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INTRODUCCIÓN 

En el contexto del mundo laboral contemporáneo, los desafíos relacionados con la 

salud mental y el bienestar de los empleados han adquirido una relevancia creciente. 

Las organizaciones, tanto públicas como privadas, reconocen que el estado 

emocional y psicológico de sus trabajadores influye directamente en su desempeño, 

compromiso y productividad. En este marco, el síndrome de Boreout se perfila 

como una problemática emergente que merece atención, especialmente en 

instituciones donde la monotonía, la falta de desafíos y la subestimación laboral son 

recurrentes. 

El síndrome de Boreout, caracterizado por el aburrimiento crónico, la falta de 

interés y la percepción de inutilidad en las tareas, tiene un impacto directo en el 

bienestar emocional de los empleados y en la eficiencia organizacional. Aunque 

fenómenos como el burnout han recibido mayor atención en estudios previos, el 

Boreout afecta de manera silenciosa a un número significativo de trabajadores, 

especialmente en sectores donde las dinámicas laborales carecen de innovación o 

estímulo constante. 

En el caso específico de Ecuador, y más particularmente en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado (GAD) del cantón Guaranda, provincia Bolívar, esta problemática 

cobra relevancia. Según estudios recientes, el 38% del personal administrativo de 

los GAD municipales en el país manifiesta síntomas asociados al Boreout. Este 

fenómeno no solo reduce la calidad del servicio público, sino que también afecta 

negativamente la motivación de los empleados, un factor crítico para garantizar la 

eficiencia en la gestión pública. 

El presente estudio tiene como objetivo analizar la influencia del síndrome de 

Boreout en la motivación laboral del personal administrativo del GAD de Guaranda 

durante el año 2024. Mediante un enfoque descriptivo y una metodología mixta, se 

busca identificar la prevalencia de este síndrome, comprender los factores que lo 

desencadenan y proponer estrategias que promuevan un entorno laboral más 

saludable y estimulante. 
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La relevancia de esta investigación 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 públicas. Además, los 

hallazgos podrían sentar las bases para la implementación de políticas laborales más 

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 práctica para mejorar la calidad de la administración pública, elevando 

los estándares de motivación y eficiencia en el ámbito laboral. 
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RESUMEN 

La presente investigación analiza la incidencia e impacto del síndrome del Boreout 

en el personal administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Guaranda, provincia de Bolívar para el año 2024, dicho síndrome se caracteriza por 

la perdida de interés, el agotamiento y aburrimiento crónico de actividades por 

considerarlas aburridas e innecesarias, incrementando la percepción de inutilidad 

en tareas laborales, estos factores representan un problema emergente que afecta la 

productividad de la organización y el bienestar de los empleados administrativos. 

Este estudio se desarrolló bajo la metodología mixta bajo los enfoques cualitativos 

y cuantitativos, se aplico como instrumentos de recopilación de datos las encuestas 

al personal administrativo con el objeto de identificar la prevalencia del Boreout y 

su influencia en la motivación de los colaboradores. Los resultados arrojaron 

porcentajes significativos donde los mismos experimentan monotonía, falta de 

datos y desperdicio de habilidades, repercutiendo en las emociones decrecientes y 

compromiso en el trabajo. La investigación destaca la importancia de implementar 

estrategias y técnicas organizacionales para el fomento de un clima laboral 

dinámico y estimulante, sugiere la diversificación de actividades, la formación 

continua y oportunidad de creciente profesional para contrarrestar los efectos del 

Boreout, esta investigación busca contribuir a la mejora de la gestión del talento 

humano en el sector público, promoviendo condiciones idóneas de trabajo. 

 

Palabras claves: Boreout, personal administrativo, sector público. 
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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. 
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CAPITULO I 

 FORMULACIÓN GENERAL DEL PROYECTO 

Descripción del Problema 

El síndrome de Boreout es un fenómeno laboral que afecta a empleados en todo el 

mundo. A pesar de que el burnout, o agotamiento por exceso de trabajo, ha recibido 

mucha más atención, el Boreout, caracterizado por aburrimiento crónico y falta de 

interés en el trabajo, también tiene importantes implicaciones para la productividad 

y el bienestar de los empleados. Este síndrome puede manifestarse en cualquier 

industria y región, independientemente de la cultura o el desarrollo económico. 

La motivación laboral es un factor crucial que influye en la productividad, el 

compromiso y el bienestar de los empleados. 

A nivel mundial el Síndrome 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 función 

de su empleo. Uno de los mayores problemas en el área de gestión de personal es 

el relacionado a síntomas que manifiesta el trabajador, y que puede desencadenar 

en una enfermedad 

Según (Rothlin P. &., 2008) Boreout, “es un riesgo psicosocial en las 

organizaciones que afecta al personal desmotivado que realiza tareas repetitivas en 

su trabajo o no experimenta progreso en el mismo, se confirma como un estado 

dañino a nivel personal y organizacional.” 

En el caso de Ecuador, este síndrome también puede afectar la motivación laboral 

de manera significativa, influenciado por las condiciones locales del mercado de 

trabajo y las prácticas empresariales. (Herrera, 2017) 

Dentro de las afectaciones en la motivación en el Ecuador a raíz del síndrome de 

boreout encontramos: 

Condiciones del Mercado Laboral: En Ecuador, como en muchos países, 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 satisfacción y motivación laboral. 
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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 desmotivación. La falta 

de oportunidades para avanzar o para recibir formación y capacitación puede 

exacerbar este problema. 

Impacto en la Productividad: La desmotivación provocada por el Boreout puede 

llevar a una disminución significativa en la productividad. Los empleados 

desmotivados tienden a invertir menos esfuerzo en sus tareas, lo que puede afectar 

el rendimiento general de la organización. 

Bienestar Emocional y Salud Mental: El Boreout no solo afecta la motivación y la 

productividad, sino también el bienestar emocional y la salud mental de los 

empleados. La sensación de inutilidad y falta de propósito puede llevar a problemas 

como la ansiedad y la depresión. 

El síndrome de Boreout es un problema real que puede afectar a los trabajadores en 

Ecuador, especialmente en contextos donde las oportunidades de desarrollo y los 

desafíos laborales son limitados. 

Dentro del Gobierno Autónomo descentralizado del cantón Guaranda mediante la 

observación he podido rescatar y percibir sobre todo las actividades que se realizan 

de manera cotidiana dentro del área administrativa, gracias a ello pude deducir la 

presencia del síndrome de Boreout dentro de la organización antes mencionada. 

Además, se puede destacar que al ser una organización que procura siempre estar 

pendientes de sus empleados para ellos el síndrome de Boreout es algo novedoso 

ya que al no contar con la suficiente información del mismo se les dificulta el poder 

tratar contra el mismo. 

El Gobierno Autónomo descentralizado del cantón Guaranda cuenta con un grupo 

amplio de empleados en el área 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 motivación dentro de la 

organización. 

La motivación dentro de esta es de suma importancia ya que su crucialidad nos 

ayuda a asegurarnos de una eficiencia, efectividad y calidad en la prestación de 

servicios públicos que ofrece la misma. 
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Según (Rothlin P. W., 2008) describen el aburrimiento crónico y falta de interés en 

el trabajo cómo “los empleados que sienten que sus habilidades y capacidades no 

están siendo utilizadas adecuadamente pueden experimentar aburrimiento crónico. 

La falta de tareas desafiantes y estimulantes lleva a una sensación de inutilidad y 

desmotivación.” 

Formulación del Problema 

¿Cómo el síndrome de Boreout influye en el desempeño de los funcionarios en el 

área administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda, 

provincia Bolívar, año 2024? 

Preguntas de Investigación 

¿Determinar la prevalencia del síndrome de Boreout entre el personal 

administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda, 

provincia Bolívar en el año 2024? 

¿Establecer el grado de motivación del personal administrativo del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda en el año 2024? 

