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INTRODUCCION

En el contexto del mundo laboral contemporaneo, los desafios relacionados con la
salud mental y el bienestar de los empleados han adquirido una relevancia creciente.
Las organizaciones, tanto publicas como privadas, reconocen que el estado
emocional y psicoldgico de sus trabajadores influye directamente en su desempefio,
compromiso y productividad. En este marco, el sindrome de Boreout se perfila
como una probleméatica emergente que merece atencion, especialmente en
instituciones donde la monotonia, la falta de desafios y la subestimacion laboral son

recurrentes.

El sindrome de Boreout, caracterizado por el aburrimiento croénico, la falta de
interés y la percepcion de inutilidad en las tareas, tiene un impacto directo en el
bienestar emocional de los empleados y en la eficiencia organizacional. Aunque
fendmenos como el burnout han recibido mayor atencion en estudios previos, el
Boreout afecta de manera silenciosa a un numero significativo de trabajadores,
especialmente en sectores donde las dinamicas laborales carecen de innovacion o

estimulo constante.

En el caso especifico de Ecuador, y mas particularmente en el Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) del canton Guaranda, provincia Bolivar, esta problematica
cobra relevancia. Segun estudios recientes, el 38% del personal administrativo de
los GAD municipales en el pais manifiesta sintomas asociados al Boreout. Este
fendmeno no solo reduce la calidad del servicio publico, sino que también afecta
negativamente la motivacion de los empleados, un factor critico para garantizar la

eficiencia en la gestion publica.

El presente estudio tiene como objetivo analizar la influencia del sindrome de
Boreout en la motivacion laboral del personal administrativo del GAD de Guaranda
durante el afio 2024. Mediante un enfoque descriptivo y una metodologia mixta, se
busca identificar la prevalencia de este sindrome, comprender los factores que lo
desencadenan y proponer estrategias que promuevan un entorno laboral mas

saludable y estimulante.



La relevancia de esta investigacion radica no solo en la posibilidad de mejorar las
condiciones laborales dentro del GAD de Guaranda, sino también en generar
conocimiento que pueda ser replicable en otras instituciones publicas. Ademas, los
hallazgos podrian sentar las bases para la implementacion de politicas laborales mas
inclusivas y efectivas, orientadas a prevenir el Boreout y fomentar el desarrollo

profesional, el compromiso organizacional y el bienestar integral de los empleados.

En definitiva, este trabajo no solo busca ser un aporte académico, sino también una
herramienta préctica para mejorar la calidad de la administracion publica, elevando

los estandares de motivacion y eficiencia en el ambito laboral.



RESUMEN

La presente investigacion analiza la incidencia e impacto del sindrome del Boreout
en el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton
Guaranda, provincia de Bolivar para el afio 2024, dicho sindrome se caracteriza por
la perdida de interés, el agotamiento y aburrimiento crénico de actividades por
considerarlas aburridas e innecesarias, incrementando la percepcion de inutilidad
en tareas laborales, estos factores representan un problema emergente que afecta la
productividad de la organizacion y el bienestar de los empleados administrativos.
Este estudio se desarrollé bajo la metodologia mixta bajo los enfoques cualitativos
y cuantitativos, se aplico como instrumentos de recopilacion de datos las encuestas
al personal administrativo con el objeto de identificar la prevalencia del Boreout y
su influencia en la motivacién de los colaboradores. Los resultados arrojaron
porcentajes significativos donde los mismos experimentan monotonia, falta de
datos y desperdicio de habilidades, repercutiendo en las emociones decrecientes y
compromiso en el trabajo. La investigacion destaca la importancia de implementar
estrategias y técnicas organizacionales para el fomento de un clima laboral
dindmico y estimulante, sugiere la diversificacion de actividades, la formacion
continua y oportunidad de creciente profesional para contrarrestar los efectos del
Boreout, esta investigacion busca contribuir a la mejora de la gestion del talento

humano en el sector publico, promoviendo condiciones idoneas de trabajo.

Palabras claves: Boreout, personal administrativo, sector publico.



ABSTRACT

This research analyzes the incidence and impact of Boreout syndrome in the
administrative staff of the Decentralized Autonomous Government of Guaranda
canton, Bolivar province for the year 2024, this syndrome is characterized by loss
of interest, exhaustion and chronic boredom of activities because they are
considered boring and unnecessary, increasing the perception of uselessness in
work tasks, these factors represent an emerging problem that affects the
productivity of the organization and the welfare of administrative employees. This
study was developed under the mixed methodology under the qualitative and
quantitative approaches, surveys to administrative personnel were applied as data
collection instruments in order to identify the prevalence of Boreout and its
influence on the motivation of employees. The results showed significant
percentages where they experience monotony, lack of data and waste of skills, with
repercussions on the decreasing emotions and commitment at work. The research
highlights the importance of implementing organizational strategies and techniques
for the promotion of a dynamic and stimulating work environment, suggests the
diversification of activities, continuous training and opportunity for professional
growth to counteract the effects of Boreout, this research seeks to contribute to the
improvement of human talent management in the public sector, promoting ideal

working conditions.

Key words: Boreout, administrative personnel, public sector.



CAPITULO I
FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

Descripcion del Problema

El sindrome de Boreout es un fendmeno laboral que afecta a empleados en todo el
mundo. A pesar de que el burnout, o agotamiento por exceso de trabajo, ha recibido
mucha mas atencion, el Boreout, caracterizado por aburrimiento cronico y falta de
interés en el trabajo, también tiene importantes implicaciones para la productividad
y el bienestar de los empleados. Este sindrome puede manifestarse en cualquier
industria y region, independientemente de la cultura o el desarrollo econémico.

La motivacion laboral es un factor crucial que influye en la productividad, el
compromiso y el bienestar de los empleados.

A nivel mundial el Sindrome Boreout puede ocasionar lo que los expertos en
recursos humanos han llamado "presentismo laboral”, acudir al puesto de trabajo,
pero dedicarse a realizar otras tareas personales, que no son propias de la funcién
de su empleo. Uno de los mayores problemas en el area de gestion de personal es
el relacionado a sintomas que manifiesta el trabajador, y que puede desencadenar
en una enfermedad

Segun (Rothlin P. &., 2008) Boreout, “es un riesgo psicosocial en las
organizaciones que afecta al personal desmotivado que realiza tareas repetitivas en
su trabajo o0 no experimenta progreso en el mismo, se confirma como un estado
dafino a nivel personal y organizacional.”

En el caso de Ecuador, este sindrome también puede afectar la motivacion laboral
de manera significativa, influenciado por las condiciones locales del mercado de
trabajo y las practicas empresariales. (Herrera, 2017)

Dentro de las afectaciones en la motivacion en el Ecuador a raiz del sindrome de

boreout encontramos:

Condiciones del Mercado Laboral: En Ecuador, como en muchos paises, la
disponibilidad de empleos de calidad puede ser limitada, lo que lleva a muchos
trabajadores a aceptar puestos que no coinciden con sus habilidades o intereses. Esta

discrepancia puede resultar en una falta de satisfaccion y motivacion laboral.



Cultura Organizacional: La cultura organizacional en algunas empresas
ecuatorianas puede no estar enfocada en el desarrollo y crecimiento personal de los
empleados, contribuyendo a sentimientos de aburrimiento y desmotivacion. La falta
de oportunidades para avanzar o para recibir formacion y capacitacion puede
exacerbar este problema.

Impacto en la Productividad: La desmotivacion provocada por el Boreout puede
llevar a una disminucion significativa en la productividad. Los empleados
desmotivados tienden a invertir menos esfuerzo en sus tareas, lo que puede afectar
el rendimiento general de la organizacion.

Bienestar Emocional y Salud Mental: EI Boreout no solo afecta la motivacion y la
productividad, sino también el bienestar emocional y la salud mental de los
empleados. La sensacion de inutilidad y falta de proposito puede llevar a problemas
como la ansiedad y la depresion.

El sindrome de Boreout es un problema real que puede afectar a los trabajadores en
Ecuador, especialmente en contextos donde las oportunidades de desarrollo y los
desafios laborales son limitados.

Dentro del Gobierno Auténomo descentralizado del canton Guaranda mediante la
observacion he podido rescatar y percibir sobre todo las actividades que se realizan
de manera cotidiana dentro del area administrativa, gracias a ello pude deducir la
presencia del sindrome de Boreout dentro de la organizacion antes mencionada.
Ademas, se puede destacar que al ser una organizacion que procura siempre estar
pendientes de sus empleados para ellos el sindrome de Boreout es algo novedoso
ya que al no contar con la suficiente informacién del mismo se les dificulta el poder
tratar contra el mismo.

El Gobierno Autdbnomo descentralizado del cantén Guaranda cuenta con un grupo
amplio de empleados en el area ya mencionada, al realizar actividades recurrentes
y de una manera muy cotidiana el aburrimiento y falta de interés al gestionar dichas
actividades es muy notorio, dificultando de esta manera la motivacion dentro de la
organizacion.

La motivacion dentro de esta es de suma importancia ya que su crucialidad nos
ayuda a asegurarnos de una eficiencia, efectividad y calidad en la prestacion de

servicios publicos que ofrece la misma.



Segun (Rothlin P. W., 2008) describen el aburrimiento cronico y falta de interés en
el trabajo cdémo “los empleados que sienten que sus habilidades y capacidades no
estan siendo utilizadas adecuadamente pueden experimentar aburrimiento crénico.
La falta de tareas desafiantes y estimulantes lleva a una sensacién de inutilidad y

desmotivacion.”

Formulacion del Problema

¢Cdémo el sindrome de Boreout influye en el desempefio de los funcionarios en el
area administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Guaranda,

provincia Bolivar, afio 2024?
Preguntas de Investigacion

¢Determinar la prevalencia del sindrome de Boreout entre el personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Guaranda,
provincia Bolivar en el afio 2024?

¢Establecer el grado de motivacion del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Guaranda en el afio 2024?

¢ Cudles son los factores que contribuyen al desarrollo del sindrome de Boreout en
el personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn

Guaranda, provincia Bolivar en el afio 2024?
Justificacion

La investigacion sobre el sindrome de Boreout y su afectacion en la motivacion del
personal del &rea administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado del
canton Guaranda responde a una necesidad fundamental de comprender y abordar
un fendmeno que impacta directamente en el desempefio institucional.
Principalmente porque el sindrome de Boreout representa una amenaza silenciosa
que puede manifestarse en forma de desmotivacion, bajo rendimiento y deterioro
del ambiente laboral, afectando no solo al personal sino a toda la estructura
organizacional. La identificacion temprana y el abordaje de este sindrome
permitiran implementar estrategias efectivas para mejorar la salud ocupacional y el

bienestar laboral del personal administrativo.



Esta investigacion se justifica ademas por su viabilidad y factibilidad. Se cuenta con
el respaldo institucional necesario, acceso directo a las fuentes de informacion y
métodos de recoleccion de datos apropiados como encuestas, entrevistas y analisis
documental. Los recursos requeridos estdn al alcance y se dispone de la
colaboracion del personal administrativo, lo que garantiza la obtencion de datos
confiables y representativos de la realidad institucional.

