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INFORMACIÓN GENERAL 

 
Contextualización del tema. 

 
La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2020) plantea que el Burnout es un 

problema que resulta de situaciones crónicas de estrés laboral , caracterizado por falta de 

energía, sentimientos de negativismo y reducción de la eficacia, además corresponde un factor 

de riesgo laboral debido a su capacidad de afectación, siendo este una forma inadecuada de 

afrontar situaciones estresantes que llevan al agotamiento emocional, bajo rendimiento en 

actividades y problemas emocionales, cuestiones que podrían restringir sus niveles de 

satisfacción. 

En Latinoamérica según un estudio realizado por Statista y Bumeran (2023) afecta 

aproximadamente al 48 % de la población, por lo que se puede interpretar que prácticamente 

la mitad de trabajadores pueden llegar a verse afectados. En base a estos planteamientos se 

puede observar un aumento de personas afectadas por el síndrome a nivel de Latinoamérica, 

evidenciando un problema subyacente que requiere de atención, que a su vez podría estar 

asegurando un mal manejo de estrategias de prevención dentro de las organizaciones. 

A nivel nacional existen varios autores que han realizado estudios sobre el síndrome 

como, por ejemplo, el estudio sobre Burnout a nivel de Ecuador encuentra que “el 35% de los 

trabajadores de florícolas en Cayambe presentan síntomas significativos de burnout" (Miranda, 

2020). 

Por otra parte, la investigación realizada por Franco y Espinoza (2022) en empresas de 

agroindustrias, ecuatorianas se ha obtenido que el 60% de encuestados presentaban serios 

niveles de Burnout, entre los factores influyentes más se encontraban largas jornadas laborales 

y falta de apoyo organizacional. 
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Se puede evidenciar que las cifras nacionales son distintas a los porcentajes obtenidos a 

nivel internacional, se puede demostrar que existe una problemática del síndrome dentro del 

Ecuador, cuestión que amerita ser investigada con la finalidad de indagar nuevas estrategias de 

prevención e intervención del “Síndrome de Burnout”, sobre todo en contextos del sector 

florícola o agrícola, para de este modo sustentar nuevos estudios sobre el tema, que brinden 

resultados nuevos y fiables dentro de este segmento que ha sido poco estudiado. 

“En el sector florícola, las exigencias laborales son significativas, especialmente en 

temporadas altas como lo es San Valentín y día de las madres. En Ecuador, las plantaciones 

representan un pilar fundamental en la economía, generando empleos para el área operativa” 

(ProEcuador, 2021). El área operativa, se encarga del cultivo, corte, clasificación de flor nacional, 

exportable, empaque y distribución de rosas. 

Por otro lado, el personal administrativo debe combatir con la presión de la gestión 

logística, comercial, financiera y talento humano, en un entorno donde la eficiencia, y la 

predisposición hacia el trabajo son clave para la competitividad empresarial. 

Aunque es un sector demandante, se han identificado algunas áreas de oportunidad 

para mejorar el bienestar laboral, algunas condiciones como plazos ajustados y alta demanda en 

cuanto a la calidad en producción y exportación pueden representar desafíos, sin embargo, la 

empresa se encuentra comprometida en la optimización continua del entorno laboral para 

apoyar en el desarrollo de sus colaboradores y asegurar su bienestar tanto en el ámbito interno 

como en el ámbito externo. 

En la plantación se presentan retos como los estándares nacionales de calidad, lo que 

puede desencadenar riesgos psicosociales en los colaboradores, tales como cansancio 

emocional, compromiso excesivo en temporadas altas que produce tensión por el cumplimiento 

de rendimientos, enfoque en excelencia en los estándares de calidad y búsqueda de 

reconocimiento. 
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Prevenir este síndrome es primordial tanto para el beneficio de los empleados 

como para la empresa, las estrategias planteadas dentro del proyecto se centraron justamente, 

en procesos de capacitación, orientación y acompañamiento a los trabajadores para que se 

pueda evitar el aparecimiento del mismo. 

Entre los beneficios de la prevención del síndrome se encuentran: mejora en la gestión 

del tiempo con relación a la vida personal y laboral, adquisición de habilidades de control del 

estrés, mejora en la estabilidad psicológica, además de implementación de herramientas de 

seguridad laboral, para promover el bienestar de los empleados. 

Problema de investigación 

 
La Florícola Agrosanalfonso S.A fue creada en 1995, se encuentran en un lugar 

privilegiado por la naturaleza proporcionan las condiciones ideales para las rosas más bellas del 

mundo, está ubicado en el cantón Mejía, específicamente en el sector de Machachi, en la 

Panamericana Sur Km 16, en el carretero principal del ingreso al barrio San Alfonso, la posición 

geográfica permite ofrecer colores intensos y brillantes así como rosas de tallo largo y tamaño 

de cabeza grande para satisfacer a los mercados más exigentes. 

La compañía posee un sólido sistema de administración, producción y postcosecha. El 

departamento administrativo está encargado de la planificación, gestión, control de los procesos 

operativos y financieros de la empresa. Su función es garantizar un buen trabajo, a través de la 

supervisión de recursos, administración financiera, gestión logística y cumplimiento de las 

normativas del sector florícola. 

El personal operativo, está encargado de las actividades físicas y técnicas relacionadas 

con el cultivo, cosecha, clasificación, embonche, empaque y distribución de las flores. El grupo 

operativo desempeña un papel fundamental en la producción diaria de la compañía, ejecutando 

funciones que requieren un alto grado de destreza, esfuerzo físico y atención para garantizar 
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que los productos cumplan con los estándares de calidad exigidos tanto a nivel nacional e 

internacional. 

Por lo cual la pregunta que surge es: ¿Qué estrategias se pueden utilizar para prevenir 

el Síndrome Burnout de los trabajadores de la compañía?, en este proyecto se ejecutó un diseño 

de estrategias en su prevención con el fin de minimizar los impactos que ocasionan esta 

problemática que pudiera mejorar el rendimiento del colaborador. 

Cabe destacar que, unas de las causas más frecuentes del síndrome suelen ser altos 

niveles de compromiso y dedicación, pasión por los desafíos, un nivel alto de auto exigencia, 

fuerte orientación a resultados, exposición a condiciones climáticas variables. Es pertinente 

dentro del ámbito organizacional elaborar un plan que permita prevenir el aparecimiento del 

Burnout con la finalidad de resguardar el bienestar de su personal y de la empresa en general. 

Objetivo general 

 
Diseñar estrategias de prevención del síndrome de Burnout aplicadas al personal de la 

Florícola “Agrosanalfonso”, recabando información pertinente dentro de la empresa, para el 

fomento del bienestar laboral de los trabajadores en un futuro. 

Objetivos específicos 

 
⦁Contextualizar los factores que intervienen en el desarrollo del síndrome de Burnout 

dentro de la empresa. 

⦁Diagnosticar el nivel de estrés laboral que presentan los trabajadores. 

 
⦁Desarrollar estrategias adecuadas de intervención en cuanto a prevención de Burnout. 

 
⦁Valorar según criterio de especialistas las estrategias más eficientes en cuanto a 

prevención de Burnout dentro de la empresa. 
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Vinculación con la sociedad y beneficiarios directos: 

 
En cuanto al ámbito laboral la presente investigación tuvo por beneficiarios directos a 

los trabajadores de la empresa “Agrosanalfonso” ya que son con quienes principalmente se 

aplicaron las propuestas para mejorar su calidad de vida dentro de la empresa, como 

beneficiario indirecto se tuvo a la empresa “Agrosanalfonso”, debido a que al proponer y aplicar 

estrategias de prevención contra el Burnout se mejoró la cultura laboral dentro de la empresa. 

Con respecto al ámbito social se mejoró la calidad de vida de los trabajadores y se 

fomentó un ambiente laboral saludable, el aporte teórico de la investigación radica en el 

planteamiento de estrategias efectivas contra el síndrome de Burnout, la investigación se realizó 

dentro de la empresa únicamente con los colaboradores mostró receptividad, puede mejorar el 

bienestar de los trabajadores. 

Delimitación de la investigación. 

 
El proyecto se llevó a cabo en la empresa “Agrosanalfonso” con los trabajadores del área 

operativa y administrativa, inició en el mes de Enero del 2025 y su culminación será en Julio del 

presente año, el estudio está enfocado en encontrar factores de riesgo psicosocial, evaluación 

del estado de salud mental de los trabajadores, en el estudio no se encuentran incluidos los 

trabajadores del área de gerencia ni se pretende incluir a otras empresas, los hallazgos podrían 

servir de guía para otras florícolas de características similares dentro de la región. 

 
CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

 
1.1 Contextualización general del estado del arte 

 

 

Antecedentes referenciales 

Según Maslach y Jackson (1981) el Burnout corresponde a un estado de estrés crónico 

relacionado con el trabajo, caracterizado por agotamiento emocional, despersonalización y una 

disminución del sentido de logro personal. 
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Maslach desarrolló un inventario denominado “Maslach Burnout Inventory” que está 

destinado a medir las variables que ocasionan este síndrome como en este caso son: 

agotamiento emocional, despersonalización y realización personal reducida. 

