incide sobre 

los individuos y los grupos. Está determinado por la 

cultura de la organización e incide directamente en sus 

resultados. 

Formación y 

desarrollo 

Proceso de la organización para mejorar e incrementar las 

competencias de los individuos y dotarlos de las 

capacidades requeridas para el desarrollo de sus 

funciones. 

Clima organizacional Percepciones compartidas por los miembros de una 

organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que 

éste se da, aspectos estructurales de la organización, las 

relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y 

las diversas regulaciones formales que afectan a dicho 

trabajo. Está determinada por la cultura organizacional  y 

tiene incidencia en el desempeño de las personas y en los 

resultados de la organización. 

Fuente: (Cequea et al. 2011). Elaborado por: Psic. Ind. Gabriela Gualli. 

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN. 

El análisis de la información obtenida se lo realizará de manera estadística utilizando 

un software estadístico SPSS, con los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas 

a los trabajadores de las lavanderías y tintorerías jean seleccionadas durante el presente 

estudio, demostrando los resultados de manera cuantitativa y reflejado en gráficos 

estadísticos (Barras), Obteniendo un resultado final concreto.  

El instrumento “Maslach Burnout Inventory” fue creado por Freudemberger, 1974, 

Maslach y Jackson 1982 y por otra parte el instrumento “Dimensiones de la 

Productividad del Factor Humano” fue creado por Mirza Cequea, Carlos Rodríguez 

Monroy y Miguel Núñez Bottini en el país de Venezuela, al no ser instrumento de la 

república del Ecuador se procede a realizar la respectiva validación con el apoyo de 

tres especialistas en el tema los cuales son: para el área de Talento Humano actúan 

como expertas validadoras la ingeniera en biotecnología ambiental y magister en 

seguridad industrial mención prevención de riesgos y salud ocupacional experta en 
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seguridad y salud ocupacional y actualmente trabaja en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipalidad de Ambato, ocupando el cargo de Especialista de 

seguridad y salud ocupacional(Ver Anexo G), por otra parte suscribe la experta 

validadora en talento humano quien actualmente trabaja en la Universidad Técnica de 

Ambato ocupando el cargo de asistente de talento humano(Ver Anexo G) mientras que 

en el área de productividad el experto en el manejo de agua cruda y jefe de personal 

quien labora actualmente en la empresa pública del agua Ecuador y ocupa el cargo de 

responsable del sistema de riego Latacunga Salcedo Ambato como lo indica el Anexo 

G
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 RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN. 

El instrumento que se aplicó para esta investigación consta de dos partes; la primera 

parte consta de un cuestionario de 16 preguntas con el que se determinó el síndrome 

de burnout según (Moreno-Jiménez et al. 2001), la segunda parte contiene un 

cuestionario de 10 preguntas que mide aspectos de la productividad esto según 

(Cequea et al. 2011), preguntas que son medidas mediante la escala de Likert con 5 

alternativas de respuesta, además consta de preguntas de carácter general. 

A continuación en la siguiente tabla se detalla el instrumento de aplicación.  

Tabla 4: Detalle del instrumento de aplicación. 

GRUPO NOMBRE DE LA VARIABLE CÓDIGO 
CUALITATIVO-

CUANTITATIVO 

Datos 

Generales 

Cargo Cargo  

Administrativo=1 

Operario=2 

Otros=3 

Nivel de instrucción Nivel 

Primaria=1 

Secundaria=2 

Superior=3 

Edad Edad 

De 20 a 29 años=1 

De 30 a 39 años=1 

Más de 40 años=3 

Género  Género  
Masculino=1 

Femenino=2 

Maslach  

Inventory; 

Human 

Services 

Survey  

( MBI-HSS) 

¿Se siente emocionalmente agotado 

por su trabajo? 
DE1 

1=Nunca  

2=Rara vez 

3= A veces 

4=Algunas 

ocasiones 

5= Siempre. 

¿Se siente cansado al final de la 

jornada? 
DE2 

¿Se siente fatigado al levantarse por 

la mañana y tener que ir a trabajar? 
DE3 

¿Trabajar todo el día realmente es 

estresante para usted? 
DE4 

¿Se siente capaz de resolver los 

problemas que surgen en su 

trabajo? 