¿Cuáles son los factores que contribuyen al desarrollo del síndrome de Boreout en 

el personal administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Guaranda, provincia Bolívar en el año 2024? 

Justificación 

La investigación sobre el síndrome de Boreout y su afectación en la motivación del 

personal del área administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón Guaranda responde a una necesidad fundamental de comprender y abordar 

un fenómeno que impacta directamente en el desempeño institucional. 

Principalmente porque el síndrome de Boreout representa una amenaza silenciosa 

que puede manifestarse en forma de desmotivación, bajo rendimiento y deterioro 

del ambiente laboral, afectando no solo al personal sino a toda la estructura 

organizacional. La identificación temprana y el abordaje de este síndrome 

permitirán implementar estrategias efectivas para mejorar la salud ocupacional y el 

bienestar laboral del personal administrativo. 
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Esta investigación se justifica además por su viabilidad y factibilidad. Se cuenta con 

el respaldo institucional necesario, acceso directo a las fuentes de información y 

métodos de recolección de datos apropiados como encuestas, entrevistas y análisis 

documental. Los recursos requeridos están al alcance y se dispone de la 

colaboración del personal administrativo, lo que garantiza la obtención de datos 

confiables y representativos de la realidad institucional. 

 Los beneficios esperados son múltiples y abarcan diferentes niveles. A nivel 

institucional, permitirá optimizar los recursos humanos y económicos, reduciendo 

el ausentismo y la rotación de personal, mientras se incrementa la eficiencia 

operativa. El personal administrativo se beneficiará directamente a través de la 

mejora en su bienestar psicológico y emocional, el desarrollo de un ambiente laboral 

más saludable y la implementación de estrategias que aumenten su motivación y 

satisfacción laboral. 

La comunidad del cantón Guaranda será también beneficiaria directa de esta 

investigación, ya que un personal administrativo más motivado y eficiente se 

traduce en servicios públicos de mayor calidad. Los ciudadanos experimentarán una 

atención más ágil, precisa y satisfactoria, lo que fortalecerá la confianza en la 

administración pública y mejorará la imagen institucional del GAD. 

El impacto de esta investigación trasciende el ámbito local, ya que sus resultados 

podrán servir como referente para otras instituciones públicas que enfrenten 

desafíos similares. Además, contribuirá al conocimiento científico sobre el 

síndrome de Boreout en el contexto de la administración pública ecuatoriana, 

permitiendo el desarrollo de mejores prácticas administrativas y fomentando una 

cultura organizacional más saludable y sostenible. 

La investigación también promoverá la implementación de prácticas laborales más 

eficientes y responsables. Si bien el impacto ambiental directo puede ser limitado, 

el desarrollo de un entorno laboral más positivo y colaborativo puede conducir a la 

adopción de prácticas más sostenibles y a una mayor conciencia ambiental entre los 

empleados. 

En síntesis, esta investigación no solo busca identificar y comprender el síndrome 

de Boreout, sino que aspira a generar soluciones prácticas que beneficien tanto a la 

institución como a sus empleados y a la comunidad en general. 
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La mejora en la calidad del servicio público, el bienestar laboral y la eficiencia 

institucional son objetivos alcanzables a través de este estudio, contribuyendo así al 

desarrollo de una administración pública más humana, eficiente y orientada al 

servicio ciudadano. 

Objetivos 

Objetivo General 

Determinar la influencia del síndrome de Boreout en la motivación laboral de los 

funcionarios del área administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón Guaranda, provincia Bolívar, durante el año 2024. 

Objetivos Específicos 

1. Determinar la prevalencia del síndrome de Boreout en el personal 

administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda, 

provincia Bolívar en el año 2024. 

2. Establecer el grado de motivación del personal administrativo del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda, provincia Bolívar en el año 

2024. 

3. Identificar qué factores influyen en la presencia del síndrome de Boreout en el 

personal administrativo del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Guaranda, provincia Bolívar en el año 2024. 
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Operacionalización de Variables 

Variables 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operativa 
Dimensión Indicadores Técnica Instrumento 

Síndrome 

de boreout 

El síndrome de 

Boreout se refiere a 

un estado de 

aburrimiento 

crónico en el 

trabajo, 

caracterizado por la 

subestimulación, la 

falta de desafíos y 

monotonía, lo cual 

puede conducir a la 

desmotivación y el 

bajo rendimiento 

laboral. 

El síndrome de 

Boreout se medirá 

mediante 

encuestas y 

cuestionarios que 

evalúan la 

percepción de los 

empleados sobre 

la cantidad de 

trabajo, la 

variedad de tareas 

y su nivel de 

interés en las 

actividades 

laborales.  

• Subestimulación 

 

• Cantidad de trabajo 

• Complejidad de tareas 

• Desarrollo de 

habilidades 

 

Encuesta al 

personal 

administrativo  

Cuestionario 

• Falta de desafíos • Diversidad de tareas 

• Oportunidades de 

crecimiento 

• Repetividad 

Encuesta al 

personal 

administrativo 

Cuestionario 

• Monotonía • Interés en las 

actividades 

• Innovación en el 

trabajo 

• Autonomía 

Encuesta al 

personal 

administrativo 

Cuestionario 
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Afectación 

en la 

motivación 

del 

personal 

La motivación 

laboral es el grado 

de compromiso, 

entusiasmo y 

disposición que un 

empleado tiene 

hacia su trabajo, 

influenciada por 

factores internos y 

externos que afectan 

su desempeño y 

satisfacción. 

La motivación 

laboral se evaluará 

mediante 

encuestas y 

cuestionarios que 

analizan el grado 

de compromiso, 

satisfacción y 

disposición de los 

empleados hacia 

su trabajo. 

• Compromiso  

 

• Lealtad hacia la 

organización 

• Participación en 

decisiones 

• Identificación con los 

valores de la 

institución 

Entrevista al 

Director del 

departamento 

de talento 

humano 

Guía de 

entrevista 

• Satisfacción • Condiciones 

Laborales 

• Reconocimiento y 

recompensas 

• Reconocimiento y 

recompensas 

Encuesta al 

personal 

administrativo 

Cuestionario 

• Disposición • Energía y vitalidad 

• Proactividad 

• Persistencia 

Encuesta al 

personal 

administrativo 

Cuestionario 

Tabla 1. Operalización de variables 

Fuente: Elaboración propia del autor 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

Antecedentes  

En siguiente proyecto de investigación sobre el síndrome de Boreout y su impacto en la 

motivación laboral, se encuentra sustentado por diversos estudios recientes que han podido 

abordar esta problemática desde diferentes perspectivas: 

Martínez-Valencia et al. (2023) realizaron una investigación titulada "Prevalencia del 

síndrome de Boreout en funcionarios públicos: Un estudio de caso en instituciones 

gubernamentales de Colombia" en la Universidad Nacional de Colombia. El estudio tuvo 

como objetivo determinar la incidencia del síndrome de Boreout y sus efectos en el 

desempeño laboral. Mediante una metodología cuantitativa, aplicando cuestionarios 

estandarizados a 245 funcionarios administrativos, encontraron que el 42% de los 

participantes presentaba síntomas significativos de Boreout, con una correlación negativa 

directa entre este síndrome y los niveles de productividad laboral. 

En Ecuador, López y Ramírez (2022) desarrollaron un estudio en la Universidad Central del 

Ecuador titulado "Factores psicosociales asociados al síndrome de Boreout en empleados 

administrativos del sector público". La investigación, de carácter mixto, combinó encuestas 

y entrevistas en profundidad a 180 empleados administrativos. Los hallazgos revelaron que 

la subestimulación laboral y la falta de desafíos profesionales son los principales 

desencadenantes del síndrome, afectando significativamente la motivación y el compromiso 

organizacional. 