Los beneficios esperados son multiples y abarcan diferentes niveles. A nivel
institucional, permitira optimizar los recursos humanos y econémicos, reduciendo
el ausentismo y la rotacion de personal, mientras se incrementa la eficiencia
operativa. El personal administrativo se beneficiard directamente a través de la
mejora en su bienestar psicoldgico y emocional, el desarrollo de un ambiente laboral
maés saludable y la implementacion de estrategias que aumenten su motivacion y
satisfaccion laboral.

La comunidad del canton Guaranda serd también beneficiaria directa de esta
investigacion, ya que un personal administrativo mas motivado y eficiente se
traduce en servicios publicos de mayor calidad. Los ciudadanos experimentaran una
atencion mas agil, precisa y satisfactoria, 1o que fortalecerd la confianza en la
administracion publica y mejorara la imagen institucional del GAD.

El impacto de esta investigacién trasciende el ambito local, ya que sus resultados
podran servir como referente para otras instituciones publicas que enfrenten
desafios similares. Ademas, contribuird al conocimiento cientifico sobre el
sindrome de Boreout en el contexto de la administracion publica ecuatoriana,
permitiendo el desarrollo de mejores practicas administrativas y fomentando una
cultura organizacional méas saludable y sostenible.

La investigacion también promovera la implementacion de préacticas laborales mas
eficientes y responsables. Si bien el impacto ambiental directo puede ser limitado,
el desarrollo de un entorno laboral mas positivo y colaborativo puede conducir a la
adopcidn de practicas mas sostenibles y a una mayor conciencia ambiental entre los
empleados.

En sintesis, esta investigacion no solo busca identificar y comprender el sindrome
de Boreout, sino que aspira a generar soluciones practicas que beneficien tanto a la

institucion como a sus empleados y a la comunidad en general.



La mejora en la calidad del servicio publico, el bienestar laboral y la eficiencia
institucional son objetivos alcanzables a través de este estudio, contribuyendo asi al
desarrollo de una administracion publica mas humana, eficiente y orientada al
servicio ciudadano.

Objetivos

Objetivo General
Determinar la influencia del sindrome de Boreout en la motivacion laboral de los
funcionarios del area administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado del

canton Guaranda, provincia Bolivar, durante el afio 2024.

Objetivos Especificos

1. Determinar la prevalencia del sindrome de Boreout en el personal
administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Guaranda,
provincia Bolivar en el afio 2024.

2. Establecer el grado de motivacion del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantén Guaranda, provincia Bolivar en el afio
2024.

3. ldentificar qué factores influyen en la presencia del sindrome de Boreout en el
personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton

Guaranda, provincia Bolivar en el afio 2024.



Operacionalizacién de Variables

. Definicion Definicion . . . _—
Variables . Dimension Indicadores Técnica Instrumento
Conceptual Operativa
El sindrome de | El sindrome de|e Subestimulacion Cantidad de trabajo Encuesta  al | Cuestionario
Boreout se refiere a | Boreout se medira Complejidad de tareas | personal
un  estado  de | mediante Desarrollo de | administrativo
aburrimiento encuestas y habilidades
cronico  en el | cuestionarios que
trabajo’_ evaluan_, la e Falta de desafios Diversidad de tareas | Encuesta  al | Cuestionario
caract(?rlzado. por la | percepcion de los Oportunidades  de | personal
Sindrome subestimulacion, la | empleados sobre crecimiento administrativo
falta de desafios y | la cantidad de Repetividad
de boreout | monotonia, lo cual | trabajo, la
puede conducir a la | variedad de tareas
desmotivacion y el |y su nivel de|® Monotonia Interés  en  las | Encuesta  al | Cuestionario
bajo  rendimiento | interés en las actividades personal
laboral actividades Innovacion en el | administrativo
laborales. trabajo ]
Autonomia
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Afectacion
en la
motivacién
del
personal

La motivacion
laboral es el grado
de compromiso,
entusiasmo y
disposicion que un
empleado tiene
hacia su trabajo,
influenciada por
factores internos y
externos que afectan
su desempefio vy
satisfaccion.

La motivacion
laboral se evaluara
mediante

encuestas y
cuestionarios que
analizan el grado
de compromiso,
satisfaccién y
disposicién de los
empleados hacia
su trabajo.

Compromiso

Entrevista al
Director  del
departamento
de talento
humano

Guia

entrevista

de

Satisfaccion

Lealtad hacia la
organizacion
Participacion en
decisiones
Identificacion con los
valores de la
institucion
Condiciones
Laborales
Reconocimiento y
recompensas
Reconocimiento y
recompensas

Encuesta al
personal
administrativo

Cuestionario

Disposicion

Energia y vitalidad
Proactividad
Persistencia

Encuesta al
personal
administrativo

Cuestionario

Tabla 1. Operalizacion de variables
Fuente: Elaboracidn propia del autor
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes

En siguiente proyecto de investigacion sobre el sindrome de Boreout y su impacto en la
motivacion laboral, se encuentra sustentado por diversos estudios recientes que han podido

abordar esta problematica desde diferentes perspectivas:

Martinez-Valencia et al. (2023) realizaron una investigacion titulada "Prevalencia del
sindrome de Boreout en funcionarios publicos: Un estudio de caso en instituciones
gubernamentales de Colombia” en la Universidad Nacional de Colombia. El estudio tuvo
como objetivo determinar la incidencia del sindrome de Boreout y sus efectos en el
desempefio laboral. Mediante una metodologia cuantitativa, aplicando cuestionarios
estandarizados a 245 funcionarios administrativos, encontraron que el 42% de los
participantes presentaba sintomas significativos de Boreout, con una correlacion negativa

directa entre este sindrome y los niveles de productividad laboral.

En Ecuador, Lopez y Ramirez (2022) desarrollaron un estudio en la Universidad Central del
Ecuador titulado "Factores psicosociales asociados al sindrome de Boreout en empleados
administrativos del sector publico™. La investigacion, de caracter mixto, combiné encuestas
y entrevistas en profundidad a 180 empleados administrativos. Los hallazgos revelaron que
la subestimulacion laboral y la falta de desafios profesionales son los principales
desencadenantes del sindrome, afectando significativamente la motivacién y el compromiso

organizacional.

Un estudio relevante fue el realizado por Garcia-Morales et al. (2022) en la Universidad
Auténoma de México, titulado "Relacién entre el sindrome de Boreout y la motivacion
laboral en instituciones gubernamentales”. Esta investigacion correlacional, que involucro a
320 funcionarios publicos, demostrd una relacion inversamente proporcional entre los
niveles de Boreout y la motivacion laboral, identificando que los empleados con altos niveles

del sindrome mostraban una reduccién del 65% en sus indices de motivacion.
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Pérez y Sanchez (2021) condujeron una investigacion en la Universidad de Chile titulada
"Estrategias de intervencion para mitigar el sindrome de Boreout en entidades publicas”. El
estudio, de naturaleza experimental, implementd un programa de intervencion en 150
empleados administrativos durante seis meses. Los resultados evidenciaron que la
implementacion de estrategias de enriquecimiento laboral y rotacidon de tareas redujo la

incidencia del sindrome en un 35% y aumento los niveles de motivacion en un 48%.

En el &mbito nacional, Torres et al. (2020) desarrollaron un estudio en la ESPOL titulado
"Impacto del sindrome de Boreout en la eficiencia administrativa de los GAD municipales
en Ecuador”. Esta investigacion descriptiva-correlacional, realizada en 12 municipios con
una muestra de 280 funcionarios, revel6 que el 38% del personal administrativo presentaba
sintomas de Boreout, afectando directamente la calidad del servicio publico y la satisfaccion

laboral.
Cientifico

Sindrome de boreout
“Mientras el burnout se asocia con la sobrecarga laboral, el Boreout se relaciona con la falta

de desafios y la percepcion de realizar tareas sin sentido”. (Fernandez-Castro, 2023)

“El sindrome de Boreout se define como un estado de aburrimiento crénico en el trabajo,
caracterizado por la infraexigencia, el desinterés y la distraccion”. (Azabache-Alvarado,
2021)

Podemos determinar que el sindrome de Boreout se da a raiz de la falta de desafios y el tener
que realizar tareas cotidianas que el trabajador las empieza a ver sin sentido dando como
resultado un estado de aburrimiento cronico en el trabajo provocado por el desinterés y la

distraccion en el mismo.

Subestimulacion
“La subestimulacion se refiere a un estado en el que el nivel de estimulacién mental o fisica
es significativamente menor que el nivel 6ptimo requerido por un individuo, lo que puede

conducir a experiencias de aburrimiento y desconexion”. (Westgate, 2018)
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“La subestimulacion en el entorno laboral puede conducir a un estado de aburrimiento
cronico, afectando negativamente la satisfaccion laboral y el rendimiento”. (Loukidou L. &.,
2020)

La subestimulacion puede acarrear experiencias de aburrimiento y desconexion mismas que
conducen a un estado de aburrimiento que afecta de manera notoria la satisfaccion laboral y

a raiz de ello el rendimiento.

Cantidad de trabajo
“La cantidad de trabajo no solo se refiere al volumen de tareas, sino también a la intensidad
y el ritmo con el que se deben realizar, factores que pueden tener un impacto significativo

en la salud y el bienestar del empleado”. (Ganster, 2020)

“La percepcion de la cantidad de trabajo esta influenciada no solo por el volumen real de
tareas, sino también por factores como la complejidad del trabajo, los plazos y las
expectativas de rendimiento”. (Sonnentag, 2022)

Podemos determinar que la cantidad de trabajo méas alla de contar con factores importantes
como son la complejidad del trabajo, sus plazos y las expectativas es el volumen de
actividades que se deben realizan a raiz de encontrarnos con dichos factores mencionados

en el proceso de realizar el trabajo.

Complejidad de tareas

“La complejidad de tareas se refiere al grado en que una tarea requiere multiples elementos
interconectados, procesos cognitivos de alto nivel y adaptabilidad por parte del ejecutor”.
(Wood, 2021)

“No es solo una caracteristica inherente de la tarea, sino también una percepcion subjetiva

que varia segun la experiencia y habilidades del individuo que la realiza”. (Liu, 2022)

El grado de la complejidad de tareas requiere y determina la importancia de contar con los
elementos interconectados ya que es una percepcion subjetiva que va de la mano de la

experiencia y habilidades del trabajador que lo realiza.
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Utilizacion de habilidades

“La utilizacion de habilidades se refiere a la medida en que un trabajo permite al empleado
usar y desarrollar sus capacidades, lo cual esté directamente relacionado con la satisfaccion
laboral y el bienestar psicoldgico”. (Van der Doef, 2019)

“En un entorno laboral en rapida evolucion, la utilizacion efectiva de habilidades requiere
no solo la aplicacién de conocimientos existentes, sino también la capacidad de aprender y

adaptarse continuamente”. (Kubicek B. P., 2021)

La utilizacion de habilidades abarca mucho la capacidad de aprender y de adaptarse
facilmente, pero sobre todo continuamente, al desarrollar las capacidades con las que cuenta
la persona, mismas que dan importancia a la satisfaccion laboral y el bienestar psicoldgico

de si mismo.

Falta de desafios

“La falta de desafios en el trabajo puede llevar al sindrome de boreout, caracterizado por
aburrimiento cronico, falta de interés y una sensacion de estancamiento profesional”. (Stock,
2020)

“La ausencia de desafios adecuados en el trabajo puede resultar en una falta de satisfaccion
de las necesidades psicologicas basicas, lo que a su vez conduce a la desmotivacion y el

aburrimiento”. (Reijseger G. P., 2021)

La falta de desafios puede acarrear al sindrome de Boreout por el aburrimiento y falta de

interés que se produce por la ausencia de los mismos.