EP1 

¿Se siente fatigado por su trabajo? DE5 

¿Siente que está contribuye 

positivamente a la empresa? 
EP2 

¿Desde que comenzó el empleo, ha 

ido perdiendo interés en su trabajo? 
C1 

¿Ha ido perdiendo el entusiasmo en 

su trabajo? 
C2 
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¿En su opinión, es muy bueno 

haciendo su trabajo? 
EP3 

¿Se siente satisfecho cuando 

realizado alguna actividad 

importante en su trabajo? 

EP4 

¿Ha realizado actividades que valen 

la pena en su trabajo? 
EP5 

¿Sólo quiere hacer su trabajo y que 

no le molesten? 
C3 

¿Se ha vuelto desconfiado acerca 

de si su trabajo vale para algo? 
C4 

¿Duda sobre el valor de su trabajo? C5 

¿En su trabajo está seguro de que es 

productivo haciendo las cosas? 
EP6 

Dimensiones 

de la 

Productivida

d del Factor 

Humano 

¿La comunicación e interacción que 

presenta con los miembros de la 

empresa, clientes y proveedores es 

positiva? 

MO1 

1=Nunca  

2=Rara vez 

3= A veces 

4=Algunas 

ocasiones 

5= Siempre. 

¿Está satisfecho con las actividades 

designadas en su puesto de trabajo? 
SA1 

¿La empresa apoya al desarrolla de 

las competencias necesarias para 

cada puesto de trabajo? 

SA2 

¿Puede participar en las decisiones 

que se toman en su trabajo? 
PA1 

¿Ha participado positivamente en 

los equipos de trabajo dentro de la 

empresa? 

TE1 

¿Considera que el conflicto 

manejado de forma positiva 

conduce a una solución adecuada? 

MC1 

¿En la empresa existen valores 

claros y éticos que conducen y 

ayudan a distinguir lo correcto? 

CU1 

¿Su jefe establece metas ambiciosas 

que sean posibles de cumplir? 
LI1 

¿La empresa le capacita en temas 

tales como: relaciones humanas, 

manejo de las emociones, trabajo 

en equipo? 

FD1 

¿El grado de comunicación que 

existe en la empresa facilita el logro 

de los resultados? 

CL1 

Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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5.1 Procesamiento según la muestra.  

Tabla 5. Procesamiento de encuestas. 

RESUMEN DE PROCESAMIENTO 

DE CASOS 

 N % 

Casos Válido 70 100% 

Excluido 0 ,0% 

Total 70 100% 

a. La eliminación por lista se basa en todas 

las variables del procedimiento. 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Mediante el análisis de los resultados en el software IBM SPSS Statistics 23 arrojó un 

total del 100%, en las encuestas validadas 100% y de las encuestas excluidas o%. 

 

Tabla 6. Estadística de fiabilidad (Coeficiente alpha de cronbach). 

ESTADÍSTICAS DE FIABILIDAD 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach basada en 

elementos estandarizados 

N de 

elementos 

0,717 0,730 26 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Al realizar el análisis de fiabilidad en el software IBM SPSS Statistics 23 se determinó 

de un total de 26 elementos el alfa de cronbach es 0,717 lo cual indica que es la 

encuesta es aceptable.  

5.2 Análisis e interpretación de resultados de la encuesta.  

De las 70 encuestas realizadas en las diferentes lavanderías y tintorerías jean de la 

provincia del Tungurahua se obtuvo los siguientes resultados en base a las personas 

encuestadas. 

5.2.1 Análisis de resultados de los datos generales. 

5.2.1.1 Áreas de trabajo de las lavanderías y tintorerías jean. 

Tabla 7. Tabla de frecuencias datos generales (cargos en las empresas). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Administrativa 19 27,1% 

Operaria 43 61,4% 

Otros 8 11,4% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 4: Cargos en las empresas. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

El sector textil de lavanderías y tintorerías jean cuenta con más personal del área 

operativa para la prestación del servicio mencionado, considerando que se requiere 

esfuerzo físico con alta demanda de personal. 

5.2.1.2 Nivel de instrucción. 

Tabla 8. Tabla de frecuencias datos generales (Nivel de instrucción). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Primaria 11 15,7% 

Secundaria 41 58,6% 

Superior 18 25,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 5: Nivel de instrucción 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

La mayor parte de colaboradores han llegado a un nivel de educación secundaria en 

este sector textil, haciendo énfasis en la necesidad de personal con nivel superior en 

carreras afines a este mercado laboral. 