La autora menciona que jornadas laborales pesadas, en conjunto con cargas laborales 

excesivas se perfilan como causas principales que influyen en el aparecimiento del problema, 

siendo la intervención temprana pieza fundamental. 

El síndrome de Burnout se encuentra inmerso dentro de la sociedad, las estrategias 

planificadas deben estar encaminadas a la prevención del aparecimiento de los posibles 

síntomas que se encuentran relacionados con la problemática con el fin de mermar su 

aparecimiento. 

Por lo tanto, corresponde a un problema que sin prevención e intervención puede llevar 

a consecuencias tanto a nivel personal como organización. Las cifras de afectación por el 

Síndrome de Burnout se mantienen, un elemento influyente dentro de la prevención contra el 

síndrome es la satisfacción laboral, la motivación y una correcta distribución de tareas. 

 

Antecedentes de Investigación 

 
Con relación al presente proyecto se pretende tomar en cuenta los planteamientos de 

varios autores que han tratado el tema dentro de sectores similares con el objetivo de tener una 

guía clara del proceso a seguir. A continuación, se plantean propuestas adecuadas de las cuales 

se tomarán varios aportes dentro del proyecto. 

1. Título: Identificación y evaluación de los riesgos laborales y su plan de mejora en el 

área operativa de la florícola Rosahen. 

Autor: Canchala César 

 
Tipo de documento: Tesis 
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Objetivo general de la investigación: Identificar y evaluar los riesgos laborales presentes 

en el área operativa de la florícola Rosahen, con el fin de desarrollar un plan de mejora que 

minimice dichos riesgos y promueva un entorno de trabajo seguro para los empleados 

(Ganchala, 2023). 

Metodología aplicada: Se llevó a cabo una evaluación inicial de riesgos en todos los 

puestos de trabajo, considerando las condiciones existentes y previstas. Se analizaron factores 

como las tareas realizadas, los lugares de trabajo, las herramientas y equipos utilizados, y las 

sustancias manejadas. La identificación de peligros se basó en la existencia de fuentes de daño 

potenciales y la determinación de los trabajadores que podrían estar expuestos a dichos riesgos 

(Ganchala, 2023). 

Principales conclusiones y hallazgos: Se reflejó la presencia de riesgos ergonómicos 

debido a posturas repetitivas y manejo manual de cargas, así como riesgos químicos por la 

exposición a productos utilizados en el cultivo de flores. Se recomendó la implementación de 

programas de capacitación en manejo del estrés, promoción de pausas activas durante la 

jornada laboral y establecimiento de canales de comunicación efectivos para reportar 

situaciones de riesgo psicosocial. 

Aporte a la presente investigación: Este proyecto aporta claridad en cuanto a la 

aplicación de técnicas que consisten en adecuar los materiales de trabajo para la mejora de su 

calidad de trabajo y seguridad, por lo que en relación al plan de intervención este puede 

enfocarse en la modificación de espacios a la vez que se pueden realizar capacitaciones 

adecuadas en cuanto a manejo de estrés, aumento de incentivos, modificación de tiempos de 

descanso, etc. 

2. Título: Síndrome de Burnout en el personal correspondiente a las áreas de talento 

humano, administrativo y financiero del Ministerio del Ambiente, Agua y Transición Ecológica, y 

elaboración de un plan preventivo de este riesgo. 
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Autor: Irina Mora 

 
Tipo de documento: Tesis 

 
Objetivo general de la investigación: Analizar la presencia del síndrome de burnout en 

el personal de las áreas mencionadas y desarrollar un plan preventivo para mitigar este riesgo 

laboral (Mora, 2024). 

Metodología aplicada: Se llevó a cabo una investigación descriptiva y transversal, 

utilizando encuestas y entrevistas para evaluar los niveles de burnout entre los empleados. Los 

datos recopilados se analizaron estadísticamente para identificar factores de riesgo y áreas 

críticas que requieren intervención (Mora, 2024). 

Principales conclusiones y hallazgos: El estudio reveló una prevalencia significativa de 

burnout en el personal evaluado, atribuida a factores como la sobrecarga laboral, falta de 

reconocimiento y escasa comunicación interna. Como resultado, se propuso un plan preventivo 

que incluye estrategias como la implementación de programas de bienestar laboral, talleres de 

manejo del estrés, promoción de actividades recreativas y establecimiento de canales de 

comunicación efectivos para fomentar un ambiente de trabajo saludable (Mora, 2024). 

Aporte a la presente investigación: El plan antes mencionado pretende trabajar con 

educación en el manejo de estrés, aumento de actividades recreativas, establecimiento de 

nuevos canales de comunicación, esto puede ser de utilidad ya que como se ha mencionado con 

anterioridad la falta de comunicación corresponde a un problema subyacente en la empresa, 

por lo que brindar canales adecuados puede ser una posible solución, se pretende trabajar en 

tres esferas principales, con el fin de prevenir el síndrome yendo de lo particular a lo general, 

cuestión que puede ser efectiva si se aplican los procesos adecuados, por lo que puede servir de 

guía para focalizar las estrategias para cada ámbito específico. 
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3. Título: Diseño de un plan de control de riesgo del síndrome de burnout para la 

organización "BAMAS" 

Autor: Bryan Alexander Samaniego Mena 

 
Tipo de documento: Tesis 

 
Objetivo general de la investigación: Diseñar un plan de control de riesgos del síndrome 

de burnout para la organización BAMAS (Samaniego, 2024). 

Metodología aplicada: Proyecto de investigación de tipo descriptivo, ya que analiza las 

distintas características implicadas en el Síndrome, transversal ya que los individuos cuentan con 

las mismas variables en un tiempo lineal, no experimental, se valora la exposición al riesgo ya 

existente, sincrónica, se hace en un momento, tiempo determinado y de campo. 

Principales conclusiones y hallazgos: Samaniego (2024) menciona un plan de 

estrategias efectivas para prevenir el síndrome de Burnout y son las siguientes: 

-Evaluación de riesgo 

 
-Valoración del entorno del trabajador 

 
-Análisis de operatividad de los trabajadores 

 
-Exploración de intereses profesionales 

 
-Análisis de cooperación y dinámica grupal 

 
-Sostenimiento de operatividad 

 
-Reducción de estresantes 

 
-Control de cargas laborales 

 
-Apoyo psicológico 

 
-Reducir o controlar la dimensión de despersonalización 
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Dichas técnicas están basadas en un modelo de “Counseling” mismo que busca brindar 

una orientación al personal, con el objetivo de mejorar su bienestar, autoconocimiento, 

aceptación y crecimiento personal. 

Aporte a la presente investigación: Dentro de “Agrosanalfonso” se ha aplicado un 

Modelo de Counseling y de equipos, puesto que de esta manera se promueve el desarrollo de 

la organización dentro de la empresa gracias a la asignación de tareas específicas a cada área en 

conjunto con la intervención psicológica adecuada al personal administrativo y operativo. 

El proyecto se centró en elementos fundamentales para la prevención del síndrome de 

Burnout planteando, cuestiones que se deben trabajar dentro de la empresa para lograr una 

correcta sinergia empresarial, para lo cual se basó en los elementos mencionados por 

Chiavenato (2009) que es el estrés, la motivación y satisfacción laboral como predominantes. A 

continuación, se detallan dichos elementos: 

 

Fundamentos teóricos 

 
Factores intervinientes en el Síndrome de Burnout 

Estrés Laboral 

Cherry (2022) define al estrés como una respuesta tanto psicológica como fisiológica a 

demandas internas y externas del individuo, provocando un estado de insatisfacción y afectando 

al bienestar en general. Por lo que resulta importante que el personal aprenda cómo gestionar 

este factor para lograr una mejora en su rendimiento, ya que este jugará un rol importante 

dentro de la empresa. 

Motivación 

 
“Fomentar un ambiente de trabajo positivo y motivador, donde los empleados se 

sientan valorados y reconocidos, es esencial para reducir el riesgo de burnout. La motivación 

está intrínsecamente ligada al éxito laboral” (Maslach, 2022). 
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Por lo que se puede identificar que la motivación juega un papel fundamental dentro de 

la eficiencia de cada uno de los colaboradores, debido a que, encuentran propósito en lo que 

realizan, fomentado así el compromiso con la compañía. 

Satisfacción laboral 

 
Según Chiavenato (2009) va a influir directamente en el agotamiento y 

despersonalización laboral, este punto tiene que ver con la alineación del trabajador con los 

objetivos empresariales y específicamente con la cultura organizacional. El autor menciona, que 

un diseño de trabajo bien equilibrado puede llegar a ser clave de éxito empresarial, este término 

hace alusión específicamente a un equilibrio entre demandas y recursos disponibles dentro de 

la empresa. 

"El rediseño de tareas puede mejorar el desempeño y reducir el estrés laboral al 

proporcionar a los empleados mayor autonomía y control sobre su trabajo" (Chiavenato, 2009). 