Diversidad de tareas

“La diversidad de tareas se refiere a la variedad de actividades que un empleado realiza en
su trabajo, lo cual puede aumentar la motivacion intrinseca y reducir la monotonia”.
(Humphrey, 2019)

“Una adecuada diversidad de tareas puede satisfacer la necesidad psicoldgica de
competencia, contribuyendo asi al bienestar y al rendimiento laboral”. (Schaufeli W. B.,
2020)
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El implementar diversidad de tareas nos permite mantener al trabajador con motivacion y

sin necesidad de acarrear el aburrimiento.

Oportunidades de crecimiento

“Las oportunidades de crecimiento se refieren a la percepcion de los empleados sobre las
posibilidades de desarrollo profesional y personal dentro de su organizacién actual”.
(Kraimer, 2021)

“La provision de oportunidades de crecimiento durante los procesos de cambio
organizacional puede aumentar significativamente el compromiso de los empleados con
dicho cambio”. (Meyer, 2022)

Si se optara por crear oportunidades de crecimiento lograriamos contar con un personal mas

motivado y ligado a la lealtad con la organizacion.

Repetitividad
“La repetitividad en el trabajo moderno no solo se refiere a tareas fisicas repetitivas, sino
también a patrones cognitivos recurrentes que pueden surgir incluso en trabajos

aparentemente variados”. (Kubicek et al., 2021)

“La repetitividad excesiva en las tareas laborales puede llevar a una disminucién de la
satisfaccion de la necesidad psicologica de competencia, afectando negativamente el
bienestar del empleado”. (Schaufeli & Taris, 2020)

La repetividad constante en las tareas laborales puede acarrear el sindrome de boreout y

lograr una insatisfaccion en el empleado.

Monotonia

“La monotonia en el trabajo no solo se refiere a la repeticién de tareas, sino también a la
falta de variedad en el entorno y la ausencia de desafios cognitivos significativos”.
(Loukidou et al., 2019)

“La monotonia laboral puede interferir con la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas
basicas, como la autonomia y la competencia, llevando a una disminucién de la motivacion

intrinseca”. (Reijseger et al., 2021).
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La falta de variedad puede generar la insatisfaccion misma que afectara la motivacion a

consecuencia de la monotonia.

Interés en las actividades

“El interés en las actividades laborales no solo depende de las caracteristicas del trabajo,
sino también de cémo los empleados perciben y dan forma proactivamente a sus roles”.
(Grant, 2022)

“El interés en las actividades laborales se ve influenciado por la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas de autonomia, competencia y relacion en el trabajo” (Van
den Broeck A. H., 2021)

La importancia de como perciben los empleados y dan forma a sus roles nos muestra el
interés al momento de realizar sus actividades mimas que se ven influenciadas por la

satisfaccion de las necesidades.

Innovacién en el trabajo
“La innovacion en el trabajo abarca no solo la generacion de ideas creativas, sino también
su implementacién exitosa, resultando en mejoras tangibles en productos, servicios,

procesos o estrategias organizacionales”. (Amabile, 2022).

“La innovacion en el contexto laboral implica la transformacién de ideas creativas en
soluciones practicas y valiosas que aportan beneficios medibles a la organizacion, sus

empleados y sus clientes”. (Brem, 2020).

La innovacion implica la transformacién de ideas creativas en soluciones practicas

abarcando su implementacion exitosa en los servicios o estrategias de la organizacion.

Autonomia
“La autonomia laboral implica el grado en que un trabajo permite libertad, independencia y
discrecion para programar el trabajo, tomar decisiones y elegir los métodos utilizados para

realizar las tareas”. (Parker S. K., 2019)

“Laautonomia en el trabajo se caracteriza por: a) libertad en la toma de decisiones, b) control
sobre los métodos de trabajo, c) flexibilidad en la programacion de tareas, y d) capacidad

para influir en los objetivos laborales” (Yu, 2023)
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La autonomia permite libertad a raiz de la independencia para programar el trabajo la mima
que se caracteriza en la toma de decisiones, los métodos del trabajo, la programacion y la
flexibilidad que conllevara las tareas y la capacidad de la influencia que tengan los objetivos

laborales.

Afectacion en la motivacién del personal

“La motivacion personal en el trabajo se refiere a la energia, direccion y persistencia de las
acciones relacionadas con el trabajo. Puede ser intrinseca, basada en el interés y disfrute
inherente de la actividad, o extrinseca, impulsada por factores externos como recompensas

0 reconocimiento”. (Ryan R. M., 2020)

“La motivacién personal se caracteriza por: a) autonomia (sentido de volicion y eleccién),
b) competencia (sentimiento de eficacia), ) relacion (conexién con otros), d) intensidad del

esfuerzo, y e) persistencia en el tiempo”. (Van den Broeck et al., 2021).

La motivacion surge a raiz de la direccidn y persistencia de las acciones encontradas con el
trabajo estd basada en el interés y el nivel de disfrute que tiene la persona al momento de
realizar alguna actividad podemos mantenerla gracias a la autonomia, competencia, relacion,

intensidad del esfuerzo y la persistencia.

Compromiso

“El compromiso laboral se asocia positivamente con el desempefio laboral, la satisfaccion
del cliente, la innovacion, el bienestar del empleado y la reduccién de la intencién de
rotacion. También contribuye a la creacion de un clima organizacional positivo y a la mejora

de la productividad organizacional”. (Lesener, 2020)

“El compromiso laboral se caracteriza por: a) altos niveles de energia y resiliencia mental,
b) fuerte identificacion con el trabajo, ¢) concentracién y absorcion en las tareas, y d)

persistencia frente a las dificultades”. (Schaufeli W. B., 2021)

Es evidente que el compromiso laboral va mas alla de simplemente hacer el trabajo, implica

una conexion profunda y positiva con la labor que realiza.
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Lealtad hacia la organizacion
“La lealtad organizacional se refiere al vinculo psicoldgico y emocional que un empleado
desarrolla hacia su organizacion, caracterizado por un fuerte sentido de identificacion, apego

y deseo de permanecer como miembro de la misma”. (Guillon, 2020)

“La lealtad organizacional se caracteriza por: a) un fuerte compromiso afectivo, b)
disposicion a realizar esfuerzos extra por la organizacién, c) defensa de la organizacion
frente a criticas externas, y d) intencion de permanecer a largo plazo en la empresa”. (Yao,
2019)

La lealtad organizacional va mas alld de simplemente permanecer en un trabajo por
conveniencia o falta de alternativas, describe un vinculo profundo y multifacético entre el

empelado y la organizacion.

Participacion en decisiones

“La participaciéon en decisiones se refiere al proceso por el cual los empleados estan
involucrados en, influyen sobre y/o controlan decisiones en sus organizaciones de trabajo.
Esto puede variar desde la consulta hasta el control conjunto de decisiones”. (Wilkinson,
2020)

“La participacion en decisiones se caracteriza por: a) intercambio de informacion, b)
consulta, c) codecision, y d) delegacién de autoridad. EI grado de participacion puede variar
desde formas superficiales hasta una participacion profunda en decisiones estratégicas”.
(Knudsen, 2021)

La participacidn en decisiones representa un enfoque mas democratico y colaborativo de la
gestidn organizacional, cuando se implementa de manera efectiva, puede llevar a una mayor

innovacién, compromiso y satisfaccién de los empleados.

Identificacion con los valores de la institucion

“La identificacion con los valores organizacionales se refiere al grado en que un individuo
percibe una congruencia entre sus propios valores personales y los valores centrales de la
organizacion, resultando en un sentido de pertenencia y alineacion con la cultura

organizacional”. (Edwards, 2019)
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“La identificacion con los valores organizacionales se caracteriza por: a) reconocimiento
consciente de los valores de la organizacion, b) internalizacion de estos valores, ¢) alineacion
del comportamiento con estos valores, y d) defensa de estos valores dentro y fuera de la
organizacién”. (Cha, 2021)

Abarca un proceso profundo de alineacion entre el individuo y la organizacién que va mas

alla de un simple conocimiento o aceptacién superficial.

Satisfaccion

“La satisfaccion laboral es un estado evaluativo que expresa contentamiento con y
sentimientos positivos sobre el trabajo de uno. Representa una reaccién afectiva al trabajo
que resulta de la comparacion de los resultados reales con aquellos que son deseados,
anticipados o merecidos”. (Judge T. A.-M., 2020)

“La satisfaccion laboral se caracteriza por: a) componentes cognitivos y afectivos, b)
evaluaciones globales y facetas especificas del trabajo, ¢) variabilidad a lo largo del tiempo,

y d) influencia de factores tanto personales como organizacionales”. (Zacher, 2021)

La satisfaccion laboral es algo mas que un simple “me gusta mi trabajo” este mas bien es un
concepto mas complejo y multifacético que involucra tanto aspectos emocionales como

varios cognitivos.

Condiciones laborales

“Las condiciones laborales se refieren al entorno de trabajo y a las circunstancias en las que
se realiza el trabajo. Incluyen la organizacion del trabajo, la formacion, las horas de trabajo,
el equilibrio entre la vida laboral y personal, la igualdad, la salud y la seguridad, y la

remuneracion”. (Eurofound, 2021)

“Las condiciones laborales abarcan dimensiones como: ambiente fisico, carga de trabajo,
control sobre el trabajo, apoyo social, seguridad laboral, oportunidades de desarrollo,

equilibrio trabajo-vida, y recompensas”. (Korunka, 2022)

Las condiciones laborales abarcan practicamente todos los aspectos de la experiencia laboral
de un empleado independientemente de la seguridad fisica o el salario.
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Reconocimiento y recompensas

“El reconocimiento y las recompensas en el trabajo se refieren a las précticas
organizacionales disefiadas para apreciar, validar y valorar las contribuciones de los
empleados, tanto de manera tangible como intangible, con el fin de motivar y reforzar

comportamientos deseados”. (Gallus, 2020)

“El reconocimiento y las recompensas se caracterizan por: a) ser tangibles o intangibles, b)
tener una naturaleza monetaria 0 no monetaria, ¢) ser formales o informales, y d) estar

vinculados al desempefio individual, de equipo u organizacional”. (Ebert, 2020)

El reconocimiento y la recompensa son unas herramientas poderosas que cuando se
implementan de manera efectiva, pueden tener un impacto significativo en la motivacion, el

compromiso y el desempefio de os empleados.

Relaciones interpersonales
“Las relaciones interpersonales en el trabajo son conexiones diadicas entre miembros de una
organizacion que varian en fuerza, contenido y estructura, y que influyen en las actitudes,

comportamientos y resultados laborales de los individuos”. (Methot, 2021)

“Las relaciones interpersonales en el trabajo se caracterizan por: a) reciprocidad, b)
confianza, c) apoyo emocional e instrumental, d) frecuencia de interaccion, y e) impacto en

el bienestar y el desempefio laboral”. (Colbert, 2022)

Las relaciones interpersonales son un aspecto muy importante y sobre todo fundamental de
la vida organizacional va méas alla de la simple socializacion. Influyen en casi todos los
aspectos del funcionamiento de una organizacion, desde el bienestar individual hasta el
desempefio colectivo.