5.2.1.3 Rango de edad.  

Tabla 9. Tabla de frecuencias datos generales (Edad). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido de 20 a 29 años 31 44,3% 

de 30 a 39 años 17 24,3% 

más de 40 años 22 31,4% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 6: Edad 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

La mayor parte de trabajadores oscilan de 20 a 29 años de edad, siendo personal joven 

en proceso de aprendizaje y desarrollando experiencia en base a la detección y 

corrección de errores, sin embargo existe un nivel considerable de personal mayor a 

40 años que han trabajado varios años dentro del sector del lavado y tinturado jean. 

5.2.1.4 Género. 
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Tabla 10. Tabla de frecuencias datos generales (Genero). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Masculino 52 74,3% 

Femenino 18 25,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Gráfico 7: Genero 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Al ser un trabajo que requiere de más esfuerzo físico que mental, se observa al personal 

masculino en mayor proporción que al género femenino, según lo comentado con los 

trabajadores, el número de mujeres que trabajan en esta área se va incrementando por 

trabajos de calidad que están presentando las mujeres. 

5.2.2 Análisis de resultados del Test: Maslach burnout Inventory; Human 

Services Survey (MBI-HSS) 

5.2.3 Análisis de resultados del test: Maslach burnout -Desgate Emocional. 

Tabla 11. Test: Maslach burnout Inventory (Desgaste Emocional 1). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 13 18,6% 

Rara vez 22 31,4% 

A veces 23 32,9% 

Algunas ocasiones 7 10,0% 

Siempre 5 7,1% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 8. Desgaste Emocional 1 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Del personal encuestado se determina que el cansancio emocional se muestra en los 

trabajadores de forma habitual, puesto que el área administrativa es responsable de 

cobros y pagos, mientras que el área operativa responde a las demandas de rapidez y 

calidad del servicio hacia los clientes, jefes y dueños de las empresas. 

Tabla 12. Test: Maslach burnout Inventory (Desgaste Emocional 2) 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 3 4,3% 

Rara vez 9 12,9% 

A veces 27 38,6% 

Algunas ocasiones 22 31,4% 

Siempre 9 12,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 9. Desgate emocional 2 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

El trabajador al finalizar la jornada muestra un nivel de cansancio físico frecuente, 

considerando que las actividades que realizan conllevan a horas extensas de trabajo, 

con tareas que requieren movimientos repetitivos al operar las distintas maquinarias 

(lavadora, secadora, centrifugadora y manualidades) 

Tabla 13: Maslach burnout Inventory (Desgaste Emocional 3). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 21 30% 

Rara vez 27 38,6% 

A veces 7 10% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 1 1,4% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 10. Desgate emocional 3 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Interpretación. 

En cuanto al estado físico para empezar un nuevo día de labores, se determina que los 

trabajadores se presentan con fortaleza y predisposición al inicio de cada jornada 

laboral, por lo tanto las actividades diarias se conllevan con normalidad.  
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Tabla 14. Maslach burnout Inventory (Desgaste Emocional 4). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 21 30% 

Rara vez 15 21,4% 

A veces 17 24,3% 

Algunas ocasiones 15 21,4% 

Siempre 2 2,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 11. Desgaste Emocional 4 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

El trabajador debido a las actividades que realiza, presenta un nivel de estrés usual, 

puesto que el trabajo conlleva responsabilidades cuando: se opera las maquinarias, el 

manejo y manipulación de químicos, la recepción y entrega del producto y por 

consiguiente la atención al cliente. 

Tabla 15. Maslach burnout Inventory (Desgaste Emocional 5). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 21 30% 

Rara vez 23 32,9% 

A veces 16 22,9% 

Algunas ocasiones 8 11,4% 

Siempre 2 2,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 12. Desgaste Emocional 5. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

La fatiga por el trabajo se muestra en un nivel bajo, por lo tanto los trabajadores de 

esta industria tienen interés por las actividades, debido a que desarrollaron hábitos al 

trabajar en el sector del lavado y tinturado jean, teniendo amplia experiencia y 

seguridad del servicio que brindan. 

5.2.4 Análisis de resultados del test: Maslach -Eficacia profesional.  

Tabla 16. Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 1). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 5 7,1% 

Rara vez 3 4,3% 

A veces 12 17,1% 

Algunas ocasiones 18 25,7% 

Siempre 32 45,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 13. Eficacia profesional 1. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

Los colaboradores tienden a resolver los problemas que surgen en el trabajo de manera 

eficaz, como es el caso de: créditos y cobranza a los clientes, reparo de productos 

deficientes, cumplimento con entidades reguladoras y pago generales, considerándoles 

como trabajadores con fortalezas dentro de cada puesto de trabajo. 