Un estudio relevante fue el realizado por García-Morales et al. (2022) en la Universidad 

Autónoma de México, titulado "Relación entre el síndrome de Boreout y la motivación 

laboral en instituciones gubernamentales". Esta investigación correlacional, que involucró a 

320 funcionarios públicos, demostró una relación inversamente proporcional entre los 

niveles de Boreout y la motivación laboral, identificando que los empleados con altos niveles 

del síndrome mostraban una reducción del 65% en sus índices de motivación. 
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Pérez y Sánchez (2021) condujeron una investigación en la Universidad de Chile titulada 

"Estrategias de intervención para mitigar el síndrome de Boreout en entidades públicas". El 

estudio, de naturaleza experimental, implementó un programa de intervención en 150 

empleados administrativos durante seis meses. Los resultados evidenciaron que la 

implementación de estrategias de enriquecimiento laboral y rotación de tareas redujo la 

incidencia del síndrome en un 35% y aumentó los niveles de motivación en un 48%. 

En el ámbito nacional, Torres et al. (2020) desarrollaron un estudio en la ESPOL titulado 

"Impacto del síndrome de Boreout en la eficiencia administrativa de los GAD municipales 

en Ecuador". Esta investigación descriptiva-correlacional, realizada en 12 municipios con 

una muestra de 280 funcionarios, reveló que el 38% del personal administrativo presentaba 

síntomas de Boreout, afectando directamente la calidad del servicio público y la satisfacción 

laboral. 

Científico  

Síndrome de boreout 

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

de desafíos y la percepción de realizar tareas sin sentido”. (Fernández-Castro, 2023) 

“El síndrome de Boreout se define como un estado de aburrimiento crónico en el trabajo, 

caracterizado por la infraexigencia, el desinterés y la distracción”. (Azabache-Alvarado, 

2021) 

Podemos determinar que el síndrome de Boreout se da a raíz de la falta de desafíos y el tener 

que realizar tareas cotidianas que el trabajador las empieza a ver sin sentido dando como 

resultado un estado de aburrimiento crónico en el trabajo provocado por el desinterés y la 

distracción en el mismo. 

Subestimulación 

“La subestimulación se refiere a un estado en el que el nivel de estimulación mental o física 

es significativamente menor que el nivel óptimo requerido por un individuo, lo que puede 

conducir a experiencias de aburrimiento y desconexión”. (Westgate, 2018) 
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“La subestimulación en el entorno laboral puede conducir a un estado de aburrimiento 

crónico, afectando negativamente la satisfacción laboral y el rendimiento”. (Loukidou L. &., 

2020) 

La subestimulacion puede acarrear experiencias de aburrimiento y desconexión mismas que 

conducen a un estado de aburrimiento que afecta de manera notoria la satisfacción laboral y 

a raíz 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 percepción de la cantidad de trabajo está 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 más allá 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 raíz 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 múltiples elementos 

interconectados, procesos cognitivos de alto nivel y adaptabilidad por parte del ejecutor”. 

(Wood, 2021) 

“No es solo una característica inherente de la tarea, sino también una percepción subjetiva 

que varía según 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 percepción subjetiva que va de la mano de la 

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

“La utilización de habilidades se refiere a la medida en que un trabajo permite al empleado 

usar y desarrollar sus capacidades, lo cual está directamente relacionado con la satisfacción 

laboral y el bienestar psicológico”. (Van der Doef, 2019) 

“En un entorno laboral en rápida evolución, la utilización efectiva de habilidades requiere 

no solo la aplicación de conocimientos existentes, sino también la capacidad de aprender y 

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

La utilización de habilidades abarca mucho la capacidad de aprender y de adaptarse 

fácilmente, pero sobre todo continuamente, al desarrollar las capacidades con las que cuenta 

la persona, mismas que dan importancia a la satisfacción laboral y el bienestar psicológico 

de sí mismo. 

Falta de desafíos 

“La falta de desafíos en el trabajo puede llevar al síndrome de boreout, caracterizado por 

aburrimiento crónico, falta de interés y una sensación de estancamiento profesional”. (Stock, 

2020) 

“La ausencia de desafíos adecuados en el trabajo puede resultar en una falta de satisfacción 

de las necesidades psicológicas básicas, lo que a su vez conduce a la desmotivación y el 

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

La falta de desafíos puede acarrear al síndrome 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 motivación intrínseca y reducir la monotonía”. 

(Humphrey, 2019) 

“Una adecuada diversidad de tareas puede satisfacer la necesidad psicológica de 

competencia, contribuyendo así 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 motivación y 

sin necesidad de acarrear el aburrimiento. 

Oportunidades de crecimiento 

“Las oportunidades de crecimiento se refieren a la percepción de los empleados sobre las 

posibilidades de desarrollo profesional y personal dentro de su organización actual”. 

(Kraimer, 2021) 

“La provisión 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 lograríamos contar con un personal más 

motivado y ligado a la lealtad con la organización. 

Repetitividad 

“La repetitividad en el trabajo moderno no solo se refiere a tareas físicas 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 disminución de la 

satisfacción de la necesidad psicológica de competencia, afectando negativamente el 

bienestar del empleado”. (Schaufeli & Taris, 2020) 

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

lograr una insatisfacción en el empleado. 

Monotonía 

“La monotonía en el trabajo no solo se refiere a la repetición de tareas, sino también a la 

falta de variedad en el entorno y la ausencia de desafíos cognitivos significativos”. 

(Loukidou et al., 2019) 

“La monotonía laboral puede interferir con la satisfacción de las necesidades psicológicas 

básicas, como la autonomía y la competencia, llevando a una disminución de la motivación 

intrínseca”. (Reijseger et al., 2021).  
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La falta de variedad puede generar la insatisfacción misma que afectara la motivación a 

consecuencia de la monotonía. 

Interés en las actividades 

“El interés en las actividades laborales no solo depende de las características del trabajo, 

sino también de cómo los empleados perciben y dan forma proactivamente a sus roles”. 

(Grant, 2022) 

“El interés en las actividades laborales se ve influenciado por la satisfacción de las 

necesidades psicológicas básicas de autonomía, competencia y relación 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 

satisfacción de las necesidades. 

Innovación en el trabajo 

“La innovación en el trabajo abarca no solo la generación de ideas creativas, sino también 

su implementación exitosa, resultando en mejoras tangibles en productos, servicios, 

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

“La innovación en el contexto laboral implica la transformación de ideas creativas en 

soluciones prácticas y valiosas que aportan beneficios medibles a la organización, sus 

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

La innovación implica la transformación de ideas creativas en soluciones prácticas 

abarcando su implementación exitosa en los servicios o estrategias de la organización. 

Autonomía 

“La autonomía laboral implica el grado en que un trabajo permite libertad, independencia y 

discreción para programar el trabajo, tomar decisiones y elegir los métodos utilizados para 

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

“La autonomía en el trabajo se caracteriza por: a) libertad en la toma de decisiones, b) control 

sobre los métodos de trabajo, c) flexibilidad en la programación de tareas, y d) capacidad 

para influir en los objetivos laborales” (Yu, 2023) 
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La autonomía permite libertad a raíz de la independencia para programar el trabajo la mima 

que se caracteriza en la toma de decisiones, los métodos del trabajo, la programación y la 

flexibilidad que conllevara las tareas y la capacidad de la influencia que tengan los objetivos 

laborales. 

Afectación en la motivación del personal 

“La motivación personal en el trabajo se refiere a la energía, dirección y persistencia de las 

acciones relacionadas con el trabajo. Puede ser intrínseca, basada en el interés y disfrute 

inherente de la actividad, o extrínseca, impulsada por factores externos como recompensas 

o reconocimiento”. (Ryan R. M., 2020) 

“La motivación personal se caracteriza por: a) autonomía (sentido de volición y elección), 

b) competencia (sentimiento de eficacia), c) relación (conexión con otros), d) intensidad del 

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

La motivación surge a raíz de la dirección y persistencia de las acciones encontradas con el 

trabajo está basada en el interés y el nivel de disfrute que tiene la persona al momento de 

realizar alguna actividad podemos mantenerla gracias a la autonomía, competencia, relación, 

intensidad del esfuerzo y la persistencia. 

