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CARRERA DE: PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: “EL SINDROME DEL BOREOUT Y EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART DEL
CANTON SALCEDO, PROVINCIA DE COTOPAXI”

AUTOR: Darwin Patricio Granda Gualpa
TUTORA: Lic. Mg. Ximena Cumanda Miranda Lépez

RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objeto de estudio el Sindrome del Boreout y
el desempefio laboral en los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del
cantén Salcedo, provincia de Cotopaxi, la finalidad del trabajo es el analisis del
bajo estado de animo, desorientacién y un inadecuado rendimiento debido al
desempefio de tareas repetitivas y mondtonas, que afectan a las capacidades
intelectuales en el campo profesional, y en su vida laboral; surgiendo con mayor
facilidad en trabajos que limitan la oportunidad de desplegar su iniciativa y
creatividad; su estudio favorece en la correcta seleccion del personal; resaltando el
andlisis de capacidades e intereses profesionales y personales para asignarlas
tareas que combinen su cualificacion, habilidades e intereses, fomenta retos de
aprendizaje, favoreciendo en el clima y satisfaccion; favorece en la motivacion
asignando tareas, horarios de trabajo flexibles, sobre todo, reconocer su labor
cuando realizan un buen trabajo, promoviendo la distribucién de tareas de forma
adecuada; en el trabajo sobresale como metodologia aplicada el enfoque
cualitativo, cuantitativo, se emplea la modalidad bibliografica, documental, de
campo, se aplica los niveles descriptivo; en la recoleccion de datos se aplica la
encuesta, con un cuestionario de 10 preguntas, aplicado a ciento diecisiete
colaboradores; ademas se utilizaron calculos estadisticos, tablas y gréaficos,
obteniendo como resultado que los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart
padecen Boreout, proponiéndose como alternativa de solucién un plan preventivo,
estimulando la participacion, el trabajo en equipo, la integracion de los
colaboradores de la empresa.

Descripcion: Sindrome del Boreout, desempefio, clima laboral, motivacion,

trabajo en equipo, satisfaccion laboral, participacion, capacidades, rendimiento,
iniciativa.

XVii



TECHNICAL UNIVERSITY AMBATO
FACULTY OF HUMANITIES AND EDUCATION
CAREER INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

TOPIC: “BOREOUT SYNDROME AND JOB PERFORMANCE IN THE
STAFF OF YEROVI MACKUART HOSPITAL OF CANTON SALCEDO,
COTOPAXI PROVINCE”.

AUTHOR: DARWIN PATRICIO GRANDA GUALPA.
DIRECTOR: Lic. XIMENA CUMANDA MIRANDA LOPEZ Mg.

EXECUTIVE SUMMARY

This research aims to study the syndrome Boreout and job performance in the
staff of the hospital Mackuart Yerovi Canton Salcedo, Cotopaxi province, with
the objective analysis of low mood, disorientation and poor performance due to
performance repetitive and monotonous tasks, affecting intellectual abilities in the
professional field and in their working lives; emerging work more easily in
limiting the opportunity to display their initiative and creativity; study favors the
correct selection of personnel; highlighting analysis capabilities and professional
and personal interests to assign tasks that combine their skills, abilities and
interests, encourages learning challenges, favoring climate and satisfaction; It
promotes motivation by assigning tasks, flexible working hours and, above all, to
recognize their work when they do a good job promoting the distribution of tasks
adequately; at work stands out as a qualitative methodology, quantitative
approach, bibliographical, documentary, field mode is used, the description
applies levels; data collection in the survey applies a questionnaire of 10
questions, applied hundred seventeen employees; further statistical calculations,
tables and graphs were used, resulting in that hospital employees suffering
Boreout Yerovi Mackuart taking, proposing as an alternative solution a preventive
plan, encouraging participation, teamwork, integration of collaborators company.

Description: Boreout Syndrome, performance, labor climate, motivation,
teamwork, job satisfaction, participation, skills, performance, initiative.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion se enfoca en el andlisis del sindrome del boreout, que
se relaciona con una situacion de aburrimiento cronico dentro del desempefio y
cumplimiento de funciones, desencadenandose en problemas de salud como:

ansiedad y estrés.

La investigacion enfatiza en el desempefio laboral, considerando las competencias
laborales alcanzadas integra los conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
favorecen en el alcance de resultados en correspondencia con las exigencias

técnicas, productivas y de servicios de la empresa.

El presente trabajo investigativo consta de seis capitulos, desarrollados de acuerdo
las normas y lineamientos establecidos en la Facultad de Ciencias Humanas y de

la Educacion, para la modalidad de tesis.

CAPITULO I. El Problema, trata sobre la contextualizacion del problema desde
un enfoque macro, meso y micro de la investigacion, el andlisis critico se
desarrolla en base a estudios de las causas y consecuencias, permitiendo
establecer la prognosis y formulacion del problema con sus respectivas
interrogantes; las delimitaciones del problema en sus niveles: cognitivo, espacial,
temporal; finalmente se concluird con la justificacion y objetivos de la

investigacion.

CAPITULO 1. El Marco Tedrico, se realiza un estudio minucioso sobre los
antecedentes investigativos, la Fundamentacion Filosofica, Epistemoldgica,
Pedagdgica, Axioldgica, Psicolégica, Sociolégica, y Legal; comprende las
categorias fundamentales con una constelacién de ideas con sus respectivas

variables dando lugar la hip6tesis y sefialamiento de variables.



CAPITULO 111. Metodologia de la investigacion con sus enfoques: cualitativo,
cuantitativo, la modalidad: bibliografica documental, de campo; sus niveles
descriptivo, exploratorio, asociacion de variables; poblacion y muestra,
plantedndose las técnicas e instrumentos, la operacionalizacion de variables, el
plan de recoleccion de la muestra, el plan para el procesamiento y analisis de la

informacion.