Otros autores mencionan que “Implementar programas de bienestar en el lugar de 

trabajo, que incluyan actividades físicas, mindfulness y apoyo psicológico, puede reducir 

significativamente los niveles de burnout entre los empleados” (Marquardt, 2022). 

“Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y proporcionar formación en 

habilidades de gestión del tiempo son estrategias clave para prevenir el burnout en los 

empleados” (Richards, 2022). 

En base a lo mencionado con anterioridad se puede indicar que el manejo correcto de 

los elementos influyentes dentro de variables como satisfacción, motivación, ambiente laboral, 

entre otros influye en la correcta prevención del Síndrome de Burnout. 

Herramientas importantes 

Prevención 
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Para Maslach (1997) la prevención mediante la identificación y modificación de factores 

organizacionales que contribuyen al burnout, como la sobrecarga de trabajo, falta de control, 

resulta efectiva en la fase temprana del proceso de intervención relacionado con el mismo. 

En base a lo planteado con anterioridad se destaca la necesidad de aplicar medidas 

tempranas dentro de la empresa con el objetivo de prevenir el síndrome acoplando la 

organización y administración de tareas de manera adecuada, a su vez trabajando de la mano 

con el trabajador brindando estrategias psicológicas efectivas. 

 

Estrategias de prevención 

 
Antiguamente autores como Maslach y Leiter (1997) propusieron estrategias que 

enfatizan principalmente en la necesidad de rediseñar el trabajo, mejorar la comunidad laboral, 

establecer valores compartidos y proporcionar apoyo en conjunto con acompañamiento 

adecuado a los empleados. 

Personal Operativo 

 
En el presente proyecto se pretende aplicar estrategias como: Fomento de apoyo social, 

trabajo en equipo e implementación de técnicas de manejo de estrés acordes a las 

investigaciones de los autores antes mencionados, con el objetivo de brindar herramientas que 

permitan afrontar de manera funcional las dificultades que se presentan con relación a las cargas 

laborales y las exigencias organizacionales. 

Kondo y Sonenshein (2020), mencionan que una estrategia útil de prevención puede ser 

un espacio de trabajo organizado y un enfoque minimalista del trabajo, ya que esto puede 

prevenir el agotamiento. 

Personal administrativo 
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El rediseño de tareas y roles laborales puede fomentar el mejoramiento del sistema, 

disminuyendo cargas excesivas, mejorando el rendimiento y la predisposición hacia el 

cumplimiento de tareas de los trabajadores pertenecientes a la empresa. 

Por otro lado, la autora Davis (2021) que plantea algunas estrategias efectivas en cuanto 

a la prevención del Burnout, quien se centra en la resiliencia dentro de la cultura empresarial, 

liderazgo empático, en los recursos de desarrollo e implementación de evaluaciones de 

bienestar. 

El progreso de las condiciones laborales pretende centrarse en la adecuación de 

recursos que se encuentren afectando el bienestar de los empleados, a su vez brindando una 

mejor estructura de trabajo con el fin de obtener una mejor organización en las actividades y 

tareas diarias. 

1.2. Proceso investigativo metodológico 
 

 

Enfoque 

 
El enfoque del presente estudio fue de tipo cuantitativo, ya que se aplicó un 

instrumento para medir la cantidad de implicados que padecen del síndrome, en este caso se 

aplicó el Maslach Burnout Inventory o (MBI) a los trabajadores de la empresa “Agrosanalfonso” 

para conocer su estado de motivación y satisfacción laboral. 

 

Tipo de alcance 

 
El estudio tuvo un alcance descriptivo, debido a que se detallan las variables que 

influyen dentro del síndrome de burnout en los trabajadores de la florícola “En este tipo de 

estudios se observan, describen y fundamentan varios aspectos relacionados con el fenómeno” 

(González y Gallardo, 2021, p. 70). 
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Diseño 

 
El presente estudio siguió un diseño de campo, transversal y no experimental. Es un 

estudio de campo porque “una investigación de campo se lleva a cabo en el lugar y tiempo 

exacto donde ocurre el fenómeno” (Arias, 2021, p. 67). En este caso la investigación se llevó a 

cabo con el personal de la Florícola “Agrosanalfonso”. 

Es transversal, ya que se llevó a cabo en un tiempo específico, respetando las actividades 

de los implicados, con el objetivo de recopilar datos y analizar la correlación entre las variables 

propuestas. “Estos estudios permiten evaluar la prevalencia de una condición y son ideales para 

analizar la asociación entre dos o más variables” (Vega, Maguiña, Soto, Lama y Correa, 2021). 

Es no experimental porque no se sometió a los participantes a condiciones 

experimentales; en su lugar, los trabajadores fueron evaluados en su contexto natural, sin 

alteraciones de ningún tipo, con la finalidad de obtener información certera y adecuada a los 

objetivos de investigación. Lo que permitió diseñar estrategias de prevención que ayuden al 

bienestar de los colaboradores de la florícola. 

 
Población y Censo 

 
La empresa “Agrosanalfonso” consta de 200 colaboradores de los cuales la muestra 

seleccionada para el presente estudio fue de 21 trabajadores del área administrativa y 179 del 

área operativa, donde se aplicó el instrumento en un período de 2 semanas. 

 
Técnicas e instrumentos 

 
Maslach Burnout Inventory (MBI) 

 
Es un instrumento que se encarga de medir el nivel de desgaste profesional además de 

la frecuencia e intensidad con la que interviene, este consta de 22 ítems, con preguntas cortas 
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y fáciles de responder, que van desde un rango de puntuación de 0 que corresponde a Nunca, 

hasta 6 que corresponde a todos los días, este cuestionario mide las siguientes variables: 

● Cansancio emocional 

● Despersonalización 
 

● Realización personal 

 
1.3. Análisis de resultados 

En el presente proyecto se aplicó el instrumento “Maslach Burnout Inventory (MBI)” a 

trabajadores de la florícola “Agrosanalfonso”, este es uno de los instrumentos más aplicados 

para medir el padecimiento de síndrome de Burnout. 

A continuación, se detallan las variables por número de preguntas correspondientes: 

 
-Agotamiento emocional (AE): Del ítem 1 al 9. 

 
-Despersonalización (DP): Del ítem 10 al 14. 

 
-Realización Personal (RP): Del ítem 14 al 22. 

 
El análisis está enfocado en los resultados obtenidos por variable con un rango de alto, 

medio o bajo para cada ítem, si en estas se presenta algún tipo de irregularidad o disfunción 

pudiera dar paso al padecimiento de Síndrome de Burnout. A continuación, se detallan las 

preguntas por cada variable: 

Agotamiento emocional 

 

Figura 1 

Pregunta: ¿Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo? 
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Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base a los resultados obtenidos se puede dilucidar que un alto porcentaje de los 

trabajadores se sienten agotados emocionalmente por su trabajo, mientras que un porcentaje 

medio y bajo no. Esto se debe a los factores internos y externos que son propios de un 

desempeño. 

Figura 2 

 
Pregunta: ¿Cuándo termino mi jornada de trabajo me siento vacío? 

 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base al gráfico anterior se puede observar que un alto porcentaje de los 

trabajadores sienten agotamiento al finalizar su jornada de trabajo, mientras que la otra 
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mitad manifiesta no sentirse del mismo modo, por lo que esta es una variable 

determinante con relación a la fatiga que pueden llegar a acumular los implicados. 

Figura 3: 

Pregunta: ¿Cuándo me levanto por la mañana me siento fatigado? 
 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base a la pregunta planteada con anterioridad se tiene que la mitad de los 

trabajadores se siente fatigado, seguido por un nivel bajo e intermedio de fatiga, lo que 

podría intensificarse en jornadas altas de trabajo donde la demanda suele ser mayor. 

Figura 4: 

 
Pregunta: ¿Comprendo fácilmente cómo se sienten mis clientes? 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 
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En base al gráfico anterior se puede dilucidar que un porcentaje de la población 

estudiada, que en este caso corresponde menos de la mitad de los trabajadores 

comprende las necesidades de sus clientes, mientras que un porcentaje similar para 

ambos ítems medio y bajo no logra este nivel de comprensión 

Figura 5: 

 
Pregunta: ¿Siento que trato a algunos clientes como objetos impersonales? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base al gráfico anterior se puede observar que destaca el nivel medio, seguido 

por un nivel bajo y finalmente el nivel alto, lo que permite dilucidar que este no 

corresponde a un problema con alto grado de incidencia, por lo que en general la 

mayoría no presenta problemas para tratar de manera adecuada con clientes y sienten 

empatía con ellos. 
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Figura 6: 

 
Pregunta: ¿Trabajar todo el día con gente me cansa? 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
Como se puede observar en el gráfico anterior se tiene que la mitad de la 

población estudiada no presenta problemas con trabajar con otras personas todo el día, 

mientras que la otra mitad corresponde a un nivel medio y bajo de molestia, por lo que 

no se considera un conflicto considerable, ya que el porcentaje de personas que 

realmente presentan molestias es mínimo. 

Figura 7: 

 
Pregunta: ¿Trato muy eficazmente con los problemas de los clientes? 