Compromiso 

“El compromiso laboral se asocia positivamente con el desempeño laboral, la satisfacción 

del cliente, la innovación, el bienestar del empleado y la reducción de la intención de 

rotación. También contribuye a la creación 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 energía y resiliencia mental, 

b) fuerte identificación con el trabajo, c) concentración y absorción en las tareas, y d) 

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

Es evidente que el compromiso laboral va más allá de simplemente hacer el trabajo, implica 

una conexión profunda y positiva con la labor que realiza. 
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Lealtad hacia la organización 

“La lealtad organizacional se refiere al vínculo psicológico y emocional que un empleado 

desarrolla hacia su organización, caracterizado por un fuerte sentido de identificación, apego 

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

“La lealtad organizacional se caracteriza por: a) un fuerte compromiso afectivo, b) 

disposición a realizar esfuerzos extra por la organización, c) defensa de la organización 

frente a críticas externas, y d) intención de permanecer a largo plazo en la empresa”. (Yao, 

2019) 

La lealtad organizacional va más allá de simplemente permanecer en un trabajo por 

conveniencia o falta de alternativas, describe un vínculo profundo y multifacético entre el 

empelado y la organización. 

Participación en decisiones 

“La participación en decisiones se refiere al proceso por el cual los empleados están 

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 participación en decisiones se caracteriza por: a) intercambio de información, b) 

consulta, c) codecisión, y d) delegación de autoridad. El grado de participación puede variar 

desde formas superficiales hasta una participación profunda en decisiones estratégicas”. 

(Knudsen, 2021) 

La participación en decisiones representa un enfoque más democrático y colaborativo de la 

gestión organizacional, cuando se implementa de manera efectiva, puede llevar a una mayor 

innovación, compromiso y satisfacción de los empleados.  

Identificación con los valores de la institución 

“La identificación 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 

organización, resultando en un sentido de pertenencia y alineación con la cultura 

organizacional”. (Edwards, 2019) 
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“La identificación con los valores organizacionales se caracteriza por: a) reconocimiento 

consciente de los valores de la organización, b) internalización de estos valores, c) alineación 

del comportamiento con estos valores, y d) defensa de estos valores dentro y fuera de la 

organización”. (Cha, 2021) 

Abarca un proceso profundo de alineación entre el individuo y la organización que va más 

allá de un simple conocimiento o aceptación superficial. 

Satisfacción 

“La satisfacción laboral es un estado evaluativo que expresa contentamiento con y 

sentimientos positivos sobre el trabajo de uno. Representa una reacción afectiva al trabajo 

que resulta de la comparación de los resultados reales con aquellos que son deseados, 

anticipados o merecidos”. (Judge T. A.-M., 2020) 

“La satisfacción laboral se caracteriza por: a) componentes cognitivos y afectivos, b) 

evaluaciones globales y facetas específicas del trabajo, c) variabilidad a lo largo del tiempo, 

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

La satisfacción laboral es algo más que un simple “me gusta mi trabajo” este más bien es un 

concepto más 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 organización del trabajo, la formación, las horas de trabajo, 

el equilibrio entre la vida laboral y personal, la igualdad, la salud y la seguridad, y la 

remuneración”. (Eurofound, 2021) 

“Las condiciones laborales abarcan dimensiones como: ambiente físico, 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 prácticamente todos los aspectos de la experiencia laboral 

de un empleado independientemente de la seguridad física o el salario. 
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Reconocimiento y recompensas 

“El reconocimiento y las recompensas en el trabajo se refieren a las prácticas 

organizacionales diseñadas 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 o no monetaria, c) ser formales o informales, y d) estar 

vinculados al desempeño 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 motivación, el 

compromiso y el desempeño de os empleados. 

 

 

Relaciones interpersonales 

“Las relaciones interpersonales en el trabajo son conexiones diádicas entre miembros de una 

organización que varían 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 interacción, y e) impacto en 

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

Las relaciones interpersonales son un aspecto muy importante y sobre todo fundamental de 

la vida organizacional va más allá de la simple socialización. Influyen en casi todos los 

aspectos del funcionamiento de una organización, desde el bienestar individual hasta el 

desempeño colectivo. 

Disposición 

“La disposición 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 disposición 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 

percepción e interpretación de eventos laborales, y e) impacto en las respuestas afectivas y 

conductuales en el trabajo”. (Barrick, 2020) 

La disposición laboral subraya la importancia de las diferencias individuales en el lugar de 

trabajo. Reconocer y comprender estas disposiciones puede llevar a prácticas de gestión más 

efectivas y personalizadas, mejorando potencialmente tanto el desempeño individual como 

el organizacional. 

Energía y vitalidad 

“La energía y vitalidad en el trabajo se refieren a un estado de alta activación 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). 

“La energía y vitalidad en el trabajo se caracterizan por: a) altos niveles de activación mental 

y física, b) resistencia y persistencia frente a dificultades, c) disposición a invertir esfuerzo 

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

Podemos determinar que la energía y la vitalidad dentro del ámbito laboral abarca como 

poder conseguir y mantener la alta activación y entusiasmo en nuestro personal con el 

manejo de sus distintas características y la disposición 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 situación 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) anticipación de problemas u 

oportunidades, c) búsqueda activa de retroalimentación, d) generación de ideas innovadoras, 

y e) persistencia frente a obstáculos”. (Cangiano, 2019) 

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

con la infectividad de los empleados implica netamente su participación. 
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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 desafíos, obstáculos 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) pasión y compromiso con objetivos a largo plazo, b) 

resistencia frente a la adversidad, c) autorregulación y disciplina, d) capacidad para retrasar 

la gratificación, 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 autorregulación y la disciplina que tiene cada uno 

de los empleados con el manejo de las demás características. 

Conceptual 

1. Aburrimiento laboral: Sensación de falta de interés o estimulación en el trabajo. 

2. Actitudes: Predisposiciones aprendidas para responder de manera favorable o 

desfavorable ante una situación laboral. 

3. Bienestar mental: Estado de salud psicológica y emocional en el entorno de trabajo. 

4. Comportamiento: Acciones observables de los empleados en el ambiente laboral. 

5. Congruencia: Coherencia entre los valores, acciones y políticas de una organización.  

6. Contribución laboral: Aporte que hace un empleado al logro de los objetivos de la 

organización.  

7. Dinamismo: Energía y rapidez en el desarrollo de actividades laborales.  

8. Disposición: Actitud o estado de ánimo para realizar tareas o enfrentar situaciones en el 

trabajo. 

9. Estrés laboral: Tensión física y emocional causada por las exigencias del entorno de 

trabajo.  

10. Innovación laboral: Implementación de nuevas ideas, métodos o tecnologías en el 

ámbito del trabajo.  

11. Interpersonal: Relativo a las interacciones entre personas en el ambiente laboral.  

12. Motivación intrínseca: Impulso interno para realizar una actividad por la satisfacción 

inherente que proporciona.  

13. Organización: Estructura y funcionamiento de una empresa o institución.  
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14. Rotación: Frecuencia con la que los empleados dejan y son reemplazados en una 

organización.  

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

organización. 

16. Síndrome: Representa un patrón reconocible de características, comportamientos o 

síntomas que tienden a ocurrir juntos. 
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Legal 

Constitución de la República Del Ecuador 2008 

Art33.- Garantiza a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida 

decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y 

libremente escogido o aceptado. 

LOSEP (2010). LEY ORGÁNICA DE SERVICIO PÚBLICO. REGISTRO OFICIAL 

SUPLEMENTO 294 DEL 06-OCTUBRE DEL 2010. ÚLTIMA MODIFICACIÓN 28 

DE MARZO 2016. 