Disposicion

“La disposicion en el contexto laboral se refiere a las tendencias relativamente estables y
duraderas de un individuo para pensar, sentir y comportarse de ciertas maneras en el trabajo,

que influyen en sus actitudes y comportamientos laborales”. (Judge & Zapata, 2019)
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“La disposicion laboral se caracteriza por: a) estabilidad a lo largo del tiempo, b) consistencia
a través de diferentes situaciones, c) base en rasgos de personalidad, d) influencia en la
percepcion e interpretacion de eventos laborales, y e) impacto en las respuestas afectivas y

conductuales en el trabajo”. (Barrick, 2020)

La disposicién laboral subraya la importancia de las diferencias individuales en el lugar de
trabajo. Reconocer y comprender estas disposiciones puede llevar a practicas de gestion mas
efectivas y personalizadas, mejorando potencialmente tanto el desempefio individual como

el organizacional.

Energiay vitalidad

“La energia y vitalidad en el trabajo se refieren a un estado de alta activacion y entusiasmo,
caracterizado por sentimientos de vivacidad, vigor y dinamismo. Representa la experiencia
subjetiva de tener recursos energéticos disponibles y un sentido de vivir plenamente” (Ryan
& Deci, 2020).

“Laenergiay vitalidad en el trabajo se caracterizan por: a) altos niveles de activacion mental
y fisica, b) resistencia y persistencia frente a dificultades, c) disposicion a invertir esfuerzo

en el trabajo, y d) sensacion de vigor y entusiasmo” (Schaufeli W. B., 2019)

Podemos determinar que la energia y la vitalidad dentro del ambito laboral abarca como
poder conseguir y mantener la alta activacion y entusiasmo en nuestro personal con el

manejo de sus distintas caracteristicas y la disposicion para ello, por parte de los mismos.

Proactividad
“La proactividad en el trabajo se refiere a un comportamiento autoiniciado y orientado al
futuro que busca cambiar y mejorar la situacion o a uno mismo. Implica anticipar, planificar

y actuar para crear cambios positivos en el entorno laboral”. (Parker S. K., 2021)

“La proactividad se caracteriza por: a) iniciativa personal, b) anticipacion de problemas u
oportunidades, ¢) busqueda activa de retroalimentacion, d) generacion de ideas innovadoras,

y €) persistencia frente a obstaculos”. (Cangiano, 2019)

La proactividad nos permite crear cambios positivos en el entorno laboral, ademéas comienza

con la infectividad de los empleados implica netamente su participacion.
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Persistencia

“La persistencia en el trabajo se refiere a la tendencia a mantener el esfuerzo y el compromiso

hacia metas y tareas a pesar de los desafios, obstaculos o fracasos temporales. Implica la

capacidad de perseverar y mantener el enfoque en objetivos a largo plazo”. (Credé, 2019)

“La persistencia se caracteriza por: a) pasion y compromiso con objetivos a largo plazo, b)

resistencia frente a la adversidad, ¢) autorregulacion y disciplina, d) capacidad para retrasar

la gratificacion, y e) resiliencia ante el fracaso”. (Duckworth, 2020)

La persistencia implica preservar y mantener el enfoque de los objetivos a largo plazo

podemos decir que se caracteriza por la autorregulacion y la disciplina que tiene cada uno

de los empleados con el manejo de las demas caracteristicas.

Conceptual

1.
2.

o g > w

~

10.

11.
12.

13.

Aburrimiento laboral: Sensacion de falta de interés o estimulacion en el trabajo.
Actitudes: Predisposiciones aprendidas para responder de manera favorable o
desfavorable ante una situacion laboral.

Bienestar mental: Estado de salud psicologica y emocional en el entorno de trabajo.
Comportamiento: Acciones observables de los empleados en el ambiente laboral.
Congruencia: Coherencia entre los valores, acciones y politicas de una organizacion.
Contribucién laboral: Aporte que hace un empleado al logro de los objetivos de la
organizacion.

Dinamismo: Energia y rapidez en el desarrollo de actividades laborales.

Disposicion: Actitud o estado de animo para realizar tareas o enfrentar situaciones en el
trabajo.

Estrés laboral: Tension fisica y emocional causada por las exigencias del entorno de
trabajo.

Innovacion laboral: Implementacion de nuevas ideas, métodos o tecnologias en el
ambito del trabajo.

Interpersonal: Relativo a las interacciones entre personas en el ambiente laboral.
Motivacion intrinseca: Impulso interno para realizar una actividad por la satisfaccion
inherente que proporciona.

Organizacion: Estructura y funcionamiento de una empresa o institucion.
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14. Rotacion: Frecuencia con la que los empleados dejan y son reemplazados en una
organizacion.

15. Valores: Principios o creencias fundamentales que guian el comportamiento en una
organizacion.

16. Sindrome: Representa un patron reconocible de caracteristicas, comportamientos o

sintomas que tienden a ocurrir juntos.
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Legal

Constitucion de la Republica Del Ecuador 2008

Art33.- Garantiza a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado.

LOSEP (2010). LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO. REGISTRO OFICIAL
SUPLEMENTO 294 DEL 06-OCTUBRE DEL 2010. ULTIMA MODIFICACION 28
DE MARZO 2016.

Art. 236.- Bienestar social.- A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado
aportard dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo
profesional y personal de las y los servidores puablicos, en un clima organizacional
respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica, psicoldgica y su entorno familiar,
con lo siguiente: Los beneficios de transporte, alimentacién, uniformes y guarderias, que
deberan ser regulados por el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinaran
las caracteristicas técnicas relacionadas con salud ocupacional, y techos de gastos para cada
uno de ellos, para lo cual previamente debera contarse con la respectiva disponibilidad
presupuestaria

CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL, AUTONOMIA Y
DESCENTRALIZACION 2010

Art. 360.- Administracion. - La administracion del talento humano de los gobiernos
autonomos descentralizados sera autonoma y se regulara por las disposiciones que para el
efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas o resoluciones de

las juntas parroquiales rurales.

ESTATUTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS
2015.

Art 37.- Mision Administrar el Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
del Cantén Guaranda y proporcionar el personal habilitado que garantice la productividad y

competitividad institucional
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CAPITULO 11
METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacién se basa en un tipo de investigacion descriptiva, misma
que gracias a la observacion y descripcion de la situacion presentada dentro del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Guaranda es de manera tal y como se presencid, sin
manipular las variables, lo cual es una de las caracteristicas principales de esta investigacion,
ademas nos permitié especificar y determinar la afectacion de la motivacion del personal
administrativo de dicha institucion.

La investigacion descriptiva presenta un estado de la situacion tal como se manifiesta en el

momento de realizar el estudio, sin manipulacion de variables. (Carhuancho, 2019)
Enfoque de la investigacion

El enfoque del presente trabajo de investigacion es variado ya que contiene un enfoque
cualitativo y cuantitativo. La combinacion de ambos enfoques nos permitié obtener una
comprension mas completa del fendmeno, combinando datos numéricos con experiencias
personales. El trabajo de investigacién busco entender como el sindrome de Boreout afecta
la motivacion, lo cual requirié una comprension profunda de las experiencias y percepciones
de los empleados.

La investigacion cualitativa "se enfoca en comprender los fendmenos, explorandolos desde
la perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacion con su contexto"
(Piza, 2019).

El enfoque cuantitativo es aquel que "utiliza la recoleccion de datos para probar hipodtesis
con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de

comportamiento y probar teorias" (Hernandez-Sampieri R. y., 2018).

Métodos de Investigacion

El método de investigacion dentro del trabajo es deductivo ya que este surge de teorias y
conceptos generales que nos permitid ir recolectando datos especificos del contexto para
llegar a conclusiones mas generales sobre como el sindrome de Boreout afecta la motivacion

en el entorno administrativo del Gobierno autobnomo descentralizado del cantén Guaranda.
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El método deductivo “es una estrategia de razonamiento empleada para deducir conclusiones
I6gicas a partir de una serie de premisas 0 principios. En este sentido, es un proceso de
pensamiento que va de lo general (leyes o principios) a lo particular (fenémenos o hechos

concretos)" (Gomez, 2021).

Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Las técnicas e instrumentos de recopilacién de datos que se utilizé en el presente trabajo de
investigacion es la encuesta misma que se realizo a los miembros del personal administrativo
del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Guaranda, gracias al instrumento que
fue el cuestionario aplicando una escala de LIKERT (Constructo de medicion) para con ella
recabar la informacion sobre la afectacion de la motivacion que tiene dicha &rea a raiz de la
presencia del sindrome de Boreout.

La encuesta se define como "una técnica de recogida de datos a traves de la interrogacion de
los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos
que se derivan de una problemética de investigacion previamente construida” (Lopez-
Roldan, 2019).

Siendo instrumento de la misma el cuestionario “Es el instrumento estandarizado que
utilizamos para la recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones
cuantitativas, fundamentalmente las que se llevan a cabo con metodologias de encuestas"
(Fabregues S. M.-G., 2020).

Universo, Poblacion y Muestra

En la presente investigacion no se aplico la formula de la muestra al contar con una poblacion
de 110 personas que pertenecen al area administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Guaranda por lo cual no es preciso aplicar la férmula de muestra.
Cabe recalcar que se mantuvo una muestra censal al ser esta adecuada para obtener
resultados preciosos y representativos de la poblacion elegida ya que esto es factible y

practico al incluir a todos los individuos de la poblacion de nuestra muestra.

Procesamiento de la Informacion
Los datos que se recabaran en la encuesta se tabularon a través de la plataforma digital

Google Forms para organizar y realizar analisis basicos de los datos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

1. - ¢Considera que la cantidad de trabajo asignada es insuficiente para mantenerle
ocupado durante su jornada laboral?

B Nunca E Rara vez
B A veces O Frecuentemente
E Siempre

Figura 1. Cantidad de trabajo asignada
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

La mayoria de los participantes (38%) indica que nunca consideran insuficiente el volumen
de trabajo asignado, lo que podria sugerir una carga laboral adecuada para muchos, sin
embargo, un grupo significativo (28%) menciona que a veces sienten insuficiencia de
trabajo, lo que podria reflejar variaciones en la asignacion de tareas o en los ritmos laborales
el (17%) sefala que frecuentemente percibe insuficiencia, mientras que un (8%) lo siente de
manera constante, la categoria "rara vez" (9%) refuerza la idea de que, en general, la

insuficiencia de trabajo no es un problema predominante.
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Estas respuestas podrian indicar areas de mejora para garantizar un flujo continuo de
actividades, aunque una gran proporcion de personas no son conscientes de los problemas
en la asignacion del trabajo, hay margen para investigar y ajustar las cargas de trabajo cuando

a menudo o siempre se perciben como inadecuadas.

2.- ¢Las tareas que realiza en su trabajo representan un desafio intelectual para

usted?

B Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 2. Tareas

Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.
Andlisis e interpretacion
De la poblacidon encuestada un (39%), indica que a veces las tareas que realizan
ocasionalmente presentan un desafio intelectual, lo cual podria ser positivo si se busca un
balance entre dificultad y manejo laboral, un bajo porcentaje en “siempre" y
"frecuentemente™ (24% en total) esta cifra revela que pocos empleados sienten que sus tareas
son consistentemente desafiantes, lo cual podria apuntar a una falta de oportunidades de
crecimiento o retos laborales. Con un alto porcentajes en "rara vez" y "nunca" (37% en total):
Este grupo destaca que, para una proporcion importante de empleados, las tareas no suelen

desafiar su capacidad intelectual, lo que podria generar desmotivacion o aburrimiento.
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Los resultados sugieren gque existen oportunidades para aumentar la complejidad o el nivel
de desafio intelectual de las tareas, particularmente para aquellos que consideran que sus
actividades "nunca" o "rara vez" son desafiantes. Fomentar la formacion, implementar
proyectos mas complejos o asignar tareas con mayor responsabilidad puede aumentar el
compromiso Y la satisfaccién laboral.

3.- ¢ Siente que sus habilidades y capacidades estan siendo aprovechadas al maximo en

su puesto actual?

B Nunca @ Raravez
OA veces OFrecuentemente
@ Siempre

Figura 3. Habilidades y capacidades
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

La mayor parte de la poblacion encuestada manifestd que "a veces" (36%) siente que sus
habilidades son aprovechadas de manera ocasional, los altos porcentajes en "rara vez" y
"nunca" (43%) un grupo considerable resalta que una gran proporcion de empleados siente
que sus capacidades no estan siendo utilizadas de forma efectiva, lo que podria estar
relacionado con una falta de alineacion entre las tareas asignadas y las habilidades del
personal, mientras que un Bajo porcentaje en "siempre” y "frecuentemente” (21%), indica
gue pocas personas sienten que sus habilidades son aprovechadas de manera constante, lo

cual podria impactar negativamente en la motivacion y desarrollo profesional.
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Este analisis refleja la necesidad de revisar la distribucion de roles y tareas dentro de la
organizacion aprovechando al maximo las habilidades y capacidades de sus empleados
puede aumentar la satisfaccion laboral y la productividad. Esto se puede lograr mediante
evaluaciones de competencias, rotacion de tareas o proyectos desafiantes que fomenten una

mejor utilizacion del talento existente.

4.- ¢(Su trabajo le ofrece oportunidades para aprender y desarrollar nuevas
habilidades?

B Nunca @ Raravez
OA veces OFrecuentemente
@ Siempre

Figura 4. Oportunidades
Elaborado por: Lizbeth Vasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (36%) opina que a veces su trabajo les ofrece oportunidades
de aprendizaje, lo que sugiere que existe cierta disponibilidad, pero no de manera constante,
un 42% (Frecuentemente + Siempre) cree que si tienen acceso a estas oportunidades, lo cual
es favorable para el desarrollo profesional dentro de la empresa, el 22% (Nunca + Rara vez)
considera que su trabajo no les ofrece suficientes oportunidades de crecimiento, lo que

podria indicar una necesidad de programas de capacitacion mas accesibles o personalizados.
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Aunque una proporcion significativa de empleados conoce las oportunidades de desarrollo,
una proporcion significativa de empleados no experimenta estas oportunidades de manera
regular. Para aumentar la satisfaccion y el crecimiento profesional, la organizacién evaluar

sus programas de formacién y desarrollo de habilidades.

5.- ¢ Las tareas que realiza son variadas y diversas a lo largo de la semana?

B Nunca HE Rara vez
E A veces OFrecuentemente
B Siempre

Figura 5. Tareas semanales
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

El 45% de los encuestados considera que a veces sus tareas son variadas, lo que indica que
no hay una rutina totalmente rigida, pero tampoco una diversidad constante. Sumando las
respuestas Frecuentemente + Siempre (45%), casi la mitad de los encuestados percibe una
variedad aceptable en sus actividades, lo que puede contribuir a una menor monotonia
labora. Un 10% (Nunca + Rara vez) siente que sus tareas son monétonas, lo que podria ser
un punto de atencion para mejorar la rotacion de responsabilidades o asignacion de
proyectos.
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Para mejorar la satisfaccion laboral, la organizacion puede evaluar estrategias para dinamizar
el trabajo, como rotar tareas, asignar diferentes proyectos o implementar métodos de trabajo

mas flexibles.

6.- ¢Tiene la posibilidad de proponer e implementar mejoras en sus procesos de

trabajo?

B Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 6. Implementacion de mejoras
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

El 37% de los encuestados considera que a veces puede proponer mejoras, lo que indica que
existen oportunidades, pero no son constantes o garantizadas, mientras que los indicadores
de Frecuentemente + Siempre (37%), muestra un grupo considerable de empleados que
perciben que pueden influir en sus procesos de trabajo, un 26% (Nunca + Rara vez) siente
que rara vez o nunca tiene la oportunidad de proponer cambios, lo que sugiere una posible

barrera en la comunicacion o en la receptividad de ideas dentro de la empresa.
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Aunque un porcentaje significativo de empleados siente que puede proponer mejoras en sus
procesos de trabajo, la mayoria aun percibe que esto sucede solo ocasionalmente, para
fomentar una mayor participacion, la organizacion podria implementar mecanismos como
reuniones de sugerencias, buzones de ideas o programas de mejora continua que incentiven

a los empleados a compartir sus propuestas.

7.- ¢Sus actividades laborales diarias son repetitivas y rutinarias?

B Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 7. Actividades diarias
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

El 48% de los encuestados indica que a veces su trabajo es repetitivo, lo que sugiere que hay
una mezcla de tareas rutinarias y variadas. Sumando Nunca + Rara vez (24%),
aproximadamente una cuarta parte de los empleados considera que su trabajo no es
monotono en general, un 28% (Frecuentemente + Siempre) siente que su trabajo es
repetitivo, lo que podria generar desmotivacion si no se incorporan cambios o variedad en
las actividades.

34



El hecho de que casi la mitad de los encuestados perciba su trabajo como repetitivo en ciertas
ocasiones es un indicador de que hay un equilibrio entre variedad y rutina. Sin embargo, el
28% que experimenta una alta repetitividad en sus tareas sugiere que la empresa podria
implementar estrategias como la rotacion de roles, la diversificacion de proyectos o la

capacitacion en nuevas habilidades para hacer el trabajo mas dindmico y motivador.

8.- ¢ Se siente entusiasmado con las tareas que realiza en su trabajo?

B Nunca ERara vez
E A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 8. Entusiasmo laboral
Elaborado por: Lizbeth Vasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

El 39% de los participantes indica que solo "a veces" se siente entusiasmado, lo cual sugiere
que las tareas laborales no generan una motivacion constante en una gran parte de los
trabajadores, si combinamos "frecuentemente” (22%) y "siempre"” (24%), obtenemos un
46%, lo que indica que casi la mitad de los empleados si se siente entusiasmada en distintos
grados, sumando "nunca" (3%) y "rara vez" (12%), solo el 15% muestra desmotivacion, lo

cual es un porcentaje menor, pero relevante para explorar mejoras.
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La mayoria de los trabajadores experimentan un entusiasmo ocasional con sus tareas sin
embargo, existe un margen de mejora para incrementar la motivacion constante,
especialmente en el 39% que indica "a veces", la organizacién podria implementar

estrategias para fortalecer el compromiso y el interés en el trabajo.

9.- ¢ Tiene autonomia para tomar decisiones relacionadas con sus responsabilidades

laborales?

B Nunca ERara vez
@ A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 9. Autonomia en decisiones
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (37%) responde que "A veces" tiene autonomia para tomar
decisiones este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que la autonomia en el trabajo no es
una situacion consistente para la mayoria de las personas, el segundo grupo mas grande
(24%) responde que "Siempre" tiene autonomia, esto indica que un sector importante de los
encuestados goza de libertad para tomar decisiones en su trabajo, le siguen en frecuencia los

que responden "Rara vez" (18%), "Frecuentemente” (16%) y "Nunca" (5%), estos

36



porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta poca 0 ninguna

autonomia en sus responsabilidades laborales.

En general, los resultados sugieren que la autonomia en el trabajo es un tema complejo, si
bien hay un grupo considerable de personas que siempre o frecuentemente tienen autonomia,
la mayoria la experimenta solo a veces, y hay una minoria que casi nunca o nunca la tiene,
es importante que los empleados tengan una comprensién clara de sus roles y

responsabilidades, asi como de los limites de su autoridad para tomar decisiones.

10.- ¢Participa activamente en las reuniones y decisiones que afectan a su area de
trabajo?

B Nunca ERara vez
E A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 10. Participacion activa
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (36%) participa "A veces" en las reuniones y decisiones. Este
es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que la participacion activa no es una constante para
la mayoria de los empleados, el segundo grupo méas grande (17%) afirma participar
"Siempre", esto indica que hay un sector de empleados que se involucran activamente en los
asuntos de su area de trabajo le siguen en frecuencia los que responden "Nunca” (16%),

"Rara vez" (16%) y "Frecuentemente” (15%), estos porcentajes revelan que hay un sector de
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empleados que experimenta poca 0 ninguna participacion en las decisiones que afectan su
trabajo.

En general, los resultados sugieren que la participacion activa en el trabajo es un tema mixto
un grupo considerable de personas participan por lo cual es importante establecer canales de
comunicacion claros y efectivos para que los empleados puedan expresar sus ideas y ser

escuchados esto puede incluir reuniones periddicas, encuestas, buzones de sugerencias.

11.- ¢ Siente que su trabajo no es importante?

M Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
B Siempre

Figura 11. Relevancia laboral
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (29%) responde que "A veces" siente que su trabajo no es
importante este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que la percepcion de la importancia
del trabajo no es una situacion consistente para la mayoria de las personas, el segundo grupo
mas grande (21%) responde que "Nunca" siente que su trabajo no es importante esto indica
que un sector importante de los encuestados tiene una percepcidén positiva sobre la
importancia de su trabajo contindan los que responden "Rara vez" (18%), "Siempre" (18%)
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y "Frecuentemente” (14%) revelan que hay un sector de empleados que experimenta dudas

sobre la importancia de su trabajo de manera mas o menos frecuente.

En general, los resultados sugieren que la percepcién de la importancia del trabajo es un
tema complejo es importante que los lideres reconozcan y valoren el trabajo de sus equipos

esto puede incluir elogios, recompensas, oportunidades de desarrollo entre otros.

12.- ¢ Siente que su trabajo es rutinario?

M Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
B Siempre

Figura 12. Rutina laboral
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (50%) responde que "A veces" siente que su trabajo es
rutinario, este es el porcentaje més alto, lo que sugiere que la percepcion de la rutina en el
trabajo no es una situacion consistente para la mayoria de las personas, el segundo grupo
mas grande (21%) responde que "Nunca" siente que su trabajo es rutinario, esto indica que
un sector importante de los encuestados tiene una percepcion positiva sobre la variedad en

su trabajo le siguen en frecuencia los que responden "Siempre" (18%), "Rara vez" (18%) y
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"Frecuentemente” (8%) estos porcentajes revelan que hay un sector de empleados que

experimenta la rutina en su trabajo de manera mas o menos frecuente.

En general, los resultados sugieren que la percepcion de la rutina en el trabajo es un tema
complejo si bien hay un grupo considerable de personas que nunca sienten que su trabajo es
rutinario, la mayoria lo experimenta solo a veces, y hay una minoria que lo siente de manera
mas frecuente, los lideres pueden tratar de variar las tareas de los empleados para que no
tengan que hacer lo mismo todos los dias pueden tratar de variar las tareas de los empleados
para gque no tengan que hacer lo mismo todos los dias.