 

 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 
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En cuanto al ítem presente, se puede observar que gran parte de los trabajadores 

sabe tratar con problemas de sus clientes, otro porcentaje significativo se encuentra en 

un nivel medio y finalmente un ínfimo porcentaje se encuentra en un nivel bajo, por lo 

que se puede dilucidar que no es una variable que represente un gran problema. 

Figura 8: 

 
Pregunta: ¿Me siento quemado por mi trabajo? 

 

 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
Se puede observar que para este ítem la mayoría de los colaboradores menciona 

sentirse quemado por su trabajo y se presenta además un porcentaje similar para los 

niveles medio y bajo, por lo que se puede concluir que existe un mayor índice de 

trabajadores que presentan inconvenientes con relación a este ítem puede deberse a 

distintos factores causales. 
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Figura 9: 

 
Pregunta: ¿Con mi trabajo influyo positivamente en la vida de las personas? 

 

 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En cuanto al ítem mencionado con anterioridad se tiene que predominar un nivel 

bajo, mientras que el nivel medio y alto se encuentran en un mismo rango, lo que nos 

permite concluir que los trabajadores no sienten influir positivamente en la vida de las 

personas con su trabajo, esto puede tener relación a estrés constante o desmotivación. 

Figura 10: 

 
Resultados finales por ítem 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 
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En base a los resultados presentados con anterioridad se puede dilucidar que en cuanto 

al ítem "Agotamiento emocional” se tiene que gran parte de los encuestados presenta serios 

problemas relacionados con el mismo situándose en un rango alto de agotamiento, seguido por 

un nivel medio y finalmente un nivel bajo, que representa a los trabajadores que no presentan 

problemas con relación a este ítem. 

Demerouti y Bakker (2021) mencionan que el agotamiento emocional se hace presente 

cuando las demandas laborales sobrepasan las capacidades del individuo o de la organización, 

por lo que la intervención debe centrarse en reducir este sesgo con la finalidad de mejorar el 

bienestar de los empleados. 

Como se mencionó con anterioridad el agotamiento emocional puede interferir en la 

vida laboral de quien lo padece y puede deberse a demandas laborales altas o autoexigencias 

relacionadas con el cumplimiento de tareas con efectividad, esto acarrea una serie de síntomas 

que pueden deberse a distintos factores causales y que a su vez podrían afectar el renacimiento 

de los trabajadores. 

Zhao y Yu (2021) argumentan que las emociones negativas como frustración e ira 

pueden acumularse en un ambiente laboral estresante, lo que puede ocasionar agotamiento 

emocional y desarrollo de burnout en empleados, afectando de este modo su desempeño 

dentro de la organización. 

Existe la posibilidad de que el agotamiento emocional dentro de la empresa se deba a 

emociones negativas acumuladas por distintas causas entre las cuales se hace presente la 

inestabilidad entre vida laboral y vida personal, demanda en temporadas altas, y posibles errores 

en la comunicación entre colaboradores para el cumplimiento de las actividades establecidas. 

Despersonalización. 
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Figura 11: 

 
Pregunta: ¿Siento que me he vuelto duro con la gente? 

 
 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base a lo presentado con anterioridad se puede dilucidar que un alto 

porcentaje de trabajadores siente haberse vuelto duro con la gente desde que trabaja 

en la empresa, mientras que tan solo un pequeño porcentaje menciona no sentir este 

cambio, cuestión que permite concluir que efectivamente existe un grave grado de 

afectación con respecto a este ítem. 

Figura 12: 

 
Pregunta: ¿Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente? 

 

 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 
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Análisis e Interpretación 

 
En base a lo planteado con anterioridad se puede dilucidar que la mitad de la población 

estudiada menciona sentirse endurecida emocionalmente, mientras que el gran parte 

de la otra mitad de los trabajadores menciona que se ve afectada en un nivel medio y 

tan solo un pequeño porcentaje destaca no padecer afectación, lo que podría afectar 

sus relaciones sociales. 

Figura 13: 

Pregunta: ¿Me siento muy enérgico en mi trabajo? 
 
 
 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En cuanto a esta pregunta se tiene que la mayoría de las personas encuestadas 

mencionan no sentirse enérgicos en su trabajo mientras que un mínimo porcentaje se 

encuentra en un nivel medio y bajo, lo que podría afectar el cumplimiento de actividades 

o su estado de ánimo y predisposición para comenzar las tareas diarias. 
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Figura 14: 

 
Pregunta: ¿Me siento frustrado en mi trabajo? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base al gráfico anterior la mitad de los trabajadores presenta frustración en su 

trabajo, un alto porcentaje de presenta un nivel medio de frustración y un pequeño porcentaje 

no presenta frustración dentro de su trabajo, lo que permite determinar que es una variable que 

se encuentra bastante pareja. 

Figura 15: 

 
Pregunta: ¿Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 
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Se puede dilucidar que en este caso casi toda la población piensa que pasa mucho 

tiempo en su trabajo mientras que una ínfima cantidad de concuerda en que no pasa mucho 

tiempo allí, esto demuestra una seria inconformidad en cuanto a este ítem, esto podría estar 

relacionado con demandas por temporadas altas y cambios climáticos que pudiesen afectar la 

producción. 

Resultados finales por ítem 

 

Figura 16: 

 
Resultados finales Despersonalización 

 
 
 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En cuanto a la variable de despersonalización se tiene que más de la mitad de los 

encuestados se sitúan en un riesgo alto con respecto a la misma, gran parte del porcentaje 

restante presentan un nivel medio de afectación en el ítem y tan solo un pequeño porcentaje 

presenta bajos niveles de afectación, lo que permite concluir que la relación de empatía con los 

demás trabajadores se ha visto afectada, generándose sentimientos de frustración y de 

inconformidad. 
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Kara y Gok (2021) sugieren que la despersonalización puede afectar la satisfacción 

laboral y el desempeño de los empleados, además mencionan que un manejo inadecuado del 

estrés organizacional puede aumentar este tipo de respuesta por lo que resulta en 

inconvenientes para quien lo padece. 

La despersonalización puede afectar negativamente el bienestar de los empleados, a su 

vez esto disminuiría la eficiencia organizacional ya que principalmente se presenta 

desmotivación para completar las tareas diarias y trabajar en equipo, por lo que el apoyo social 

en este caso resulta fundamental para atravesar este problema. 

Cohen y Shapira (2020) examinaron cómo la despersonalización se desarrolla en 

distintos sectores, determinando que esta se encuentra directamente relacionada con 

insuficiente apoyo social y presión en cuanto a la interacción social, lo que genera desconexión 

emocional. 

Cabe destacar la importancia de la implantación de estrategias que fomenten el apoyo 

social dentro de la organización, con el objetivo de que los trabajadores puedan tener un 

desfogue emocional de las cargas que pudiesen estar afectando su estabilidad psicológica a nivel 

personal y laboral. 

Realización personal 

 

Figura 17: 

 
Pregunta: ¿Siento que realmente no me importa lo que ocurra con mis clientes? 

 



28  

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
Con relación a esta pregunta se puede observar que la mayoría de los trabajadores no 

presentan interés por sus clientes esto se refleja, seguido por un interés medio y finalmente 

interés alto, esto refleja posible desmotivación que puede deberse a factores internos o 

externos a los que se ve expuesto el trabajador. 

 
 

 

Figura 18: 

 
Pregunta: ¿Trabajar me produce estrés? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
Un nivel alto de la población presenta estrés en su trabajo, seguido por un nivel medio 

y un nivel bajo, por lo que se puede dilucidar que el estrés es una problemática muy presente 

dentro de los colaboradores de la empresa, este se desencadena por distintos factores entre la 

inestabilidad entre vida laboral y personal. 



29  

Figura 19: 

Pregunta: ¿Siento que puedo crear con facilidad un clima laboral agradable en mi 

trabajo? 
 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 
 

 

Análisis e Interpretación 

 
En cuanto a la presente pregunta se tiene que la mitad de los encuestados piensan poder 

fomentar un clima laboral agradable, seguido por un nivel medio que piensan poseer estas 

habilidades al margen crear un clima agradable, finalmente se presenta un pequeño porcentaje 

con incapacidad para generar un clima laboral adecuado, por lo que se puede destacar que 

existen habilidades para el manejo de posibles situaciones estresantes. 
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Figura 20: 

 
Pregunta: ¿Me siento contento después de trabajar y estar en contacto con personas? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base al ítem presentado con anterioridad, predomina un nivel medio, seguido por un 

nivel bajo y finalmente un nivel alto, esto permite dilucidar que la mitad de la población afirma 

sentirse contento luego del trabajo y de relacionarse con personas mientras que la otra mitad 

afirma lo contrario. 

Figura 21: 

 
Pregunta: ¿Creo que hago muchas cosas valiosas en este trabajo? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 
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Análisis e Interpretación 

 
Se puede observar en el ítem que la mitad de la población siente que aporta un trabajo 

valioso a la organización, seguido por un nivel medio y finalmente un nivel bajo, lo que permite 

concluir que gran parte de los trabajadores sienten realizar un trabajo valioso, 

independientemente de los factores motivacionales analizados con anterioridad. 