Art. 236.- Bienestar social.- A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado 

aportará dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo 

profesional y personal de las y los servidores públicos, en un clima organizacional 

respetuoso y humano, protegiendo su integridad física, psicológica y su entorno familiar, 

con lo siguiente: Los beneficios de transporte, alimentación, uniformes y guarderías, que 

deberán ser regulados por el Ministerio de Relaciones Laborales, en los que se determinarán 

las características técnicas relacionadas con salud ocupacional, y techos de gastos para cada 

uno de ellos, para lo cual previamente deberá contarse con la respectiva disponibilidad 

presupuestaria  

CÓDIGO ORGÁNICO DE ORGANIZACIÓN TERRITORIAL, AUTONOMÍA Y 

DESCENTRALIZACIÓN 2010 

Art. 360.- Administración. - La administración del talento humano de los gobiernos 

autónomos descentralizados será autónoma y se regulará 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 ORGÁNICO DE GESTIÓN ORGANIZACIONAL POR PROCESOS 

2015. 

Art 37.- Misión Administrar el Talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 

del Cantón Guaranda y proporcionar el personal habilitado que garantice la productividad y 

competitividad institucional 
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CAPÍTULO III 

 METODOLOGÍA 

Tipo de Investigación 

El presente trabajo de investigación se basa en un tipo de investigación descriptiva, misma 

que gracias a la observación y descripción de la situación presentada dentro del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del cantón Guaranda es de manera tal y como se presenció, sin 

manipular las variables, lo cual es una de las características principales de esta investigación, 

además nos permitió especificar y determinar la afectación de la motivación del personal 

administrativo de dicha institución. 

La investigación descriptiva presenta un estado de la situación tal como se manifiesta en el 

momento de realizar el estudio, sin manipulación de variables. (Carhuancho, 2019) 

Enfoque de la investigación  

El enfoque del presente trabajo de investigación es variado ya que contiene un enfoque 

cualitativo y cuantitativo. La combinación de ambos enfoques nos permitió obtener una 

comprensión más completa del fenómeno, combinando datos numéricos con experiencias 

personales. El trabajo de investigación busco entender cómo el síndrome de Boreout afecta 

la motivación, lo cual requirió una comprensión profunda de las experiencias y percepciones 

de los empleados. 

La investigación cualitativa "se enfoca en comprender los fenómenos, explorándolos desde 

la perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relación con su contexto" 

(Piza, 2019). 

El enfoque cuantitativo es aquel que "utiliza la recolección de datos para probar hipótesis 

con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer pautas de 

comportamiento y probar teorías" (Hernández-Sampieri R. y., 2018). 

Métodos de Investigación 

El método de investigación dentro del trabajo es deductivo ya que este surge de teorías y 

conceptos generales que nos permitió ir recolectando datos específicos del contexto para 

llegar a conclusiones más generales sobre cómo el síndrome de Boreout afecta la motivación 

en el entorno administrativo del Gobierno autónomo descentralizado del cantón Guaranda.  
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El método deductivo "es una estrategia de razonamiento empleada para deducir conclusiones 

lógicas a partir de una serie de premisas o principios. En este sentido, es un proceso de 

pensamiento que va de lo general (leyes o principios) a lo particular (fenómenos o hechos 

concretos)" (Gómez, 2021). 

Técnicas e Instrumentos de Recopilación de Datos 

Las técnicas e instrumentos de recopilación de datos que se utilizó en el presente trabajo de 

investigación es la encuesta misma que se realizó a los miembros del personal administrativo 

del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Guaranda, gracias al instrumento que 

fue el cuestionario aplicando una escala de LIKERT  (Constructo de medición) para con ella 

recabar la información sobre la afectación de la motivación que tiene dicha área a raíz de la 

presencia del síndrome de Boreout.  

La encuesta se define como "una técnica de recogida de datos a través de la interrogación de 

los sujetos cuya finalidad es la de obtener de manera sistemática medidas sobre los conceptos 

que se derivan de una problemática de investigación previamente construida" (López-

Roldán, 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 metodologías de encuestas" 

(Fàbregues S. M.-G., 2020). 

Universo, Población y Muestra 

En la presente investigación no se aplicó la fórmula de la muestra al contar con una población 

de 110 personas que pertenecen al área administrativa del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Guaranda por lo cual no es preciso aplicar la fórmula de muestra. 

Cabe recalcar que se mantuvo una muestra censal al ser esta adecuada para obtener 

resultados preciosos y representativos de la población elegida ya que esto es factible y 

práctico al incluir a todos los individuos de la población de nuestra muestra. 

Procesamiento de la Información 

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

Google Forms para organizar y realizar análisis básicos de los datos. 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS 

1. - ¿Considera que la cantidad de trabajo asignada es insuficiente para mantenerle 

ocupado durante su jornada laboral?   

 

Figura 1. Cantidad de trabajo asignada 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los participantes (38%) indica que nunca consideran insuficiente el volumen 

de trabajo asignado, lo que podría sugerir una carga laboral adecuada para muchos, sin 

embargo, un grupo significativo (28%) menciona que a veces sienten insuficiencia de 

trabajo, lo que podría reflejar variaciones en la asignación de tareas o en los ritmos laborales 

el (17%) señala que frecuentemente percibe insuficiencia, mientras que un (8%) lo siente de 

manera constante, la categoría "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 podrían indicar áreas de mejora para garantizar un flujo continuo de 

actividades, aunque una gran proporción de personas no son conscientes de los problemas 

en la asignación 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 desafío intelectual para 

usted?   

 

Figura 2. Tareas     
Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

De la población encuestada un (39%), indica que a veces las tareas que realizan 

ocasionalmente presentan un desafío intelectual, lo cual podría 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 podría 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 proporción importante de empleados, las tareas no suelen 

desafiar su capacidad intelectual, lo que podría generar desmotivación o aburrimiento. 
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Los resultados sugieren que existen oportunidades para aumentar la complejidad o el nivel 

de desafío intelectual de las tareas, particularmente para aquellos que consideran que sus 

actividades "nunca" o "rara vez" son desafiantes. Fomentar la formación, implementar 

proyectos más complejos o asignar tareas con mayor responsabilidad puede aumentar el 

compromiso y la satisfacción laboral. 

3.- ¿Siente que sus habilidades y capacidades están siendo aprovechadas al máximo en 

su puesto actual? 

 

 

Figura 3. Habilidades y capacidades 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayor parte de la población encuestada manifestó 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 proporción de empleados siente 

que sus capacidades no están siendo utilizadas de forma efectiva, lo que podría estar 

relacionado con una falta de alineación entre las tareas asignadas y las habilidades del 

personal, mientras que un Bajo porcentaje en "siempre" y "frecuentemente" (21%), indica 

que pocas personas sienten que sus habilidades son aprovechadas de manera constante, lo 

cual podría impactar negativamente en la motivación y desarrollo profesional. 
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Este análisis refleja la necesidad de revisar la distribución de roles y tareas dentro de la 

organización aprovechando al máximo las habilidades y capacidades de sus empleados 

puede aumentar la satisfacción laboral y la productividad. Esto se puede lograr mediante 

evaluaciones de competencias, rotación de tareas o proyectos desafiantes que fomenten una 

mejor utilización del talento existente. 

4.- ¿Su trabajo le ofrece oportunidades para aprender y desarrollar nuevas 

habilidades?   

 

Figura 4. Oportunidades 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría 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 sí 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 

podría indicar una necesidad de programas de capacitación más accesibles o personalizados. 
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Aunque una proporción significativa de empleados conoce las oportunidades de desarrollo, 

una proporción significativa de empleados no experimenta estas oportunidades de manera 

regular. Para aumentar la satisfacción y el crecimiento profesional, la organización evaluar 

sus programas de formación y desarrollo de habilidades. 