13.- ¢ Las condiciones fisicas de su espacio de trabajo son adecuadas para desempefiar
sus funciones?

B Nunca ERara vez
EA veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 13. Condiciones del espacio laboral
Elaborado por: Lizbeth Vasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (31%) responde que "A veces" siente que las condiciones
fisicas de su espacio de trabajo son adecuadas este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere
que la percepcion sobre las condiciones fisicas del trabajo no es una situacion consistente
para la mayoria de las personas, el segundo grupo mas grande (30%) responde que "Siempre”

siente que las condiciones fisicas de su espacio de trabajo son adecuadas esto indica que un
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sector importante de los encuestados tiene una percepcion positiva sobre las condiciones
fisicas de su trabajo, seguido a "Frecuentemente™ (26%), "Nunca" (7%) y "Rara vez" (6%),
estos porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre si
las condiciones fisicas de su trabajo son adecuadas.

Los resultados sugieren gque la percepcion sobre las condiciones fisicas del trabajo es un tema
mixto, si bien hay un grupo considerable de personas que siempre sienten que las
condiciones fisicas de su trabajo son adecuadas, la mayoria lo experimenta solo a veces, y

hay una minoria que lo siente de manera méas o menos frecuente.

14.- ¢ Siente que su preparacion académica esta subutilizada en su trabajo?

B Nunca E Rara vez
E A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 14. Preparacion académica
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Analisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (37%) responde que "A veces" siente que su preparacion
académica esta subutilizada, este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que la percepcion
de la subutilizacion de la preparacion acadéemica no es una situacion consistente para la
mayoria de las personas, el segundo grupo més grande (20%) responde que "Nunca" siente
gue su preparacion académica esta subutilizada esto indica que un sector importante de los

encuestados tiene una percepcion positiva sobre la utilizacion de su preparacion académica
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en su trabajo le contindan "Rara vez" (20%), "Frecuentemente™ (16%) y "Siempre"” (7%),
estos porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre si su
preparacion académica esté siendo utilizada de manera adecuada en su trabajo de manera

més o0 menos frecuente.

En general, los resultados sugieren que la percepcion sobre la subutilizacion de la
preparacion académica en el trabajo es un tema complejo, si bien hay un grupo considerable
de personas que nunca sienten que su preparacion académica esta subutilizada, la mayoria

lo experimenta solo a veces, y hay una minoria que lo siente de manera mas frecuente.

15.- ¢ Mantiene buenas relaciones con sus comparieros de trabajo?

B Nunca E Rara vez
E A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 15. Comparierismo
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (37%) responde que "Frecuentemente” mantiene buenas
relaciones con sus comparieros de trabajo, este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que
la mayoria de las personas tienen una percepcion positiva sobre sus relaciones laborales, el
segundo grupo mas grande (27%) responde que "Siempre™ mantiene buenas relaciones con
sus comparieros de trabajo, esto indica que un sector importante de los encuestados tiene una

percepcién muy positiva sobre sus relaciones laborales, le siguen en frecuencia los que
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responden "A veces" (27%), "Rara vez" (8%) y "Nunca" (1%), estos porcentajes revelan que
hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre la calidad de sus relaciones
laborales.

En general, los resultados sugieren que la mayoria de los empleados tienen buenas relaciones
con sus comparieros de trabajo es importante que los lideres fomenten un clima laboral
positivo en el que los empleados se sientan valorados y respetados, esto puede incluir la
organizacién de actividades de integracion, la promocién de la comunicacion abierta y

honesta, y la celebracién de los logros de los empleados.

16.- ¢ Se siente con energia y entusiasmo al iniciar su jornada laboral?

38%
B Nunca ERara vez
E A veces O Frecuentemente

@ Siempre

Figura 16. Autonomia en decisiones
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (38%) responde que "A veces" se siente con energia y
entusiasmo al iniciar su jornada laboral, este es el porcentaje mas alto, lo que sugiere que la
percepcion sobre la energia y el entusiasmo en el trabajo no es una situacion consistente para
la mayoria de las personas, el segundo grupo mas grande (25%) responde que

"Frecuentemente” se siente con energia y entusiasmo al iniciar su jornada laboral, esto indica
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gue un sector importante de los encuestados tiene una percepcion positiva sobre su energia
y entusiasmo en el trabajo, le siguen en frecuencia los que responden "Siempre™ (20%),
"Rara vez" (11%) y "Nunca" (6%) representan un sector de empleados que experimenta

dudas sobre su energia y entusiasmo en el trabajo de manera mas o menos frecuente.

En general, los resultados sugieren que la percepcion sobre la energia y el entusiasmo en el
trabajo es un tema mixto, la mayoria lo experimenta solo a veces, y hay una minoria que lo
siente de manera mas o menos frecuente, es importante que los lideres identifiquen las causas
de la falta de energia y entusiasmo en sus equipos lo que puede incluir la realizacion de

encuestas, entrevistas o grupos focales.

17.- ; Toma la iniciativa para resolver problemas en su area de trabajo?

18%

44%

B Nunca ERara vez
E A veces O Frecuentemente
@ Siempre

Figura 17. Iniciativa
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (44%) responde que "Frecuentemente™ toma la iniciativa para
resolver problemas en su area de trabajo, lo que sugiere que la mayoria de las personas tienen
una percepcion positiva sobre su capacidad para tomar la iniciativa en la resolucién de
problemas, el segundo grupo mas grande (20%) responde que "Siempre" toma la iniciativa

para resolver problemas en su area de trabajo tiene una percepcion muy positiva sobre su
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capacidad para tomar la iniciativa en la resolucion de problemas le siguen en frecuencia los

que responden "A veces" (18%), "Rara vez" (16%) y "Nunca" (2%).

Estos porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre su
capacidad para tomar la iniciativa en la resolucién de problemas de manera mas 0 menos
frecuente, en general, los resultados sugieren que la mayoria de los empleados se sienten
comodos tomando la iniciativa para resolver problemas en su area de trabajo, sin embargo,
hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre su capacidad para tomar la

iniciativa en la resolucion de problemas de manera méas o menos frecuente.

E Nunca E Rara vez
EA veces OFrecuentemente
B Siempre

18.- ¢Se mantiene motivado para mejorar su desempefio laboral continuamente?

Figura 18. Motivacion
Elaborado por: Lizbeth VVasconez, 2024.

Andlisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados (45%) responde que "A veces" se mantiene motivado para
mejorar su desempefio laboral continuamente siendo el porcentaje més alto, lo que sugiere

que la percepcion sobre la motivacion para mejorar el desempefio laboral no es una situacion

45



consistente para la mayoria de las personas, el segundo grupo mas grande (20%) responde
que "Siempre" se mantiene motivado para mejorar su desempefio laboral continuamente,
esto indica que un sector importante de los encuestados tiene una percepcion positiva sobre
su motivacion para mejorar su desempefio laboral, le siguen en frecuencia los que responden
"Frecuentemente” (16%), "Rara vez" (18%) y "Nunca" (1%) estos porcentajes revelan que
hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre su motivacion para mejorar su

desempefio laboral de manera mas o menos frecuente.

En general, los resultados sugieren que la percepcion sobre la motivacion para mejorar el
desempefio laboral es un tema mixto, un grupo considerable de personas que siempre o
frecuentemente se sienten motivadas, la mayoria lo experimenta solo a veces, y hay una

minoria que lo siente de manera mas o menos frecuente.

Interpretacion de resultados

Carga de trabajo: La mayoria de los empleados considera que la carga de trabajo es adecuada,
pero un porcentaje significativo (28%) siente que a veces es insuficiente y un 17% lo percibe
como tal frecuentemente. Esto sugiere la necesidad de revisar la asignacion de tareas para
asegurar un flujo de trabajo constante y evitar la desocupacion.

Desafio intelectual: Existe una division de opiniones en cuanto al desafio intelectual de las
tareas. Si bien un 39% considera que a veces son desafiantes, un 37% opina que rara vez o
nunca lo son. Esto indica una oportunidad para enriquecer las tareas y ofrecer oportunidades
de crecimiento intelectual para evitar la desmotivacion.

Aprovechamiento de habilidades: Un alto porcentaje de empleados (43%) siente que sus
habilidades no se aprovechan al maximo en su puesto actual, lo que podria generar
frustracidn y desinterés. Es crucial alinear las tareas con las habilidades de los empleados y
brindar oportunidades para desarrollar su potencial.

Oportunidades de aprendizaje: Si bien un 42% de los encuestados cree que tiene acceso a
oportunidades de aprendizaje y desarrollo, un 22% considera que no tiene suficientes. Se
recomienda evaluar y mejorar los programas de capacitacion para asegurar que todos los

empleados tengan la posibilidad de crecer profesionalmente.
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Variedad de tareas: La mitad de los empleados (45%) experimenta variedad en sus tareas
solo ocasionalmente, lo que sugiere que existe un equilibrio entre rutina y diversidad. Sin
embargo, un 10% siente que sus tareas son mondétonas, lo que podria afectar su motivacion.
Se podrian implementar estrategias para dinamizar el trabajo, como la rotacion de tareas o
la asignacion de proyectos diversos.

Posibilidad de proponer mejoras: Aunque un 37% de los empleados se siente con la
posibilidad de proponer mejoras, la mayoria (37%) solo lo hace ocasionalmente. Es
importante fomentar una cultura de participacion y receptividad a las ideas de los empleados,
implementando mecanismos para que puedan compartir sus propuestas de mejora.
Repetitividad de tareas: Un 48% de los encuestados considera que a veces su trabajo es
repetitivo, lo que sugiere que hay un equilibrio entre variedad y rutina. Sin embargo, un 28%
siente que sus tareas son repetitivas, 1o que podria generar desmotivacion. Se podrian
implementar estrategias para diversificar las tareas y hacer el trabajo méas dindmico.
Entusiasmo por las tareas: Un 39% de los empleados solo se siente entusiasmado con sus
tareas "a veces", lo que indica que hay margen para mejorar la motivacion y el compromiso.
Se podrian implementar estrategias para fortalecer el interés y la conexion de los empleados
con su trabajo.

Autonomia para tomar decisiones: La mayoria de los encuestados (37%) tiene autonomia
para tomar decisiones solo "a veces", lo que sugiere que este no es un aspecto consistente en
la mayoria de los puestos de trabajo. Es importante revisar los niveles de autonomia y
empoderamiento de los empleados para asegurar que puedan tomar decisiones dentro de su
ambito de responsabilidad.

Participacion en reuniones y decisiones: Un 36% de los empleados participa "a veces" en las
reuniones y decisiones que afectan su area de trabajo. Es fundamental establecer canales de
comunicacion claros y efectivos para que los empleados puedan expresar sus ideas y ser
tomados en cuenta en las decisiones importantes.

Importancia del trabajo: Un 29% de los empleados siente "a veces" que su trabajo no es
importante, lo que indica que la conexion con el proposito y la relevancia de sus tareas no
siempre esta clara. Es fundamental comunicar claramente como el trabajo de cada empleado

contribuye a los objetivos generales de la empresa.
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Rutina en el trabajo: Un 50% de los empleados siente "a veces™ que su trabajo es rutinario,
lo que sugiere que hay un equilibrio entre variedad y rutina. Sin embargo, un 28% lo
experimenta frecuentemente, lo que podria afectar la motivacion. Se podrian implementar
estrategias para diversificar las tareas y hacer el trabajo méas dinamico.