Figura 22: 

 
Pregunta: ¿Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades? 

 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base a los resultados presentados con anterioridad se puede dilucidar que casi todos 

los trabajadores sienten como si estuviesen trabajando al límite de sus posibilidades, una ínfima 

cantidad de encuestados se encuentra en el nivel bajo con respecto a este ítem, lo que puede 

sugerir agotamiento severo. 
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Figura 23: 

 
Pregunta: ¿Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de 

manera adecuada? 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En base a lo planteado con anterioridad se puede dilucidar que la gran mayoría de 

encuestados se encuentra en un nivel bajo, seguido por un nivel medio y alto correspondientes 

a un igual puntaje, por lo que se puede concluir que la mayor parte de trabajadores no sienten 

que los problemas emocionales se tratan adecuadamente. 
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Figura 24: 

 
Pregunta: ¿Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan por algunos de sus 

problemas? 

 

 
Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
Según los resultados obtenidos se tiene que menos de la mitad de los trabajadores se 

encuentra en un nivel medio de conformidad con la pregunta planteada, seguido por un nivel 

bajo y finalmente un nivel alto, lo que permite dilucidar que gran parte de los colaboradores se 

encuentran conformes en un nivel medio con la pregunta planteada. 
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Resultados finales por ítem 

Figura 25: 

Resultados finales de realización personal. 
 

 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 
 

 

Análisis e Interpretación 

 
Con relación a la variable "Realización personal", se tiene que el gran parte de los 

encuestados presenta afectaciones medias, seguido por un porcentaje que presenta 

afectaciones graves y tan solo un pequeño porcentaje presenta un leve nivel de afectación, lo 

que implica que el área de realización personal presenta afectaciones moderadas. 

Sonnentang y Fritz (2020) argumentan que la realización personal dentro del trabajo se 

asocia con el bienestar y es un factor importante dentro de la aparición del Burnout, por lo que 

un buen nivel de realización personal se asocia positivamente con el bienestar, las personas que 

tienen un propósito dentro de su trabajo son menos predispuestas al desarrollo de Burnout. 

Las personas con un elevado sentido de satisfacción con su situación o realización 

personal suelen ser predisponentes a obtener mayor bienestar con el cumplimiento de 

actividades y metas laborales, además de que puede manifestarse un menor agotamiento 
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emocional ya que su contribución es concebida como valiosa para la empresa, además como un 

hito para sí mismos. 

Jiang y Lu (2020) explican que los empleados que poseen un mayor grado de realización 

personal tienen un mayor sentido de competencia y autoconfianza, esto actuaría como un 

amortiguador contra el síndrome de Burnout, ya que mejora el sentido de propósito y de 

satisfacción de los empleados. 

De este modo se tiene que los empleados con un propósito y altos niveles de 

autoconfianza van a trabajar de manera más prolija y con niveles más altos de motivación, 

debido a que desarrollan resiliencia a las situaciones adversas que posiblemente podrían 

presentarse y son capaces de atravesarlas generando recursos adecuados. 

En base a los resultados generales arrojados se puede concluir que la variable que 

presenta mayor afectación es la despersonalización, seguido por la realización personal y 

finalmente aparece la variable de agotamiento emocional, como se puede observar la mitad de 

los colaboradores exponen afectaciones importantes dentro de las variables que posiblemente 

ocasionarían el padecimiento. 
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CAPÍTULO II: PROPUESTA 

 
1.1. Fundamentos teóricos aplicados 

Técnica de sistemas de información-formación 

 
Según Cevallos y Dueñas (2018) comentan que un sistema de información corresponde 

a un conjunto de procesos encaminados a la recopilación, elaboración y distribución de 

recursos necesarios para la puesta en marcha de la misma, esta es suministrada a las 

diferentes áreas del sistema, además resulta fundamental elaborar una retroalimentación 

de la misma con el fin de valorar su comprensión 

Dentro del plan de prevención es muy útil brindar información necesaria en cuanto a 

prevención hacia los colaboradores de “Agrosanalfonso” con la finalidad de mejorar su 

bienestar. 

Modelo de Counseling 

 
Herreras (2004) comenta que este se centra en la acción directa sobre el individuo o 

sobre la problemática a remediar para eliminar posibles situaciones de déficits, efectuando 

una acción directa sobre los mismos. 

Este se basa en la capacitación de los empleados, para ser una guía sobre cómo actuar 

de manera correcta hacia sus demás colaboradores, para que este adquiera un sentido de 

responsabilidad y tome mejores decisiones. 

Plan de Mejora 

 
El plan de mejora aborda el análisis de áreas que se buscan mejorar, definiendo claramente 

las problemáticas y en función de esto realizar una estructuración de un plan de acción formado 

por objetivos, actividades, e indicadores que permitan la evaluación constante, este proceso se 

lleva a cabo en un tiempo determinado y se incluye: 
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● Análisis causal: Dentro de este ítem se identifican las causas y procesos que deben 

mejorarse, con relación al cumplimiento de objetivos empresariales, se realiza el análisis 

causa-efecto y el árbol de problemas. 

● Propuesta y planificación: Debe ser una planificación viable que permita el 

cumplimiento de los objetivos en plazos específicos, aquí se plantea la lluvia de ideas, 

diagrama de flujo y matriz de comportamiento. 

● Implementación: Se da un seguimiento oportuno al proceso, aquí se realiza una matriz 

de valoración del plan. 

● Evaluación: En este último paso se realiza una verificación de cumplimiento del plan, 

para ello se ejecuta el plan de evaluación. 

Estrategias aplicadas 

 
Personal Administrativo y Operativo 

Rediseño de Tareas y Roles Laborales 

Según Prieto (2007) este ítem hace alusión al ajuste de tareas y responsabilidades de los 

trabajadores para evitar la sobrecarga laboral y promover un equilibrio adecuado entre las 

demandas del trabajo y las capacidades del empleado. Esto puede incluir la rotación de tareas 

para reducir la monotonía y la implementación de pausas regulares durante la jornada laboral. 

En función a lo mencionado con anterioridad se pretende realizar pausas regulares de 

aproximadamente 10 minutos para que los trabajadores puedan tomar un descanso adecuado 

para volver a sus actividades posterior a una descarga, se pretende rotar las tareas dentro del 

personal administrativo para que puedan descansar, equitativamente entre tareas fáciles y 

difíciles fomentando en trabajo en equipo. 
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Personal Administrativo 

 
Programas de Formación y Desarrollo de Competencias 

 
Esto se refiere a implementar programas de formación continua que desarrollen 

competencias personales, emocionales y profesionales. Esto incluye habilidades de 

comunicación efectiva, trabajo en equipo, manejo de emociones, creatividad e innovación 

(Álvarez, 2005). 

Dentro del proyecto se pretende la implementación de talleres enfocados al área 

emocional, manejo de estrés, herramientas de respuesta frente a adversidades y entrenamiento 

en habilidades de comunicación, con el fin de brindar herramientas adecuadas a los 

colaboradores. 

Personal Administrativo y Operativo 

 
Fomento del Apoyo Social, Acompañamiento y Trabajo en Equipo 

 
Prieto y Soria (2007) plantean que esta estrategia se enfoca en crear un entorno laboral 

que promueva el apoyo mutuo entre compañeros y superiores. Esto puede lograrse mediante 

actividades de integración, reuniones periódicas para compartir experiencias y la creación de 

redes de apoyo dentro de la empresa. 

En este caso se puede implementar cada cierto tiempo actividades recreativas para los 

colaboradores del sector operativo como incentivo, se puede brindar una herramienta y 

capacitación de primeros auxilios psicológicos para el personal de esta área con el objetivo de 

mejorar su respuesta a posibles adversidades, además es fundamental el acompañamiento 

psicológico durante el proceso. 
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Personal Operativo y administrativo 

Implementación de Técnicas de Manejo del Estrés 

Esta técnica hace alusión a la implementación de talleres y actividades que fomenten el 

manejo del estrés en este caso se pueden incluir áreas de descanso con bebidas o comida, 

además de que se puede brindar un entrenamiento en técnicas de mindfulness. 

Personal administrativo y operativo 

Mejora de las Condiciones Laborales 

Para Prieto y Soria (2007) es importante asegurarse de que las condiciones físicas del 

lugar de trabajo sean óptimas, incluyendo una adecuada ventilación, iluminación y ergonomía. 

Además, establecer horarios de trabajo razonables y políticas que permitan un equilibrio entre 

la vida laboral y personal. 

En este proyecto se pretende modificar los recursos materiales y físicos que pudiesen 

estar afectando el bienestar de los empleados como por ejemplo sillas en mal estado, falta de 

materiales, o modificaciones en el vestuario del área operativa con el fin de precautelar la 

seguridad de los empleados. 