 

 

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

Figura 5. Tareas semanales  

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

 

Análisis e interpretación  

El 45% de los encuestados considera que a veces sus tareas son variadas, lo que indica que 

no hay una rutina totalmente rígida, 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 monotonía 

labora. Un 10% (Nunca + Rara vez) siente que sus tareas son monótonas, lo que podría ser 

un punto de atención para mejorar la rotación de responsabilidades o asignación de 

proyectos. 
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Para mejorar la satisfacción laboral, la organización puede evaluar estrategias para dinamizar 

el trabajo, como rotar tareas, asignar diferentes proyectos o implementar métodos de trabajo 

más flexibles. 

 

 

 

 

 

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

trabajo?   

 

Figura 6. Implementación de mejoras 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

 

Análisis e interpretación  

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 comunicación 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 mayoría aún percibe que esto sucede solo ocasionalmente, para 

fomentar una mayor participación, la organización podría 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?   

 

Figura 7. Actividades diarias 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

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 

monótono en general, un 28% (Frecuentemente + Siempre) siente que su trabajo es 

repetitivo, lo que podría generar desmotivación si no se incorporan cambios o variedad en 

las actividades. 
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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 podría 

implementar estrategias como la rotación de roles, la diversificación de proyectos o la 

capacitación en nuevas habilidades para hacer el trabajo más dinámico y motivador. 

 

 

 

 

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

 

Figura 8. Entusiasmo laboral 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

El 39% de los participantes indica que solo "a veces" se siente entusiasmado, lo cual sugiere 

que las tareas laborales no generan una motivación 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 sí se siente entusiasmada en distintos 

grados, sumando "nunca" (3%) y "rara vez" (12%), solo el 15% muestra desmotivación, lo 

cual es un porcentaje menor, pero relevante para explorar mejoras. 
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La mayoría de los trabajadores experimentan un entusiasmo ocasional con sus tareas sin 

embargo, existe un margen de mejora para incrementar la motivación constante, 

especialmente en el 39% que indica "a veces", la organización podría implementar 

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

 

 

 

 

 

9.- ¿Tiene autonomía para tomar decisiones relacionadas con sus responsabilidades 

laborales?   

 

Figura 9. Autonomía en decisiones 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (37%) responde que "A veces" tiene autonomía para tomar 

decisiones este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la autonomía en el trabajo no es 

una situación consistente para la mayoría de las personas, el segundo grupo más grande 

(24%) responde que "Siempre" tiene autonomía, 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 
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porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta poca o ninguna 

autonomía en sus responsabilidades laborales. 

En general, los resultados sugieren que la autonomía en el trabajo es un tema complejo, si 

bien hay un grupo considerable de personas que siempre o frecuentemente tienen autonomía, 

la mayoría la experimenta solo a veces, y hay una minoría que casi nunca o nunca la tiene, 

es importante que los empleados tengan una comprensión clara de sus roles y 

responsabilidades, así como de los límites de su autoridad para tomar decisiones. 

10.- ¿Participa activamente en las reuniones y decisiones que afectan a su área de 

trabajo?   

 

Figura 10. Participación activa 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (36%) participa "A veces" en las reuniones y decisiones. Este 

es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la participación activa no es una constante para 

la mayoría de los empleados, el segundo grupo más grande (17%) afirma participar 

"Siempre", esto indica que hay un sector de empleados que se involucran activamente en los 

asuntos de su área 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 o ninguna participación en las decisiones que afectan su 

trabajo. 

En general, los resultados sugieren que la participación activa en el trabajo es un tema mixto 

un grupo considerable de personas participan por lo cual es importante establecer canales de 

comunicación claros y efectivos para que los empleados puedan expresar sus ideas y ser 

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

 

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

 

Figura 11. Relevancia laboral 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (29%) responde que "A veces" siente que su trabajo no es 

importante este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la percepción de la importancia 

del trabajo no es una situación consistente para la mayoría de las personas, el segundo grupo 

más grande (21%) responde que "Nunca" siente que su trabajo no es importante esto indica 

que un sector importante de los encuestados tiene una percepción positiva sobre la 

importancia de su trabajo continúan 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 más o menos frecuente. 

En general, los resultados sugieren que la percepción de la importancia del trabajo es un 

tema complejo es importante que los líderes 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? 

 

Figura 12. Rutina laboral 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (50%) responde que "A veces" siente que su trabajo es 

rutinario, este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la percepción de la rutina en el 

trabajo no es una situación consistente para la mayoría de las personas, el segundo grupo 

más grande (21%) responde que "Nunca" siente que su trabajo es rutinario, esto indica que 

un sector importante de los encuestados tiene una percepción 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 más o menos frecuente. 

En general, los resultados sugieren que la percepción 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 mayoría lo experimenta solo a veces, y hay una minoría que lo siente de manera 

más frecuente, los líderes pueden tratar de variar las tareas de los empleados para que no 

tengan que hacer lo mismo todos los días pueden tratar de variar las tareas de los empleados 

para que no tengan que hacer lo mismo todos los días. 

13.- ¿Las condiciones físicas de su espacio de trabajo son adecuadas para desempeñar 

sus funciones?   

 

Figura 13. Condiciones del espacio laboral 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (31%) responde que "A veces" siente que las condiciones 

físicas de su espacio de trabajo son adecuadas este es el porcentaje más alto, lo que sugiere 

que la percepción sobre las condiciones físicas del trabajo no es una situación consistente 

para la mayoría de las personas, el segundo grupo más grande (30%) responde que "Siempre" 

siente que las condiciones físicas de su espacio de trabajo son adecuadas esto indica que un 
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sector importante de los encuestados tiene una percepción positiva sobre las condiciones 

físicas 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 físicas de su trabajo son adecuadas. 

Los resultados sugieren que la percepción sobre las condiciones físicas del trabajo es un tema 

mixto, si bien hay un grupo considerable de personas que siempre sienten que las 

condiciones físicas de su trabajo son adecuadas, la mayoría lo experimenta solo a veces, y 

hay una minoría que lo siente de manera más o menos frecuente.  

14.- ¿Siente que su preparación académica está subutilizada en su trabajo? 

 

Figura 14. Preparación académica 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (37%) responde que "A veces" siente que su preparación 

académica está subutilizada, este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la percepción 

de la subutilización de la preparación académica no es una situación consistente para la 

mayoría de las personas, el segundo grupo más grande (20%) responde que "Nunca" siente 

que su preparación académica está subutilizada esto indica que un sector importante de los 

encuestados tiene una percepción positiva sobre la utilización de su preparación académica 
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en su trabajo le continúan "Rara vez" (20%), "Frecuentemente" (16%) y "Siempre" (7%), 

estos porcentajes revelan que hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre si su 

preparación académica está siendo utilizada de manera adecuada en su trabajo de manera 

más o menos frecuente. 

En general, los resultados sugieren que la percepción sobre la subutilización de la 

preparación académica en el trabajo es un tema complejo, si bien hay un grupo considerable 

de personas que nunca sienten que su preparación académica está subutilizada, la mayoría 

lo experimenta solo a veces, y hay una minoría que lo siente de manera más frecuente.  

15.- ¿Mantiene buenas relaciones con sus compañeros de trabajo?   

 

Figura 15. Compañerismo 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (37%) responde que "Frecuentemente" mantiene buenas 

relaciones con sus compañeros de trabajo, este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que 

la mayoría de las personas tienen una percepción positiva sobre sus relaciones laborales, el 

segundo grupo más grande (27%) responde que "Siempre" mantiene buenas relaciones con 

sus compañeros de trabajo, esto indica que un sector importante de los encuestados tiene una 

percepción 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 mayoría de los empleados tienen buenas relaciones 

con sus compañeros de trabajo es importante que los líderes fomenten un clima laboral 

positivo en el que los empleados se sientan valorados y respetados, esto puede incluir la 

organización de actividades de integración, la promoción de la comunicación abierta y 

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

 

16.- ¿Se siente con energía y entusiasmo al iniciar su jornada laboral?   