Condiciones fisicas del espacio de trabajo: Un 31% de los empleados considera "a veces"
que las condiciones fisicas de su espacio de trabajo son adecuadas, lo que indica que hay
aspectos por mejorar. Es importante evaluar y mejorar las condiciones fisicas del espacio de
trabajo para asegurar el bienestar y la comodidad de los empleados.

Subutilizacion de la preparacion académica: Un 37% de los empleados siente "a veces" que
su preparacion académica esta subutilizada, lo que sugiere que no siempre tienen la
oportunidad de aplicar sus conocimientos y habilidades. Es fundamental ofrecer
oportunidades de desarrollo y tareas desafiantes que permitan a los empleados utilizar su
preparacion académica de manera efectiva.

Relaciones laborales y energia

Relaciones con comparieros de trabajo: La mayoria de los empleados (37%) mantiene buenas
relaciones con sus comparieros de trabajo "frecuentemente”, lo que indica un ambiente
laboral positivo en general. Sin embargo, es importante seguir fomentando un clima de
colaboracion y respeto.

Energia y entusiasmo al iniciar la jornada laboral: Un 38% de los empleados se siente con
energia y entusiasmo "a veces" al iniciar su jornada laboral, lo que sugiere que hay factores
que influyen en su motivacion. Es importante identificar las causas de la falta de energia y
entusiasmo y tomar medidas para promover un ambiente de trabajo positivo y estimulante.
Iniciativa y motivacion

Iniciativa para resolver problemas: La mayoria de los empleados (44%) toma la iniciativa
para resolver problemas "frecuentemente”, lo que indica un buen nivel de autonomia y
empoderamiento. Sin embargo, es importante seguir fomentando la autonomia y ofreciendo
oportunidades para desarrollar habilidades de resolucion de problemas.

Motivacion para mejorar el desempefio laboral: Un 45% de los empleados se mantiene
motivado para mejorar su desempefio laboral "a veces", lo que sugiere que la motivacién no
es constante. Es fundamental reconocer y valorar el trabajo de los empleados, conectar su

trabajo con el proposito de la empresa y asignar tareas desafiantes y significativas.
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En resumen, la encuesta revela un panorama mixto en cuanto a la satisfaccion y motivacion
laboral. Si bien hay aspectos positivos como las relaciones con los compafieros y la iniciativa
para resolver problemas, existen areas de mejora importantes como la carga de trabajo, el
desafio intelectual, el aprovechamiento de habilidades, las oportunidades de aprendizaje, la
variedad de tareas, la autonomia, la participacion, la conexion con el propésito, la rutina, las

condiciones fisicas, la subutilizacion de la preparacidn académica y el entusiasmo.

Discusion
Acorde a la tabulacion de datos se procede a la interpretacion de resultados obtenidos
mediante los instrumentos més idoneos seleccionados para esta investigacion, exponemos

una sintesis para integrar datos y son tomados con relevancia para la formulacion de

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Segun Rothlin & Werder (2011), “el sindrome del Boreout se diferencia de otros por
presentar un aburrimiento en las tareas a realizar” en contraste con los datos mas destacados
en la investigacion directa se identificd que las actividades administrativas desempefiadas
son idéneas, pero no sobre estimulan plenamente la capacidad de los trabajadores lo cual
consideran monotonas y aburridas, de cierto modo segun Rothlin y Werder sostienen que de
“el sintoma de aburrimiento no puede cambiar de un dia a otro sino que acrecienta a tal punto
que se vuelve insoportable adoptando nuevos escenarios con dimensiones mayores de

aburrimiento, infra exigencia y desinterés afectando las estrategias de conducta”.

Garcia et al., (2018) destaca que el sindrome de Boreout disminuye la productividad en las
organizaciones, complementado con el anlisis de Rothlin & Werder (2011) ambos autores
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manifiestan que “este sindrome surge una monotonia en las actividades y se incrementa por
actividades faciles y de corta duracion por lo que genera un condicionamiento en el
trabajador limitando sus actividades y se reducen a solo ejercer tareas especificas”, lo que
genera segun Garcia “una disminucion en la productividad de la organizacion resultando en
perdidas de los costos economicos”, en consonancia con nuestros resultados, se encontrd
que las horas invertidas en las tareas administrativas no se consideran proporcionales a la
carga laboral asignada, con un porcentaje significativo del 50% sugiere la necesidad de
revisar las funciones y roles que ejerce cada participante para asegurar un flujo de trabajo

constante, digno e igualitario.

Cabrera (2014), sefiala que “la falta de autonomia, la realizacion de actividades tediosas y
con carencia de personalidad hacen que estas actividades estén debajo de sus capacidades,
el trabajador no se siente valorado a nivel econémico, ni socialmente lo que limita el

crecimiento profesional y sus ansias de ascender en su carrera”.

Continuando con el analisis, se encontrd que las tareas realizadas por el personal
administrativo no representan un desafio intelectual lo que limita el desarrollo de los
trabajadores, Zambrano (2022) enfatiza que “el sindrome de Boreout representa un desafio
para la gestion del Talento humano y que por medio de una adecuada administracion de
competencias puede generar espacios de fortalecimiento de conocimiento y crecimiento
intelectual para evitar la desmotivacion”, en tal sentido, un alto porcentaje de empleados
manifesto que sus habilidades no se aprovechan al maximo en su puesto actual, lo que deriva
en frustracion y desinterés, en el estudio aplicado en el GAD del cantén Guaranda podemos
evidenciar una mala distribucion en el organigrama de funciones por lo que podria acarrear

problemas de crecimiento y desarrollo de potenciales.

Estas falencias abren un camino de oportunidades para la mejora organizacional, si bien las
tareas son monotonas y rutinarias, es fundamental implementar programas de capacitacion
que garanticen el desarrollo profesional y el compromiso de los empleados con la

organizacion.

Por otra parte, segun Gonzalez y Gonzalez (2021), “aplicar estrategias de mejora y control

para la prevencion del Boreout deben estar a cargo de la empresa es deber propio de la
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organizacion crear un espacio de bienestar, la motivacion debe ser parte del accionar laboral,
destacar el entusiasmo y la energia al inicio de las jornadas podria fortalecer el sentido de
proposito y compromiso”, a partir de los datos recolectados destacamos los aspectos
positivos como las relaciones laborales solidas, la iniciativa y compromiso de los
colaboradores por mejorar, logrando una optimizacion en el clima organizacional,

empleados productivos y satisfechos.

Finalmente, los hallazgos de esta investigacion coinciden con estudios previos al evidenciar
que la fala de desafios en el trabajo, la monotonia y carencia de autonomias son detonantes
para desarrollar el sindrome del Boreout, no obstante, se identifican oportunidades de mejora
mediante la implementacidn de estrategias de la gestion del talento humano, capacitaciones

y fortalecimiento de la comunicacién lo que podria mitigar los efectos negativos.

CONCLUSIONES

Al culminar la investigacién y partiendo de los datos obtenidos se concluye que el sindrome
del Boreout marca un impacto relevante en la motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo del GAD del cantén Guaranda, la falta de retos y desafios intelectuales en su
area de trabajo, la monotonia de carga laboral y la deficiente oportunidad de crecimiento de
saberes como oportunidades de aprendizaje contribuyen a una disminucién en su
personalidad, entusiasmo y compromiso laboral, el sentimiento de desmotivacion se
incrementa ligado a la asignacion de tareas repetitivas y costumbristas, reduciendo el sentido
de cumplir con objetivos y metas, sintiendo insatisfaccion laboral, en consecuencia es
fundamental implementar estrategias para contrarrestar el Boreout y crear un clima laboral

dindmico y estimulante.

El personal administrativo del GAD del cantén Guaranda, presenta factores caracteristicos
del sindrome del Boreout en una muestra significativa, siendo las caracteristicas detonantes
que una parte de empleados sienten que sus habilidades son desaprovechadas, y que las
tareas encomendadas son rutinarias y repetitivas, considerando en muchos casos que son

intelectualmente y emocionalmente desafiantes, lo que muestra una prevalencia y un
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creciente sintoma de desmotivacion en el area administrativa torndndose agotador y
aburrido, lo que sugiere la necesidad de redisefiar actividades laborales dinamicas y

desafiantes con el fin de prevenir el Boreout.

Por otra parte, la motivacion laboral en la institucion es variable, los colaboradores
administrativos mencionan que su entusiasmo por realizar sus funciones es decadente y
perciben una desconexién entre la ejecucion de las mismas siendo inconstante y desigual.
Adicionalmente, el personal administrativo manifiesta que siente que su trabajo no es
importante, lo que evidentemente afecta el sentido de pertinencia y compromiso, estos
hallazgos determinan la necesidad de fortalecer estrategias de motivacion por medio del
reconocimiento de la fuerza de trabajo, el direccionamiento y otorgamiento de autonomia y

la generacion de oportunidades de surgimiento y crecimiento profesional.

Finalmente, entro los factores que aquejan al personal administrativo y son lineamientos para
detectar el sindrome del Boreout se destaca la falta de autonomia, los colaboradores reportan
que tienen limitantes para tomar decisiones en su puesto de trabajo lo que supone un
imposicion de ordenes en contra de los requerimientos de sus funciones, la limitada
participacion en reuniones y decisiones para su area siendo ellos los que estan fluctuando en
su departamento no son considerados para proponer cambios o0 mejoras lo que conlleva una
desconexidn con el propdsito de la organizacion sintiendo ocasionalmente que las tareas o
el trabajo que ellos realizan no es relevante considerando unas condiciones laborales poco
estimulantes y llevaderas con un rutina excesiva y tareas monotonas que afectan su

motivacion.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los hallazgos obtenidos, se propone optimizar la distribucion de tareas entre
los diversos funcionarios no sin antes estudiar sus habilidades y capacidades asegurando que
todos los empleados tengan una carga de tareas equilibrada y acorde a su aptitudes, se
recomienda fomentar oportunidades de capacitacion para su desarrollo profesional
marcando desafios laborales que permita la mejora de estas habilidades asi como la

adquisicién de nuevas capacidades para mantener el interés laboral.

Implementar estrategias para le diversificacion de tareas, tales como rotacion de actividades,
asignacion de grupos de trabajo y de proyectos enriqueciendo las tareas e implementando
desafios que permitan el desarrollo de nuevas habilidades y conocimientos, promoviendo el
trabajo en equipo en la toma de decisiones fortaleciendo el cumplimiento de metas y
objetivos de los proyectos asignados, esto por ende la comunicacion interna tendra impactos
positivos en la organizacién promoviendo el sentido de proposito. Por otro lado, se sugiere
evaluar y mejorar continuamente las condiciones fisicas del area laboral asegurando un

entorno adecuado y estimulante contribuyendo al bienestar.

53



Se recomienda desarrollar e implementar programas con incentivos y reconocimiento en el
area de trabajo para fortalecer la motivacion y satisfaccion laboral de los empleados creando
en el colaborador el sentido de recompensa como mecanismo de cumplir objetivos, esto debe
ser acompafiado con la reduccion de tareas repetitivas mediante la automatizaciéon de
procesos ya sea fija, programable o flexible, lo que permitira al colaborador enfocarse en
actividades mas significativas y desafiantes, fomentando el desarrollo profesional y

aumentando su sentido de propdsito dentro de la organizacion.