1.2. Descripción de la propuesta 

Para la explicación de la propuesta se tiene que se encuentra fundamentada desde un 

análisis de la situación actual en donde se realiza un análisis FODA con la finalidad de 

identificar los puntos fuertes y debilidades situacionales dentro de la organización para la 

aplicación certera del plan , identificación de factores de riesgo por área para poder elaborar 

un plan que se ajuste a la solución de determinados problemas que se pudiesen presentar, 

aplicación de estrategias de prevención, en donde se explica de qué manera se va a 

intervenir con cada problema e implementación y seguimiento del plan en donde se 

establecen cronogramas e indicadores de evaluación. 
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a. Estructura general 

Análisis de la propuesta 

Figura 26 

Estructura general de la propuesta 

Nota. Elaboración propia 

b. Explicación del aporte 

 
-Evaluación del estado actual 

 
A continuación, se detallan los resultados generales del riesgo de padecimiento de 

Síndrome de Burnout tras la aplicación de la escala “Maslach Burnout Inventory”, en los 

empleados: 
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Riesgo de Burnout 

 

Figura 27 
 

Nota. “Maslach Burnout Inventory (MBI)” 

Análisis e Interpretación 

 
En cuanto al riesgo de Burnout en general se puede dilucidar que la mayor parte de los 

encuestados presentan un grave riesgo de Burnout, seguido por un nivel medio y finalmente un 

menor porcentaje para el nivel bajo. Los resultados totales en base a un cálculo del promedio 

general de todas las variables arrojan que el 82,1% de encuestados tienen un riesgo que va de 

un rango medio a grave de padecer Burnout por lo que el planteamiento de estrategias 

preventivas convenientes resulta de vital importancia. 

En cuanto a la gestión de trabajo de la empresa “Agrosanalfonso” existen varios factores que 

intervienen en el aparecimiento del síndrome de Burnout tras la aplicación del “Maslach Burnout 

Inventory” se pudo identificar las causas que afectan tres áreas: 

● Causas 

 
-Factores económicos: Estrés financiero, crisis económica del país. 

 
-Alta demanda en temporadas pico. 

 
-Competencia internacional que exige mayores estándares de producción y eficiencia. 

 
-Factores sociales y familiares. 
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-Dificultades para conciliar la vida personal y laboral. 

 
-Falta de redes de apoyo para manejar el estrés. 

 
-Factores ambientales, cambios climáticos lo que genera presión sobre los empleados. 

Estas causas pueden producir: 

● Despersonalización: 

 
-Trato frío o indiferente hacia sus compañeros. 

 
-Falta de empatía con relación a problemas laborales. 

 
-Irritabilidad constante. 

 
-Desconexión con el equipo de trabajo. 

 
-Actitud pesimista frente al trabajo. 

 
● Realización personal: 

 
-Baja autoestima laboral. 

 
-Sensación de inutilidad en el trabajo. 

 
-Pérdida de interés en el crecimiento personal. 

 
-Sentimiento de esfuerzo sin recompensa. 

 
● Agotamiento emocional: 

 
-Fatiga constante. 

 
-Desgano para iniciar o continuar con actividades. 

 
-Dolores físicos. 
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En base a lo antes mencionado, se tiene que por consiguiente las estrategias se deben 

centrar en contribuir en las principales causas que requieren de atención dentro de la empresa, 

para de este modo mejorar la predisposición hacia el trabajo dentro de la misma. En la 

organización existen varias cuestiones a tomar en cuenta al momento de intervenir en estas 

variables, ya que se relacionan con factores internos o de procesos que requieren de atención. 

A continuación, se presenta un análisis FODA que va a servir de guía en la intervención de estas 

variables. 

● Análisis de condiciones laborales que puedan favorecer el Burnout (FODA) 

Figura 28 

Análisis FODA “Agrosanalfonso” 
 

Nota. Elaboración propia 

Con respecto al gráfico presentado anteriormente se puede observar que entre las 

principales limitaciones para la aplicación del plan de prevención se encuentran la limitación de 
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presupuesto, las temporadas altas de trabajo y la predisposición de los empleados por aplicar 

las estrategias propuestas. 

c. Estrategias y/o técnicas 

 
3.2. Identificación de factores de riesgo 

Resulta importante el análisis a profundidad de los principales factores de riesgo que 

pudiesen estar presentes dentro de la empresa “Agrosanalfonso”, con el fin de intervenir de 

manera adecuada, por lo que a continuación se presentan los factores de riesgo. 

En base a la matriz presentada en el apartado de Anexos (Ver Anexo 2) se tiene que los 

principales riesgos para los grupos en los que se centró el estudio son: 

 

Tabla 1 

Factores de riesgo 
 

Factores de riesgo del área operativa Factores de riesgo del área administrativa 

Ruido Exposición a factores psicosociales 

Exposición a químicos Postura Forzada Estática 

Exposición a factores psicosociales Puesto de trabajo con pantalla/ Visualización 
constante de datos 

Caídas de personas al mismo nivel Ambiente de trabajo tenso 

Cortes y Punzamientos  

Movimiento repetitivo  

Exposición a temperaturas extremas  

 

 
Según la tabla presentada se puede dilucidar que es importante intervenir en 3 áreas 

clave que son: procesos, recursos físicos e intervención psicológica para entrenamiento del 

manejo de conflictos y estrés, las estrategias deberán estar encaminadas a las mismas. 
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4. Planificación estratégica 

 
4.1. Objetivos estratégicos 

 

 

Tabla 2 

Metas 
 

Meta Descripciòn 

Mejorar el bienestar emocional de los 
trabajadores 

Implementar programas de apoyo 
psicològico y emocional para los empleados 
del àrea operativa y administrativa con 
sesiones personales a quienes màs lo 
necesiten o talleres generales sobre manejo 
de estrès 

Fomentar el equilibrio entre vida personal y 
laboral 

Promover políticas de flexibilidad laboral que 
permitan a los empleados equilibrar sus 
responsabilidades. 

Fomentar la partticipaciòn activa de los 
empleados en la mejora del ambiente laboral 

Establecer canales de comunicaciòn abiertos 
en donde los empleados puedan expresar 
sus preocupaciones y sugerencias 

Promover la gestiòn del tiempo y promover 
el uso de tècnicas de relajaciòn 

Implementar talleres y capacitar al personal 
operativo y administrativo sobre 
organización de tareas, priorizar actividades 
y aplicar técnicas de relajación como 
ejercicios de respiración y pausas activas. 

 
4.2 Objetivos generales y específicos. 

 

Tabla 3 

Objetivo General 1 Determinar el nivel de estrés de los trabajadores 
 

 

Objetivo Especìfico Descripciòn 

Disminuir la tasa de estrès de los 
trabajadores a travès de la ejecuciòn de 
talleres 

Mediante la puesta en marcha de talleres y 
estrategias en manejo de estrès se pretender 
bajar el estrès de un 70% a un 30% 

Modificar procesos,recursos fìsicos y brindar 
apoyo psicològico 

Establecer estrategias que permitan mejorar 
las tres àreas que presentan problema con el 
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objetivo de mejorar el bienestar psicològico 
de los empleados 

 
Tabla 4 

Objetivo General 2 “Fomentar un equilibrio entre vida laboral y personal” 
 

Objetivo Especìfico Descripciòn 

Fomentar el uso estratègico del tiempo Mediante la implementaciòn de horarios 
especìficos acordes al trabajo y el hogar 

Promover la jerarquizaciòn de tareas Crear listas de tareas en donde se califique 
la importancia de estas desde un nivel 1 al 10 

 
Tabla 5 

Objetivo General 3 “Mejorar el ambiente laboral, aumentando la participación activa 
de los empleados en cooperación para este fin” 

 

 

Objetivo Especìfico Descripciòn 

Implementar un canal mediante el cual se 
pueda fomentar la comunicaciòn de los 
empleados 

Mejorar los canales de comunicaciòn 
digitales y fìsicos 

Implementar incentivos por ,metas logradas Proponer un plan de incentivos para las 
metas logradas cada cierto tiempo 
determinado 

 
Tabla 6 

Objetivo General 4 “Promover la correcta gestión del tiempo” 
 

Objetivo Especìfico Descripciòn 

Fomentar el uso estratègico del tiempo Mediante la implementaciòn de horarios 
especìficos acordes al trabajo y el hogar 

Establecer tècnicas de gestiòn de tiempo Capacitar a los empleados en tècnicas para la 
gestiòn del tiempo 
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4.3 Objetivos Tácticos 

 

Tabla 7 

 
Objetivo Táctico 1 “Determinar el nivel de estrés de los trabajadores” 

 

Objetivo Especìfico Descripciòn de pasos especìficos 

Disminuir la tasa de estrès de los 
trabajadores a travès de la ejecuciòn de 
talleres 

-Desarrollar material lùdico: pancartas, 
folletos, guìas, videos interactivos sobre el 
tema 
-Planificar sesiones de capacitaciòn 
-Separar por grupos las capacitaciones 
específicas por área de ser necesario. 