 

Figura 16. Autonomía en decisiones 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (38%) responde que "A veces" se siente con energía y 

entusiasmo al iniciar su jornada laboral, este es el porcentaje más alto, lo que sugiere que la 

percepción sobre la energía y el entusiasmo en el trabajo no es una situación consistente para 

la mayoría de las personas, el segundo grupo más grande (25%) responde que 

"Frecuentemente" se siente con energía y entusiasmo al iniciar su jornada laboral, esto indica 
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que un sector importante de los encuestados tiene una percepción positiva sobre su energía 

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 energía y entusiasmo en el trabajo de manera más o menos frecuente. 

En general, los resultados sugieren que la percepción sobre la energía y el entusiasmo en el 

trabajo es un tema mixto, la mayoría lo experimenta solo a veces, y hay una minoría que lo 

siente de manera más o menos frecuente, es importante que los líderes identifiquen las causas 

de la falta de energía y entusiasmo en sus equipos lo que puede incluir la realización de 

encuestas, entrevistas o grupos focales. 

17.- ¿Toma la iniciativa para resolver problemas en su área de trabajo?   

 

Figura 17. Iniciativa 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (44%) responde que "Frecuentemente" toma la iniciativa para 

resolver problemas en su área de trabajo, lo que sugiere que la mayoría de las personas tienen 

una percepción positiva sobre su capacidad para tomar la iniciativa en la resolución de 

problemas, el segundo grupo más grande (20%) responde que "Siempre" toma la iniciativa 

para resolver problemas en su área de trabajo tiene una percepción muy positiva sobre su 

2%

16%

44%

18%

20%

Nunca Rara vez

A veces Frecuentemente

Siempre



 
 

45 

 

capacidad para tomar la iniciativa en la resolución 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 resolución de problemas de manera más o menos 

frecuente, en general, los resultados sugieren que la mayoría de los empleados se sienten 

cómodos tomando la iniciativa para resolver problemas en su área de trabajo, sin embargo, 

hay un sector de empleados que experimenta dudas sobre su capacidad para tomar la 

iniciativa en la resolución de problemas de manera más o menos frecuente.  

 

 

18.- ¿Se mantiene motivado para mejorar su desempeño laboral continuamente?   

Figura 18. Motivación 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 

Análisis e interpretación  

La mayoría de los encuestados (45%) responde que "A veces" se mantiene motivado para 

mejorar su desempeño laboral continuamente siendo el porcentaje más alto, lo que sugiere 

que la percepción sobre la motivación para mejorar el desempeño laboral no es una situación 
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consistente para la mayoría de las personas, el segundo grupo más grande (20%) responde 

que "Siempre" se mantiene motivado para mejorar su desempeño laboral continuamente, 

esto indica que un sector importante de los encuestados tiene una percepción positiva sobre 

su motivación para mejorar su desempeño 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 motivación para mejorar su 

desempeño laboral de manera más o menos frecuente. 

En general, los resultados sugieren que la percepción sobre la motivación para mejorar el 

desempeño laboral es un tema mixto, un grupo considerable de personas que siempre o 

frecuentemente se sienten motivadas, la mayoría lo experimenta solo a veces, y hay una 

minoría que lo siente de manera más o menos frecuente. 

 

Interpretación de resultados  

Carga de trabajo: La mayoría 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 asignación de tareas para 

asegurar un flujo de trabajo constante y evitar la desocupación. 

Desafío intelectual: Existe una división de opiniones en cuanto al desafío 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 desmotivación. 

Aprovechamiento de habilidades: Un alto porcentaje de empleados (43%) siente que sus 

habilidades no se aprovechan al máximo en su puesto actual, lo que podría generar 

frustración 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 capacitación 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 monótonas, lo que podría afectar su motivación. 

Se podrían implementar estrategias para dinamizar el trabajo, como la rotación de tareas o 

la asignación de proyectos diversos. 

Posibilidad de proponer mejoras: Aunque un 37% de los empleados se siente con la 

posibilidad de proponer mejoras, la mayoría (37%) solo lo hace ocasionalmente. Es 

importante fomentar una cultura de participación 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, lo que podría generar desmotivación. Se podrían 

implementar estrategias para diversificar las tareas y hacer el trabajo más dinámico. 

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 motivación y el compromiso. 

Se podrían implementar estrategias para fortalecer el interés y la conexión de los empleados 

con su trabajo. 

Autonomía para tomar decisiones: La mayoría de los encuestados (37%) tiene autonomía 

para tomar decisiones solo "a veces", lo que sugiere que este no es un aspecto consistente en 

la mayoría de los puestos de trabajo. Es importante revisar los niveles de autonomía y 

empoderamiento de los empleados para asegurar que puedan tomar decisiones dentro de su 

ámbito de responsabilidad. 

Participación en reuniones y decisiones: Un 36% de los empleados participa "a veces" en las 

reuniones y decisiones que afectan su área de trabajo. Es fundamental establecer canales de 

comunicación 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 conexión con el propósito y la relevancia de sus tareas no 

siempre está clara. Es fundamental comunicar claramente cómo 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 podría afectar la motivación. Se podrían implementar 

estrategias para diversificar las tareas y hacer el trabajo más dinámico. 

Condiciones físicas del espacio de trabajo: Un 31% de los empleados considera "a veces" 

que las condiciones físicas de su espacio de trabajo son adecuadas, lo que indica que hay 

aspectos por mejorar. Es importante evaluar y mejorar las condiciones físicas del espacio de 

trabajo para asegurar el bienestar y la comodidad de los empleados. 

Subutilización de la preparación académica: Un 37% de los empleados siente "a veces" que 

su preparación académica está 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 

preparación académica de manera efectiva. 

Relaciones laborales y energía 

Relaciones con compañeros de trabajo: La mayoría de los empleados (37%) mantiene buenas 

relaciones con sus compañeros de trabajo "frecuentemente", lo que indica un ambiente 

laboral positivo en general. Sin embargo, es importante seguir fomentando un clima de 

colaboración y respeto. 

Energía y entusiasmo al iniciar la jornada laboral: Un 38% de los empleados se siente con 

energía y entusiasmo "a veces" al iniciar su jornada laboral, lo que sugiere que hay factores 

que influyen en su motivación. Es importante identificar las causas de la falta de energía y 

entusiasmo y tomar medidas para promover un ambiente de trabajo positivo y estimulante. 

Iniciativa y motivación 

Iniciativa para resolver problemas: La mayoría de los empleados (44%) toma la iniciativa 

para resolver problemas "frecuentemente", lo que indica un buen nivel de autonomía y 

empoderamiento. Sin embargo, es importante seguir fomentando la autonomía y ofreciendo 

oportunidades para desarrollar habilidades de resolución de problemas. 

Motivación para mejorar el desempeño laboral: Un 45% de los empleados se mantiene 

motivado para mejorar su desempeño laboral "a veces", lo que sugiere que la motivación no 

es constante. Es fundamental reconocer y valorar el trabajo de los empleados, conectar su 

trabajo con el propósito 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 satisfacción y motivación 

laboral. Si bien hay aspectos positivos como las relaciones con los compañeros y la iniciativa 

para resolver problemas, existen áreas de mejora importantes como la carga de trabajo, el 

desafío intelectual, el aprovechamiento de habilidades, las oportunidades de aprendizaje, la 

variedad de tareas, la autonomía, la participación, la conexión con el propósito, la rutina, las 

condiciones físicas, la subutilización de la preparación académica y el entusiasmo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Discusión 

Acorde a la tabulación de datos se procede a la interpretación de resultados obtenidos 

mediante los instrumentos más idóneos seleccionados para esta investigación, exponemos 

una síntesis para integrar datos y son tomados con relevancia para la formulación de 

conclusiones y recomendaciones de la investigación. 