Tabla 17. Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 2). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 6 8,6% 

Rara vez 5 7,1% 

A veces 6 8,6% 

Algunas ocasiones 9 12,9% 

Siempre 44 62,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 14. Eficacia profesional 2. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación.  

Se determina que los trabajadores contribuyen de manera positiva en las actividades 

que realizan dentro del área del lavado y tinturado jean, puesto que cada actividad es 

importante para el proceso y entrega del producto final (gama de colores y acabados 

manuales), permitiendo que las empresas se desarrollen y cumplan con las metas 

propuestas. 

Tabla 18. Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 3). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 2 2,9% 

Rara vez 2 2,9% 

A veces 9 12,9% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 43 61,4% 
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Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Gráfico 15. Eficacia profesional 3 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Se evidencia que la mayoría de los colaboradores realizan un buen trabajo, debido a 

que varios trabajadores presentan una amplia experiencia en este sector industrial, 

generando así competitividad y desarrollo dentro de cada cargo. 

Tabla 19. Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 4). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 3 4,3% 

Rara vez 3 4,3% 

A veces 6 8,6% 

Algunas ocasiones 5 7,1% 

Siempre 53 75,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Gráfico 16. Eficacia profesional 4. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

Cuando el trabajador realiza actividades significativas en los diferentes puestos de 

trabajo, este se siente satisfecho consigo mismo, dado que estas acciones no se 

desarrollan frecuentemente y al ser ejecutadas generan autorrealización en los 

colaboradores, de manera que permite un mejor desarrollo tanto para la persona como 

para las empresas.  

Tabla 20. Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 5). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 3 4,3% 

Rara vez 6 8,6% 

A veces 5 7,1% 

Algunas ocasiones 16 22,9% 

Siempre 40 57,1% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 17. Eficacia profesional 5. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Se determina que el trabajador realiza varias actividades, debido a que la mayoría de 

colaboradores son poli-funcionales (varios cargos) originando así un valor 

significativo dentro de los procesos productivos en la industria textil.  

Tabla 21: Maslach burnout Inventory (Eficacia profesional 6). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 1 1,4% 

Rara vez 3 4,3% 

A veces 2 2,9% 

Algunas ocasiones 8 11,4% 
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Siempre 56 80% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Gráfico 18. Eficacia profesional 6. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Los trabajadores evidencian que son productivos realizando las diferentes tareas, por 

la confianza que tienen de sí mismos para ejecutar las actividades de manera eficaz, 

siendo entes productivos y competitivos en el sector de lavado y tinturado jean. 

5.2.5 Análisis de resultados del test: Maslach burnout -Cinismo. 

Tabla 22. Maslach burnout Inventory (Cinismo 1). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 45 64,3% 

Rara vez 11 15,7% 

A veces 3 4,3% 

Algunas ocasiones 7 10% 

Siempre 4 5,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 19. Cinismo 1. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Se presenta interés en el trabajo por parte de los colaboradores, en vista de que se 

evidencia una relación entre la demanda de producción y la remuneración por horas 

extras laboradas, además los trabajadores que realizan actividades de manualidades, 

reciben su pago por la cantidad de producción realizada (contrato por obra) 

Tabla 23. Maslach burnout Inventory (Cinismo 2).  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 47 67,1% 

Rara vez 7 10% 

A veces 7 10% 

Algunas ocasiones 7 10% 

Siempre 2 2,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 20. Cinismo 2 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación.  

El entusiasmo por el trabajo se conserva con el pasar del tiempo, de manera que existe 

pasión por realizar las actividades que desarrollan, generando un clima organizacional 

positivo permitiendo así un buen trabajo en equipo. 

Tabla 24. Maslach burnout Inventory (Cinismo 3).  

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 12 17,1% 

Rara vez 14 20% 

A veces 9 12,9% 

Algunas ocasiones 15 21,4% 

Siempre 20 28,6% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Gráfico 21. Cinismo 3. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Interpretación. 

Existen personas que trabajan sin interrupciones debido a que sus actividades 

requieren de concentración, mientras que por otra parte hay trabajadores que prefieren 

interactuar con el medio laboral durante el proceso productivo.  