Modificar procesos,recursos fìsicos y brindar 
apoyo psicològico 

-Elaborar una matriz que permita separar los 
tres ìtems para identificar por àrea las 
necesidades de cada grupo 
-Elaborar un presupuesto sobre los recursos 
fìsicos necesarios 
-Agregar espacios de descanso para los 
trabajadores 

 
Tabla 8 

 
Objetivo Táctico 2 “Fomentar un equilibrio entre vida laboral y personal” 

 

Objetivo Especìfico Descripciòn de pasos específicos 

Promover polìticas de flexibilidad laboral -Identificar las necesidades latentes de los 
trabajadores 
- Agregar modalidades de trabajo parcial 
ofreciendo la posibilidad de cada cierto 
tiempo reducir un poco el tiempo de trabajo 
-Ofrecer semanas laborales comprimidas en 
donde se trabaje más tiempo en un dìa con 
el objetivo de implementar màs dìas libres. 

Promover la jerarquizaciòn de tareas -Entregar hojas con tareas especìficas 
-Jerarquizar las tareas por orden de 
importancia 
-Flexibilidad en tareas menos importantes. 
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Tabla 9 

 
Objetivo Táctico 3 “Mejorar el ambiente laboral, aumentando la participación activa 

de los empleados en cooperación para este fin” 
 

Objetivo Especìfico Descripciòn de pasos específicos 

Implementar un canal mediante el cual se 
pueda fomentar la comunicaciòn de los 
empleados 

-Establecimiento de canales de 
comunicaciòn digitales para quejas o dudas 
-Agregar buzones de sugerencias tanto para 
el personal operativo como administrativo 

Implementar incentivos por ,metas logradas -Establecer los incentivos especìficos 
-Presentar un plan de incentivos por metas 
específicas logradas por área. 

 
Tabla 10 

 
Objetivo Táctico 4 “Promover la correcta gestión del tiempo” 

 

Objetivo Especìfico Descripciòn de pasos específicos 

Fomentar el uso estratègico del tiempo -Establecimiento de rutinas dentro del 
trabajo a travès de la promociòn de horarios 
de actividades 
-Definiciòn de objetivos diarios,semanales y 
mensuales segùn la producciòn y temporada. 
-Coordinar el uso de maquinaria y 
herramientas para reducir esperas. 

Establecer tècnicas de gestiòn de tiempo -Priorización de tareas, clasificando tareas 
urgentes e importantes 
-Implementación de herramientas y 
metodologías de gestión de tiempo como 
checklists y manuales operativos 
-Establecimiento de cronogramas semanales 
de trabajo 
-Evaluación y mejora continua 
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4.4. Presupuesto 

 

Tabla 11 

Presupuesto Plan estratégico 
 

 

Actividad Descripción Cantidad Costo Unitario Costo total 

Disminuir la tasa 
de estrés de los 
trabajadores a 
través de la 
ejecución de 
talleres 

Infocus 
Papelógrafos 
Marcadores 

1 
20 
20 

132 $ 
18 $ 
26 $ 

1012 $ 

Modificar 
procesos, 
recursos físicos 
y brindar apoyo 
psicológico 

-Overoles 
-Botas 
-Antideslizantes 
-Gafas de 
seguridad 
-Mascarillas 
respiratorias 
-Tijeras de 
podar 
-Espacios de 
descanso: 
Sillas 
Sofás 
Mesas 
Bebidas 

179 por 
implementos 

 
 
 
 
 
 
 
 

1 
10 
6 
6 
200 

Combo de 37 $ 
por paquete 

 
 
 
 
 
 
 
 

535 $ 
107 $ 
197 $ 
197 $ 
0.75 $ 

9560 $ 

Promover la 
jerarquización 
de tareas 

Folletos 3 23$ 23 $ 

Implementar un 
canal mediante 
el cual se pueda 
fomentar la 
comunicación 
de los 
empleados 

Buzones 
Herramienta de 
comunicación 
digital 

2 
1 

55$ 
1050$ 

1160 $ 

Implementar 
incentivos por 
,metas logradas 

Bono de 100$ 10 100$ 1000 $ 
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Promover 
políticas de 
flexibilidad 
laboral 

Folletos 100 150 $ 150$ 

Fomentar el uso 
estratégico del 
tiempo 

Paleógrafos 
Marcadores 

4 
2 

2 $ 
3 $ 

5 $ 

Establecer 
técnicas de 
gestión de 
tiempo 

Relojes digitales 
por áreas 

3 57 $ 171$ 

Total 
   

13081 $ 

 
5. ESTRATEGIAS DE PREVENCIÓN 

A continuación, se detallan las estrategias llevadas a cabo por área en función de los 

riesgos identificados con anterioridad: 

Área Operativa 

 

Tabla 12 

Estrategias de prevención para el área operativa 
 

Procesos Recursos Físicos Área psicológica 

Distribución equitativa de 
tareas 

Implementación de zonas 
de descanso con 
refrigerios 

Talleres en psicoeducación 
sobre Burnout 

Rotación de tareas Modificación de 
equipamiento antiguo, e 
implementación de 
herramientas como tijeras 
ergonómicas, bandas 
transportadoras 

Implementar un buzón de 
comunicación en donde los 
trabajadores puedan expresar 
posibles inquietudes. 

Implementación de tiempos de 
descanso 

Suministro de ropa y 
equipamiento de 
protección adecuados. 

Talleres en manejo de estrés y 
motivación laboral 

Implementación de protocolos 
de seguridad 

Mejoras en la iluminación 
y ventilación 

Incentivos laborales por 
cumplimiento de objetivos 

Capacitaciones sobre 
ergonomía y manejo de cargas 
con la finalidad de reducir y 

 Implementación de actividades 
recreativas y actividades de 
integración 
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evitar posibles lesiones 
  

 

 
Área administrativa 

 

 

Tabla 13 

Estrategias de prevención para el área administrativa 
 

Procesos Recursos físicos Área psicológica 

Distribución equitativa de 
tareas 

Mejora de equipamiento 
para trabajo ergonómico 
como sillas cómodas, mejor 
iluminación 

Talleres de manejo del 
estrés, mindfulness 

Automatización de procesos 
repetitivos 

Sala de descanso con áreas 
de relajación 

Intervenciones 
individualizadas para 
personas que más lo 
requieran 

Flexibilización de horarios en 
temporadas que requieran 
de un alta demanda 

Implementación de áreas 
recreativas 

Buzón de comunicación e 
implementación de 
incentivos por cumplimiento 
de objetivos. 

Fomento del trabajo en 
equipo para reducir cargas 
laborales 

 Espacios de coaching 
emocional grupal. 

  Promoción de equilibrio 
entre trabajo y hogar con 
una organización de tiempos, 
desconexión de aparatos 
electrónicos. 

 

 
Con la aplicación de las estrategias antes mencionadas se espera que se pueda reducir 

el desgaste laboral dentro de la florícola fomentando mejores procesos de realización personal 

para los empleados. 

5. IMPLEMENTACIÓN Y SEGUIMIENTO 

5.1. Plan de acción 

● Diseño de un cronograma de ejecución de estrategias. 
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Con la finalidad de generar un panorama claro acerca de las actividades planteadas con 

anterioridad se ha realizado un cronograma que pretende cumplirse en un plazo de 6 meses 

implementando las estrategias pertinentes. A continuación, se detalla dicho cronograma: 

Figura 29 

 
Cronograma de ejecución de tareas 

 

 
5.1.2 Matriz de actividades por responsable. 

 
Tabla 14 

 
Actividades por área responsable 

 

Actividad Clave Responsable Tiempo de entrega 

Disminuir la tasa de estrès de 
los trabajadores a travès de 
la ejecuciòn de talleres 

Talento Humano 6 meses 

Modificar procesos,recursos 
fìsicos y brindar apoyo 
psicològico 

Jefe de gestión de talento 
humano 

2 meses 

Promover la jerarquizaciòn 
de tareas 

Asistente de procesos 1 mes 

Implementar un canal 
mediante el cual se pueda 

Supervisores 1 mes 
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fomentar la comunicaciòn de 
los empleados 

  

Implementar incentivos por 
,metas logradas 

Asistente de procesos 3 meses 

Promover polìticas de 
flexibilidad laboral 

Asistente de procesos 2 meses 

Fomentar el uso estratègico 
del tiempo 

Gestión del talento humano 2 meses 

Establecer tècnicas de 
gestiòn de tiempo 

Gestión del talento humano 2 meses 

 
5.1.3 Ejecución del plan 

El propósito del plan de mejora es la identificación de factores de riesgo que pudiesen influir en 

el aparecimiento del síndrome de Burnout en los trabajadores pertenecientes a la empresa 

“Agrosanalfonso”, con el fin de obtener información clave para la puesta en marcha de 

estrategias necesarias para la intervención en temas de prevención del síndrome, con este 

proceso se espera un desarrollo adecuado del plan por etapas y por área. A continuación, se 

presenta una descripción del desarrollo de este plan: 

1. Como un primer punto se llevó a cabo un acercamiento directo con el área de dirección 

para la obtención de permisos necesarios para llevar a cabo el plan de prevención, se 

explicó el tema y se llegó a un acuerdo sobre el establecimiento de nuevas estrategias 

de prevención debido a que los procesos anteriormente aplicados no estaban 

actualizados desde hace ya mucho tiempo, por lo que se estableció como una medida 

favorecedora. 