Según Rothlin & Werder (2011), “el síndrome del Boreout se diferencia de otros por 

presentar un aburrimiento en las tareas a realizar” en contraste con los datos más destacados 

en la investigación directa se identificó que las actividades administrativas desempeñadas 

son idóneas, pero no sobre estimulan plenamente la capacidad de los trabajadores lo cual 

consideran monótonas y aburridas, de cierto modo según Rothlin y Werder sostienen que de 

“el síntoma de aburrimiento no puede cambiar de un día 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”.  

García et al., (2018) destaca que el sindrome de Boreout disminuye la productividad en las 

organizaciones, complementado con el análisis de Rothlin & Werder (2011) ambos autores 
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manifiestan que “este síndrome surge una monotonía en las actividades y se incrementa por 

actividades faciles y de corta duración por lo que genera un condicionamiento en el 

trabajador limitando sus actividades y se reducen a solo ejercer tareas específicas”, lo que 

genera según García “una disminución en la productividad de la organización  resultando en 

perdidas de los costos economicos”, en consonancia con nuestros resultados, se encontró 

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), señala que “la falta de autonomía, la realización 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 económico, ni socialmente lo que limita el 

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

Continuando con el análisis, se encontró que  las tareas realizadas por el personal 

administrativo no representan un desafío intelectual lo que limita el desarrollo de los 

trabajadores, Zambrano (2022) enfatiza que “el síndrome de Boreout representa un desafío 

para la gestión 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 desmotivación”, en tal sentido, un alto porcentaje de empleados 

manifesto que sus habilidades no se aprovechan al máximo en su puesto actual, lo que deriva 

en frustración y desinterés, en el estudio aplicado en el GAD del cantón Guaranda podemos 

evidenciar una mala distribución en el organigrama de funciones por lo que podría acarrear 

problemas de crecimiento y desarrollo de potenciales.  

Estas falencias abren un camino de oportunidades para la mejora organizacional, si bien las 

tareas son monótonas y rutinarias, es fundamental implementar programas de capacitación 

que garanticen el desarrollo profesional y el compromiso de los empleados con la 

organización. 

Por otra parte, según González y González (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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organización crear un espacio de bienestar, la motivación debe ser parte del accionar laboral, 

destacar el entusiasmo y la energía al inicio de las jornadas podría fortalecer el sentido de 

propósito y compromiso”, a partir de los datos recolectados destacamos los aspectos 

positivos como las relaciones laborales sólidas, la iniciativa y compromiso de los 

colaboradores por mejorar, logrando una optimización en el clima organizacional, 

empleados productivos y satisfechos. 

Finalmente, los hallazgos de esta investigación coinciden con estudios previos al evidenciar 

que la fala de desafíos en el trabajo, la monotonía y carencia de autonomías son detonantes 

para desarrollar el síndrome del Boreout, no obstante, se identifican oportunidades de mejora 

mediante la implementación de estrategias de la gestión del talento humano, capacitaciones 

y fortalecimiento de la comunicación lo que podría mitigar los efectos negativos. 

 

 

CONCLUSIONES 

Al culminar la investigación y partiendo de los datos obtenidos se concluye que el síndrome 

del Boreout marca un impacto relevante en la motivación y desempeño laboral del personal 

administrativo del GAD del cantón Guaranda, la falta de retos y desafíos intelectuales en su 

área de trabajo, la monotonía de carga laboral y la deficiente oportunidad de crecimiento de 

saberes como oportunidades de aprendizaje contribuyen a una disminución en su 

personalidad, entusiasmo y compromiso laboral, el sentimiento de desmotivación se 

incrementa ligado a la asignación de tareas repetitivas y costumbristas, reduciendo el sentido 

de cumplir con objetivos y metas, sintiendo insatisfacción laboral, en consecuencia es 

fundamental implementar estrategias para contrarrestar el Boreout y crear un clima laboral 

dinámico y estimulante. 

El personal administrativo del GAD del cantón Guaranda, presenta factores característicos 

del síndrome del Boreout en una muestra significativa, siendo las características 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 síntoma de desmotivación en el área administrativa tornándose agotador y 

aburrido, lo que sugiere la necesidad de rediseñar actividades laborales dinámicas y 

desafiantes con el fin de prevenir el Boreout. 

Por otra parte, la motivación laboral en la institución es variable, los colaboradores 

administrativos mencionan que su entusiasmo por realizar sus funciones es decadente y 

perciben una desconexión entre la ejecución 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 motivación por medio del 

reconocimiento de la fuerza de trabajo, el direccionamiento y otorgamiento de autonomía y 

la generación de oportunidades de surgimiento y crecimiento profesional. 

Finalmente, entro los factores que aquejan al personal administrativo y son lineamientos para 

detectar el síndrome del Boreout se destaca la falta de autonomía, los colaboradores reportan 

que tienen limitantes para tomar decisiones en su puesto de trabajo lo que supone un 

imposición de ordenes en contra de los requerimientos de sus funciones, la limitada 

participación en reuniones y decisiones para su área siendo ellos los que están fluctuando en 

su departamento no son considerados para proponer cambios o mejoras lo que conlleva una 

desconexión con el propósito de la organización 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 monótonas que afectan su 

motivación. 
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RECOMENDACIONES 

De acuerdo a los hallazgos obtenidos, se propone optimizar la distribución 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 capacitación para su desarrollo profesional 

marcando desafíos laborales que permita la mejora de estas habilidades así como la 

adquisición de nuevas capacidades para mantener el interés laboral. 

Implementar estrategias para le diversificación de tareas, tales como rotación de actividades, 

asignación de grupos de trabajo y de proyectos enriqueciendo las tareas e implementando 

desafíos 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 comunicación interna tendrá impactos 

positivos en la organización promoviendo el sentido de propósito. Por otro lado, se sugiere 

evaluar y mejorar continuamente las condiciones físicas del área laboral asegurando un 

entorno adecuado y estimulante contribuyendo al bienestar. 
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Se recomienda desarrollar e implementar programas con incentivos y reconocimiento en el 

área de trabajo para fortalecer la motivación y satisfacción laboral de los empleados creando 

en el colaborador el sentido de recompensa como mecanismo de cumplir objetivos, esto debe 

ser acompañado con la reducción de tareas repetitivas mediante la automatización de 

procesos ya sea fija, programable o flexible, lo que permitirá al colaborador enfocarse en 

actividades más significativas y desafiantes, fomentando el desarrollo profesional y 

aumentando su sentido de propósito dentro de la organización. 

Por último, para potenciar el desarrollo del talento humano, la organización debe impulsar 

iniciativas de gamificación en el área de trabajo utilizando metodologías lúdicas y de 

recompensas para incentivar, motivar y comprometer a los empleados, implementar estas 

iniciativas permitirá establecer metodologías de trabajo agiles con una mayor flexibilidad y 

adaptación a las necesidades del equipo, el fomentar un equilibrio de vida entre el ámbito 

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 

Revisión de literatura     

Diseño de instrumentos     

Validación de instrumentos     

Aplicación de encuestas     

Análisis de datos     

Redacción del informa 

preliminar 

    

Revisión y correcciones     

Presentación del informe final     

Tabla 2. Cronograma de actividades 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 
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Anexo 2. Presupuesto ejecutado 

ACTIVIDADES COSTO EN DÓLARES 

Internet 30 

Impresiones y fotocopias 100 

Levantamiento de información 20 

Pasajes 60 

Imprevistos 30 

Total 240 

Tabla 3. Presupuesto ejecutado 

Elaborado por: Lizbeth Vásconez, 2024. 
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Anexo 4. Encuesta en Google forms 
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Anexo 5. Registro fotográfico 

 

Foto 1. Aplicación de encuestas al personal administrativo 

 

 

Foto 2. Personal administrativo del GAD de Guaranda 
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Foto 3. Aplicación de encuestas al personal del GAD de Guaranda 

 

 

Foto 4. Tabulación de encuestas aplicada al personal del GAD de Guaranda 
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