Tabla 25. Maslach burnout Inventory (Cinismo 4). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 37 52,9% 

Rara vez 7 10% 

A veces 12 17,1% 

Algunas ocasiones 8 11,4% 

Siempre 6 8,6% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 22. Cinismo 4. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Los colaboradores consideran que el trabajo es significativo e importante, debido a 

que es un mercado laboral amplio que ofrece la oportunidad de laborar en varias 

empresas, valorando el talento que posee el trabajador.  

Tabla 26. Maslach burnout Inventory (Cinismo 5). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 47 67,1% 

Rara vez 9 12,9% 

A veces 6 8,6% 

Algunas ocasiones 6 8,6% 

Siempre 2 2,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 23. Cinismo 5. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

Existe confianza del trabajo que realizan los colaboradores, teniendo en cuenta que se 

evidencia un alto grado de conocimientos, actitud y aptitud para el desarrollo de las 

actividades laborales. 

5.2.6 Análisis de resultados del test: Dimensiones de la productividad del 

factor humano. 
Tabla 27. Productividad del factor humano (Motivación). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 4 5,7% 

Rara vez 5 7,1% 

A veces 7 10% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 40 57,1% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 24. Motivación. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación.  

La comunicación que presentan los miembros de la empresa es positiva en gran parte, 

sin embargo existen problemas al interpretar los mensajes, ante la necesidad de 

resolver problemas y la falta de confianza para preguntar y explicar dudas dentro del 

trabajo. 

Tabla 28. Productividad del factor humano (Satisfacción Laboral 1). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 3 4,3% 

Rara vez 1 1,4% 
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A veces 4 5,7% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 48 68,6% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 25. Satisfacción laboral 1. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Los trabajadores se sienten satisfechos con las actividades que realizan dentro de cada 

puesto de trabajo al cual fueron contratados, de manera que ejecutan las tareas 

pertinentes de forma eficiente, evitando de este modo conflictos interpersonales con 

los equipos de trabajo. 

Tabla 29. Productividad del factor humano (Satisfacción Laboral 2). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 4 5,7% 

Rara vez 8 11,4% 

A veces 13 18,6% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 31 44,3% 

Total  70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 26. Satisfacción Laboral 2. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Las empresas carecen de capacitación y desarrollo de competencias para el personal, 

provocando así la falta de creatividad, innovación y bajo crecimiento profesional, que 

afecta con el paso del tiempo el desarrollo de las empresas.  

Tabla 30. Productividad del factor humano (Participación). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 6 8,6% 

Rara vez 7 10% 

A veces 14 20% 

Algunas ocasiones 15 21,4% 

Siempre 28 40% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 27. Participación. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación.  

Se concluyó que los trabajadores presentan una deficiente participación en la toma de 

decisiones (ejecución de actividades y manejo de conflictos) de índole general, al 

considerar que la mayor parte de trabajadores son del área operativa. 

Tabla 31. Productividad del factor humano (Trabajo en equipo). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 6 8,6% 

Rara vez 4 5,7% 

A veces 8 11,4% 

Algunas ocasiones 13 18,6% 

Siempre 39 55,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 
Gráfico 28. Trabajo en equipo. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

La mayoría de los trabajadores manifiestan que la participación en los equipos de 

trabajo es positiva, esto se debe a que el proceso conlleva a realizar actividades 

enlazadas (recepción, manualidades, teñido, centrifugado, secado cobranza y entrega), 

donde es necesario interactuar entre compañeros. 

Tabla 32. Productividad del factor humano (Manejo de conflictos). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 5 7,1% 

Rara vez 3 4,3% 

A veces 10 14,3% 

Algunas ocasiones 7 10% 
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Siempre 45 64,3% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 29. Manejo de conflictos. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación.  

Según la pregunta, el personal encuestado manifiesta que toda problemática como: 

(recepción de prendas, reprocesos, tiempos de entrega y cobranzas) manejada de forma 

correcta conduce a una solución efectiva de las mismas, de modo que conlleva a una 

buena atención al cliente. 

Tabla 33. Productividad del factor humano (Cultura organizacional). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 3 4,3% 

Rara vez 4 5,7% 

A veces 13 18,6% 

Algunas ocasiones 9 12,9% 

Siempre 41 58,6% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 30. Cultura organizacional. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Existe una cultura organizacional regular dentro de las empresas, es por tal motivo que 

no se ha desarrollado la misión, visión, políticas y valores organizacionales, 

ocasionando así un clima laboral deficiente.  