Por ultimo, para potenciar el desarrollo del talento humano, la organizacion debe impulsar
iniciativas de gamificacion en el area de trabajo utilizando metodologias ludicas y de
recompensas para incentivar, motivar y comprometer a los empleados, implementar estas
iniciativas permitira establecer metodologias de trabajo agiles con una mayor flexibilidad y
adaptacion a las necesidades del equipo, el fomentar un equilibrio de vida entre el &mbito
laboral y personal promocionando opciones de trabajo en tiempo remoto, teletrabajo,

horarios flexibles o pausas activas mejoran la calidad de vida del colaborados.
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ANEXOS

Anexo 1. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

MES

ACTIVIDADES

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Revision de literatura

Disefio de instrumentos

Validacion de instrumentos

Aplicacion de encuestas

Anélisis de datos

Redaccidn del informa

preliminar

Revision y correcciones

Presentacion del informe final

Tabla 2. Cronograma de actividades
Elaborado por: Lizbeth Vasconez, 2024.
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Anexo 2. Presupuesto ejecutado

ACTIVIDADES COSTO EN DOLARES
Internet 30
Impresiones y fotocopias 100
Levantamiento de informacion 20
Pasajes 60
Imprevistos 30
Total 240

Tabla 3. Presupuesto ejecutado
Elaborado por: Lizbeth Vasconez, 2024.

Anexo 3. Encuesta
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CUETIONARIO SOBRE SINDROME DE BOREOUT Y SU AF ECIAQIf)N EN LA MOTIVACION DEL
PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DEL CANTON GUARANDA, PROVINCIA BOLIVAR, ANO 2024.

INFORMACION PERSONAL

Prefiero
no
Genero | Hombre Mujer decirlo

Objetivo: "Determinar la influencia del sindrome de Boreout en la motivacion laboral de los funcionarios del area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Guaranda, provincia Bolivar, durante el afio

2024

INSTRUCCIONES

A continuacidn, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con el sindrome de Boreout. Por favor, indique
con de acuerdo o desacuerdo con cada una de ellas, marcando con una X la opcidn que corresponda a su respuesta.
Recuerde que no existen respuestas correctas o incorrectas, lo importante es que exprese su opinidn sincera.

T - 8]
Variable |N Preguntas Siempre Frecuent A veces R.EIE. Nunca
emente VEZ

SUBESTIMULACION

i Considera que la cantidad de trabajo asignada es
1 insuficiente para mantenerle ocupado durante su
" | jornada laboral?

:Las tareas que realiza en su trabajo representan un
2. | desafio intelectual para usted?

iS1ente que sus habilidades v capacidades estan
3. | stendo aprovechadas al méximo en su puesto
actual?

FALTA DE DESAFIOS

25u trabajo le ofrece oportumidades para aprender
4. v desarrollar nuevas habilidades?

5. | ;Las tareas que realiza son variadas v diversas a lo
largo de la semana?

6. | ;Tiene la posibilidad de proponer e implementar
mejoras en sus procesos de trabajo?

MONOTONIA
7. | iSus actividades laborales diarias son repetitivas v
rutinarias?

8. | ;Se siente entusiasmado con las tareas que realiza
en su trabajo?

9. [ ;Tiene autonomia para tomar decisiones
relacionadas con  sus  responsabilidades
laborales?

[NDROME DE BOREOUT

COMPROMISO
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10.

;Participa activamente en las reuniones v
decisiones que afectan a su area de trabajo?

11.

iSiente que su trabajo no es importante?

12.

. Siente que su trabajo es rutinario?

SAT

ISFACCION

13.

iLas condiciones fisicas de su espacio de trabajo
son adecuadas para desempefiar sus funciones?

14. [ Siente que su preparacion académica estd
subutilizada en su trabajo?
15.| ;Mantiene buenas relaciones con sus compafieros
de trabajo?
DISPOSICION
16.| ;Se siente con energia v entusiasmo al iniciar su
jornada laboral?
17.| ; Toma la iniciativa para resolver problemas en su
area de trabajo?
18.| ;Se mantiene motivado para mejorar su

desempefio laboral continuamente?

| Gracias por su colaboracién
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Anexo 4. Encuesta en Google forms

CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

OBJETIVO:

“"Determinar

lainfluencia del sindrome de Boreout en la motivacién laboral de los
funcionarios del drea administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado del
cantdén Guaranda, provincia Bolivar, durante el afio 2024."

iel14 il.com Cambiar de cuenta [

£3 No compartido

ALCALDIA
v

INSTRUCCIONES:

Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y marque la opcion que mejor refleje su
situacién laboral actual, donde: 1 = Nunca 2 = Rara vez 3 = A veces 4 = Frecuentemente 5 =
Siempre

Siguiente Borrar formulario

Este formulario se cre6 en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios
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CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

iel14@gmail.com Cambiar de cuenta [

E2 No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

VARIABLE: SINDROME DE BOREOUT

DIMENSION: SUBESTIMULACION

-

;Considera que la cantidad de trabajo asignada es i i para le *
ocupado durante su jornada laboral?

(O Nunca

O Rara vez

O Aveces

(O Frecuentemente

O siempre

¢Las tareas que realiza en su trabajo repi tan un desafio intel | para
usted?

O Nunca
O Rara vez

O Aveces
O Frecuentemente

(O siempre

¢Siente que sus habilidades y capacidades estan siendo ap hadas al
méximo en su puesto actual?

O Nunca

(O Raravez

O Aveces

(O Frecuentemente

O Siempre

Atras Siguiente Borrar formulario

Este formulario se cre6 en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios

65



CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

iel14@gmail.com Cambiar de cuenta P

E8 Nocompartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

DIMENSION: FALTA DE DESAFIOS

¢Su trabajo le ofrece oportunidades para aprender y desarrollar nuevas
habilidades?

O Nunca

O Raravez

O Aveces

(O Frecuentemente

(O siempre

¢Las tareas que realiza son variadas y diversas a lo largo de la semana? *

O Nunca
(O Raravez
O Aveces

O Frecuentemente

(O siempre

¢Tiene la posibilidad de proponer e implementar mejoras en sus procesos de
trabajo?

(O Nunca

(O Raravez

O Aveces

(O Frecuentemente

(O siempre

[ Atras Siguiente Borrar formulario

Este formulario se creé en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios
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CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

quezadadaniel14@gmail.com Cambiar de cuenta [

£2 No compartido

Seccién sin titulo

DIMENSION: MONOTONIA

¢Sus actividades laborales diarias son repetitivas y rutinarias?

O Nunca

O Raravez

O Aveces

(O Frecuentemente

O Siempre

¢Se siente entusiasmado con las tareas que realiza en su trabajo?

(O Nunca

(O Raravez

(O Aveces

O Frecuentemente

O Siempre

A

bilidad

¢Tiene autonomia para tomar decisiones relaci
laborales?

con sus resp

O Nunca
O Rara vez
O Aveces

(O Frecuentemente

O Siempre

Atras Siguiente Borrar formulario

Este formulario se cre6 en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios

67



CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

quezadadaniel14@gmail.com Cambiar de cuenta [

£2 No compartido

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

DIMENSION: COMPROMISO

¢Participa activamente en las reuniones y decisiones que afectan a su drea de
trabajo?

(O Nunca
O Rara vez
(O Aveces

O Frecuentemente

O Siempre

¢Siente que su trabajo no es importante?

O Nunca
O Rara vez

O Aveces
O Frecuentemente

O siempre

¢Siente que su trabajo es rutinario?

O Nunca
O Rara vez
O Aveces

(O Frecuentemente

O Siempre

Atras Siguiente Borrar formulario

Este formulario se cre6 en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios
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CUESTIONARIO SOBRE SINDROME DE
BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA
MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON GUARANDA, PROVINCIA
BOLIVAR, ANO 2024.

dadaniel14@gmail.com Cambiar de cuenta &

£3 Nocompartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Seccién sin titulo

DIMENSION: DISPOSICION

¢Se siente con energia y entusiasmo al iniciar su jornada laboral? *

(O Nunca

(O Raravez

O Aveces

(O Frecuentemente

(O siempre

¢Toma la iniciativa para resolver problemas en su area de trabajo? *

(O Nunca

(O Raravez

(O Aveces

(O Frecuentemente

(O siempre

iSe i tivado para mej su desempeiio laboral continuamente? *

O Nunca

O Rara vez

O A veces

O Frecuentemente

O siempre

| Atras Borrar formulario

Este formulario se cre6 en Universidad Estatal de Bolivar.
Does this form look suspicious? Informe

Google Formularios
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Anexo 5. Registro fotogréafico

Foto 2. Personal administrativo del GAD de Guaranda
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Foto 4. Tabulacion de encuestas aplicada al personal del GAD de Guaranda
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Anexo 6. Carta de aceptacion

o G” Talento Humano
Guaranda | o o @ GUBroAda

alcaldia | ¢ dQ MAGICOS

Oficio. N° 0250-DTH-GADCG-2024
Guaranda, 11 de noviembre del 2024

Sefiora

Lizbeth Stephany Vasconez Rovalino

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE GESTION DE TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD
ESTATAL DE BOLIVAR

Presente.

De mi consideracién:

En atencién al documento sin nimero, de 07 de noviembre del 2024, suscrito por su
persona, mediante el cual solicita al Doctor Inti Yumbay Taris- Alcalde del Cantén
Guaranda, autorizacién para llevar a cabo el anteproyecto de investigacion en las
instalaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Guaranda, con el tema:
“S(NDROME DE BOREOUT Y SU AFECTACION EN LA MOTIVACION DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
GUARANDA, PROVINCIA BOLIVAR, ANO 2024”; al respecto me permito comunicar a Usted,
que dicho requerimiento ha sido autorizado, a partir de la presente fecha, para lo cual
debera coordinar sus actividades y el horario, con la Ing. Ligia Rea Guaman, Analista de
Desarrollo Organizacional, en la Direccién de Talento Humano.

Particular que comunico y remito para los fines consiguientes.

Atentamente,

Megs. Crié?hian Castillo Solano
DIRECTOR DE TALENTO HUMANO DEL GADCG

Nombre Firma

Elaborado por: Ing. Victoria Santana Quiroz

Revisado y Aprobado por: | Mgs. Cristhian Castillo Solano

N\
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Anexo 7. Certificado del director del informe Turnitin

UEB

UNIVERSIDAD EXTENSION
R AR UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR  §AN MIGUEL

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ING. XAVIER MARCELO GARCIA GARCIA, EN CALIDAD DE DIRECTOR DEL
TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que el trabajo de Integracién Curricular denominado: “Sindrome de boreout y su afectacién en
la motivacién del personal del irea administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado
del cantén Guaranda, provincia Bolivar, aiio 2024.”, presentado por la sefiorita Vdsconez
Rovalino Lizbeth Stephany, estudiante de la carrera de Gestién del Talento Humano, pasé el
andlisis de coincidencia no accidental en la herramienta Tumnitin, reflejando un porcentaje de
similitud del 2%, como se evidencia en el documento adjunto.

San Miguel, febrero del 2025

Atentamente,

Direccion: Av. General José Gallardo Romdn y César Jdcome Cajlao

San Miguel - Ecuador
Teléfono: (593) 032 989812 - 032989813 - 032989463

www.ueb.ed

u.ec
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