2. En la fase siguiente se llevó a cabo un acercamiento a los trabajadores para visualizar 

posibles problemas presentados, recopilando información a través del inventario MBI 

para determinar las variables que requieran de mayor atención. 

3. Una vez obtenida la información necesaria se consultó con el área de dirección 

presupuestos necesarios para llevar a cabo el plan de prevención y se identificaron los 

procesos por área que se llevaban a cabo dentro de la empresa. 

4. Posteriormente se gestionaron los resultados para tener conocimiento de las áreas con 

mayor afectación con la finalidad de generar estrategias que se centren en dichas 

variables. 
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5. Finalmente se realiza un análisis FODA, se desarrollan las estrategias de prevención y se 

lleva a cabo un proceso de implementación y seguimiento con la finalidad de cumplir 

con los objetivos antes planteados dentro del proyecto. 

La elaboración de este proyecto se centró en la ejecución de estrategias de prevención 

por área, centradas en la intervención tanto física de recursos como en procesos ajustados a 

cada necesidad que sean factibles de llevar a cabo dentro de la empresa con el fin de mejorar la 

calidad de vida de los empleados y el rendimiento de la empresa. 

5.2. Indicadores de Evaluación 

Una vez se ha puesto en práctica el plan establecido resulta necesario la implantación 

de indicadores que permitan medir el progreso concerniente a las estrategias aplicadas por lo 

que en este caso se pretende aplicar la “Escala de satisfacción laboral de Cook y Wall” (1979). 

Esta escala consta de 10 ítems y 1 pregunta abierta, esta escala mide niveles de 

satisfacción del 1 al 5, como se muestra a continuación: 

1: Muy satisfecho 

2: Insatisfecho 

3: Neutral 

4: Satisfecho 

5: Muy satisfecho 

 

Tabla 15. Ítems de la Escala de satisfacción laboral de Cook y Wall” 
 

Ítem 
evaluado 

1 2 3 4 5 

Ambiente de 
trabajo 

     

Relaciones 
de trabajo 

     

Autonomía 
en el trabajo 

     

Oportunidad 
es de 
desarrollo 

     

Reconocimie 
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nto en el 
trabajo 

     

Salario y 
beneficios 
recibidos 

     

Equilibrio 
entre vida 
personal y 
laboral 

     

Seguridad 
     

Liderazgo y 
apoyo del 
supervisor 

     

Sentido de 
logro 

     

Nota. Basado en Cook y Wall (1979) 

Posteriormente se pretende aplicar nuevamente el “Maslach Burnout Inventory” 

posterior al período de aplicación del plan para observar si las variables afectadas presentan 

disminución en su incidencia. 

1.3. Validación de la propuesta 

Para la presente propuesta se han seleccionado a especialistas que tienen amplio 

conocimiento y experticia, cuya formación académica se encuentra relacionada con la gestión 

administrativa y operativa, además de formación en cuanto a estrategias de prevención del 

Burnout. A continuación, se detalla la información específica y en el anexo 4, se encuentran 

detallada la evaluación por cada uno de los expertos. 

 
 
 
 
 

 

Tabla 16 

 
Matriz de validación de expertos 

 

Nombres y apellidos Años de experiencia Títulos Cargo 
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Vinicio Rodrigo Rojas 
Granizo 

13 años Ingeniero en 
recursos humanos 

Jefe de gestión de 
talento humano de la 
florícola 
“Agrosanalfonso” 

Viviana Yenuari 
Torres Vivas 

21 años Ingeniera en 
administración 

Gerente general de 
la florícola 
“Agrosanalfonso” 

Erika Guadalupe 
Parra Chávez 

3 años Médico general 
Magister en salud 
ocupacional y riesgos 
psicosociales 

Médico ocupacional 
de la florícola 
“Agrosanalfonso” 

 
Los propósitos que se pretenden alcanzar con el proceso de validación son los siguientes: 

 
● Evaluar el plan de prevención de Burnout aplicado al área operativa y administrativa de 

la empresa. 

● Respaldar los resultados obtenidos. 
 

● Aplicación de posibles sugerencias por parte de los expertos con respecto a la propuesta 

presentada. 

● Evaluar la viabilidad del proyecto. 
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1.4. Matriz de articulación de la propuesta 

En la presente matriz se sintetiza la articulación del producto realizado con los sustentos teóricos, metodológicos, estratégicos-técnicos y tecnológicos 

empleados. 

 

Tabla 17 
Matriz de articulación 
EJES O PARTES 

PRINCIPALES 

SUSTENTO 

TEÓRICO 

SUSTENTO 

METODOLÓGICO 

ESTRATEGIAS / 

TÉCNICAS 

DESCRIPCIÓN DE 

RESULTADOS 

INSTRUMENTOS APLICADOS 

Capítulo I      

 -Modelo de 

Counseling 

-Modelo de 

equipos 

-Indicadores 

-Estrategias 

El método empleado 

fue cuantitativo ya que 

se aplicó un 

instrumento de 

medición de Burnout. 

Presenta una 

investigación de tipo 

descriptivo, transversal 

y no experimental. 

Se aplica el 

instrumento Maslach 

Burnout Inventory (MBI) 

El instrumento refleja 

que más de la mitad de la 

población presenta 

síntomas de Burnout 

siendo la 

despersonalización la 

variable con mayor 

incidencia. 

Maslach Burnout 

Inventory (MBI): 

Consta de 22 preguntas 

que miden Agotamiento 

emocional, 

despersonalización y 

realización personal del 

trabajador. 

Capítulo II Plan de mejora 

continua 

Se estableció un 

plan de mejora por 

etapas: Evaluación de 

Análisis de factores 

de riesgo, Análisis FODA 

El plan planteó un 

análisis situacional, 

Escala de satisfacción 

laboral de Cook y Wall 

Validación de expertos 
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estado actual, 

identificación de 

factores de riesgo, 

estrategias de 

prevención, 

implementación y 

seguimiento 

Estrategias de 

prevención 

Estrategias de 

implementación y 

seguimiento 

estrategias preventivas y 

de seguimiento 



CONCLUSIONES 
 

 
● El diseño de estrategias de prevención Burnout ha contado con recopilación de 

información a través del instrumento MBI esto permitió que se identifique de manera 

acertada las variables que posiblemente pudiesen llevar al padecimiento de este 

síndrome en los trabajadores de la florícola. 

● Los factores con mayor prevalencia dentro de la empresa Agrosanalfonso fueron en un 

primer lugar la despersonalización con un 55 %, seguido por realización personal 44,4%, 

y finalmente agotamiento emocional con 43,9 %, por lo que se puede determinar que 

actitudes como trato frío o indiferente hacia sus compañeros, falta de empatía con 

relación a problemas laborales, irritabilidad constante, desconexión con el equipo de 

trabajo y actitud pesimista frente al trabajo se encuentran presentes. 

● Se ha podido determinar que el 75% de los colaboradores de la empresa presentan 

riesgo de padecimiento de Burnout, por lo que la generación de estrategias preventivas 

resultó fundamental. 

● Las estrategias planteadas estuvieron divididas por áreas en este caso aplicables al 

personal operativo y administrativo, han estado encaminadas a menguar los síntomas a 

través de talleres, modificaciones en procesos y recursos físicos, además de 

implementación de incentivos y espacios de recreación. 

● La validación de expertos resultó fundamental para la aplicación de sugerencias al 

proyecto y para el respaldo de los resultados obtenidos. 



RECOMENDACIONES 

 
● Se sugiere formación continua en cuanto al tema de prevención de Burnout para los 

trabajadores de la empresa, además es pertinente evaluar cada 6 meses los factores de 

riesgo destacados con anterioridad, para de este modo realizar modificaciones 

oportunas en el plan. 

● Es recomendable la implementación de espacios de apoyo social, además se puede 

aplicar un manual de primeros auxilios psicológicos para los trabajadores, de este modo 

se espera reducir el riesgo de despersonalización, agotamiento emocional y promover 

la realización personal. 

● La mejora continua del plan puede ayudar con el pasado de cierto tiempo, existen 

variables que pueden cambiar por lo que es importante ajustar el plan a nuevas variables 

que pudiesen hacerse presentes. 

● Se sugiere el establecimiento de un trabajo multidisciplinario que integre varios 

especialistas para la modificación además de la verificación del plan de seguimiento y 

evaluación continua ya que esto asegura un trabajo adecuado enfocado a las distintas 

necesidades existentes. 

● La revisión cada cierto tiempo de recursos físicos es fundamental ya que en cuanto al 

personal operativo el equipamiento suele desgastarse con facilidad por lo que es algo 

que amerita atención. 
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ANEXO 1 

MASLACH BURNOUT INVENTORY (1981) 
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ANEXO 3 

ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL DE COOK Y WALL (1976) 
 
 
 
 



ANEXO 4 

Validación de los expertos 
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