Tabla 34. Productividad del factor humano (Liderazgo). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 8 11,4% 

Rara vez 8 11,4% 

A veces 15 21,4% 

Algunas ocasiones 16 22,9% 

Siempre 23 32,9% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Gráfico 31. Liderazgo. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Se lleva un bajo planteamiento y control de metas por parte de los dueños, accionistas 

y administradores de las lavanderías y tintorerías jean, por consiguiente no existe un 

crecimiento en el desarrollo empresarial. 

Tabla 35. Productividad del factor humano (Formación y desarrollo). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 13 18,6% 

Rara vez 9 12,9% 

A veces 16 22,9% 

Algunas ocasiones 14 20% 

Siempre 18 25,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 324. Formación y desarrollo. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

Existe una escasa capacitación de la empresa hacia el personal, en temas como 

relaciones humanas, en consecuencia los trabajadores no desarrollan las relaciones 

interpersonales de manera positiva, ocasionando así un clima organizacional 

deficiente. 

Tabla 36. Productividad del factor humano (Clima organizacional). 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 7 10% 

Rara vez 7 10% 

A veces 11 15,7% 

Algunas ocasiones 13 18,6% 

Siempre 32 45,7% 

Total 70 100% 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

 

Gráfico 33. Clima organizacional. 

 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Se determinó que existe deficiencia en la comunicación, dentro de los procesos de 

producción entre jefes, accionistas, administradores, compañeros, proveedores y 

clientes provocando así un clima organizacional negativo. 

5.3 Correlación de variables mediante Spearman. 

5.3.1 Prueba de hipótesis general. 

Formulación de las hipótesis estadísticas en base al objetivo general.  
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H0: El síndrome del burnout no afectan a los trabajadores en la productividad de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.  

H1: El síndrome del burnout afectan a los trabajadores en la productividad de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.  

Tabla 37. Rho de Spearman Burnout, Productividad. 

CORRELACIONES 

 BURNOUT 
(agrupado) 

PRODUCTIVIDAD 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

BURNOUT 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,063 

Sig. (bilateral) . ,606 

N 70 70 

PRODUCTIVIDAD 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
-,063 1,000 

Sig. (bilateral) ,606 . 

N 70 70 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Según el coeficiente de Rho Separan se obtuvo un resultado de -0.063 el cual se acerca 

al nivel de estimación -1, concluyendo que existe una asociación negativa entre las 

variables y el nivel de significancia arrojado es 0,606 manteniéndose en el rango mayor 

a 0,05 lo que indica que no existe relación alguna entre las variables, de este modo se 

procede a la aceptación de la hipótesis nula lo cual hace referencia que el síndrome del 

burnout no afectan a los trabajadores en la productividad de las lavanderías y 

tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

5.3.2 Prueba de la hipótesis especifica. 

Formulación de la hipótesis en base a los objetivos específicos 

Prueba de la hipótesis específica: desgaste emocional y la productividad. 

H0: El factor desgaste emocional que causa el síndrome del burnout no afecta a la 

productividad de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

H1: El factor desgaste emocional que causa el síndrome del burnout afecta a la 

productividad de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 
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Tabla 38. Rho de Spearman Productividad – Desgaste emocional. 

CORRELACIONES 

 PRODUCTIVIDAD 
(agrupado) 

DESGASTE 

EMOCIONAL  

Rho de 

Spearma

n 

PRODUCTIVIDAD 
(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,149 

Sig. (bilateral) . ,219 

N 70 70 

DESGATE 

EMOCIONAL 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

-,149 1,000 

Sig. (bilateral) ,219 . 

N 70 70 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Según el coeficiente de Rho Separan se obtuvo un resultado de -0,149 el cual se acerca 

al baremo de estimación -1 concluyendo que existe una asociación negativa entre las 

variables y el nivel de significancia arrojado es 0,219 manteniéndose en el rango mayor 

a 0,05 lo que indica que no existe relación entre las variables de este modo se procede 

a la aceptación de la hipótesis nula lo cual hace referencia a que el factor desgaste 

emocional que causa el síndrome del burnout no afecta en la productividad de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

Prueba de la hipótesis específica: eficacia profesional y la productividad. 

H0: El factor eficacia profesional que causa el síndrome del burnout no afecta a la 

productividad de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

H1: El factor eficacia profesional que causa el síndrome del burnout afecta a la 

productividad de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

Tabla 39. Rho de Spearman Productividad, Eficacia profesional. 

CORRELACIONES 

 PRODUCTIVIDAD  
EFICACIA 

PROFECIONAL 

Rho de 

Spearman 

PRODUCTIVIDAD 
(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,312** 

Sig. (bilateral) . ,009 

N 70 70 

EFICACIA 

PROFECIONAL 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
,312** 1,000 

Sig. (bilateral) ,009 . 

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 
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Interpretación. 

Según el coeficiente de Rho Separan se obtuvo un resultado de 0,312 el cual se acerca 

al baremo de estimación +1 concluyendo que existe una asociación positiva entre las 

variables y el nivel de significancia arrojado es 0,009 manteniéndose en el rango menor 

a 0,05 lo que indica que existe relación entre las variables de este modo se procede 

a la aceptación de la hipótesis alternativa lo cual hace referencia a que el factor eficacia 

profesional que causa el síndrome del burnout afecta en la productividad de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

Prueba de la hipótesis específica: cinismo y la productividad. 

H0: El factor cinismo que causa el síndrome del burnout no afecta a la productividad 

de las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

H1: El factor cinismo que causa el síndrome del burnout afecta a la productividad de 

las lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua. 

Tabla 40. Rho de Spearman Productividad, Cinismo. 

CORRELACIONES 

 PRODUCTIVIDAD  CINISMO 

Rho de 

Spearma

n 

PRODUCTIVIDAD 
(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 -,282* 

Sig. (bilateral) . ,018 

N 70 70 

CINISMO 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 
-,282* 1,000 

Sig. (bilateral) ,018 . 

N 70 70 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Investigación de campo. Elaborado por: Psic.Ind. Gabriela Gualli. 

Interpretación. 

Según el coeficiente de Rho Separan se obtuvo un resultado de -0,282 el cual se acerca 

al baremo de estimación -1 concluyendo que existe una asociación negativa entre las 

variables y el nivel de significancia arrojado es 0,018 manteniéndose en el rango menor 

a 0,05 lo que indica que existe relación entre las variables de este modo se procede 

a la aceptación de la hipótesis alternativa lo cual hace referencia a que el factor cinismo 

que causa el síndrome del burnout afecta en la productividad de las lavanderías y 

tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.
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 CONCLUSIONES. 

 Se concluye que el comportamiento humano se divide en dos aspectos: 

extrínsecos e intrínsecos, los cuales estudian el medio en que se desarrollan las 

actividades de trabajo y la personalidad del colaborador, al no satisfacer estas 

necesidades esto conduce al síndrome del burnout, el cual afecta directamente 

a los aspectos de la productividad. 

 Se determinó que de los tres factores que forman parte del síndrome del 

burnout dos de ellos afectan a la productividad en los trabajadores de las 

lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua los cuales son: 

cinismo y eficacia profesional, no obstante el desgate emocional no afectó a la 

productividad.  

 Mediante el análisis del coeficiente de Rho Separan se concluye que: el factor 

desgaste emocional que causa el síndrome del burnout no afecta a la 

productividad, el factor eficacia profesional que causa el síndrome del burnout 

afecta a la productividad y el factor cinismo que causa el síndrome del burnout 

afecta a la productividad de los trabajadores en las lavanderías y tintorerías 

jean de la provincia del Tungurahua. 

 RECOMENDACIONES. 

 Capacitar al personal en lapsos de tiempos necesarios para la adquisición de 

conocimientos, capacidades, habilidades y destrezas ligadas con los factores 

que producen el síndrome del Burnout, así como: relaciones humanas y manejo 

de las emociones. 

 Implementar los subsistemas de la gestión del talento humano por parte de los 

dueños, accionistas, jefes, administradores y secretaria de las lavanderías y 

tintorerías jean de la provincia del Tungurahua.  

 Promover la participación activa de los trabajadores, realizando reuniones de 

trabajo y convivencia para mejorar el clima organizacional. 
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 ANEXOS.  

Anexo A: Encuesta. 

 



 

69 

 

 

 



 

70 

 

Anexo B: Lavanderías y tintorerías jean de la provincia del Tungurahua 
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Anexo C: Oficio de petición de información. 
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Anexo D. Información IESS.
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Anexo E. Información HGPT  
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Anexo F: Información del Ministerio de Gobierno (Coordinación zonal 3) 
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Anexo G: Validez del instrumento (Encuesta). 
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Anexo H: Proceso del pantalón jean  
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