CAPITULO IV. Andlisis e interpretacion de resultados incluye tablas, graficos,
andlisis e interpretacion; las interrogantes planteadas en los diferentes
cuestionarios, verificacion de la hipdtesis; planteamiento y la aplicacion de la
férmula del Chi cuadrado, finalmente se visualiza la zona de aceptacion y rechazo

de la hipétesis.

CAPITULO V. Hace referencia a las conclusiones y recomendaciones de acuerdo
al andlisis estadistico de los datos de la investigacion, estableciéndose la el

planteamiento y realizacion de la propuesta.

CAPITULO VI. Denominado propuesta, contiene: datos informativos,
antecedentes de la respuesta, justificacion, objetivos, andlisis de factibilidad,
fundamentacion, metodologia, modelo operativo, administracion, dando solucion

al problema.

Finalmente se concluye con la bibliografia, y anexos respectivos; especificando el

fundamento documental a utilizarse en el desarrollo del trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.Tema de Investigacion

“El Sindrome del boreout y el desempefio laboral en los colaboradores del

Hospital Yerovi Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi”.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

A nivel mundial, investigaciones consideran que el sindrome del boreout se
relaciona con el aburrimiento y desinterés en el puesto de trabajo, perjudicando en
el cumplimiento de actividades, tareas y funciones; condicionando las relaciones

interpersonales.

Segun; (WhintheR, 2008), p.234. Actualmente, el aburrimiento en el
trabajo, se genera debido a la insuficiente participacion del empleado
0 colaborador en actividades empresariales, promoviendo el
desinterés en sus puestos de trabajo; afectando en el desempefio
laboral, repercutiendo en la eficiencia, calidad y productividad.

Se considera que la inaccion en el puesto de trabajo, puede convertirse en fuente
de estrés, debido a un aburrimiento crénico, denominado como boreout,
sobresaliendo como causas la inadecuada planificacion, de actividades y
funciones establecidas en el puesto de trabajo, enfatiza la duplicidad de funciones,

actividades repetitivas.

En el Ecuador, innumerables trabajadores padecen el sindrome de boreout, debido
a tareas monotonas, originando limitaciones que impiden a los trabajadores

innovar y cumplir actividades potencialmente creativas, imposibilitando el
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ascenso o el acrecentamiento del salario, siendo inexistente la estimulacion y
reconocimiento por parte de sus superiores, ante un buen desempefio 0 una

propuesta innovadora.

En el Ecuador, segun un estudio realizado por la empresa Gallup
Internacional dedicada a la investigacion de mercados realiza encuestas de
opinion publica, entre los afios 2011 y 2012; efectudé una investigacion a
trescientos trabajadores en el Ecuador, indicando que el 16% de los
encuestados se sentian bien con su trabajo, desempefiando sus funciones de
manera éptima con un nivel de estrés normal en los colaboradores; por otro
lado, el 70% de los encuestados no estdn comprometidos en su lugar de
trabajo, manifestando que carecen de motivacion siendo propensos a no
invertir algo adicional en su trabajo sin sufrir de estrés laboral en lo
absoluto; cifra alarmante resaltando que los trabajadores no contribuyen de
manera significativa en la produccion y en el servicio de las empresas
generando pérdidas econdmicas; el 14% restante de los colaboradores son
los tipicos, difunden la negatividad en las empresas demostrando que esa es
una manera de no aburrirse en el trabajo y que les importa poco o nada que
sean descubiertos en el aburrimiento y abandono en el cumplimiento de

actividades.

El sindrome de boreout afecta en el cumplimiento de funciones, repercutiendo en
el desempefio laboral, afectando en el alcance de objetivos establecidos generando
un circulo vicioso de sentimientos de inutilidad, dejadez de funciones,
perjudicando en el cumplimiento de normas de seguridad y salud en el trabajo,
contribuyendo en el trastorno del estado de &nimo por depresion, trastorno de

personalidad, pudiendo experimentarse una sensacion de cansancio y apatia.

Actualmente en el Hospital Yerovi Mackuart lamentablemente no existen
registros de investigaciones sobre el sindrome del Boreout, siendo trascendental el
estudio, los trabajadores presentan el boreout evidenciandose infra exigencia, con
tareas repetitivas y monotonas, realizacion de tareas repetitivas, sin sentido;
sensacion de desaprovechar el tiempo de trabajo; aburrimiento, definido como un
estado animico de apatia, duda; desinterés, por inexistente identificacion con el
trabajo, afectando en la experiencia, conocimientos, perjudicando en el
cumplimiento de las normas de conducta y disciplina establecidas, limitando la

demostracion de habilidades en el desempefio dentro de la institucion.



1.2.2. Arbol de Problemas

EFECTOS Fatiga, agotamiento Limitado crecimiento Conflictos Desmotivacion laboral
fisico y mental profesional interpersonales
PROBLEMA EL SINDROME DEL BOREOUT Y EL DESEMPERNO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
HOSPITAL YEROVI MACKUART
A
l A\ 4 \ 4 l
CAUSAS

Desempenfio de tareas
repetitivas y monétonas

Inadecuada designacion
de funciones

Gréfico N°1. Arbol de Problemas
Fuente: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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1.2.3. Anélisis Critico

En el Hospital Yerovi Mackuart el sindrome del boreout condiciona el desempefio
laboral, repercutiendo en la estructura operativa, afectando en el reconocimiento y
oportunidades de ascenso, fortaleciendo el deficiente ambiente organizativo,
promoviendo inestabilidad, inseguridad, insuficiente creatividad; deteriorando la

iniciativa en el cumplimiento de actividades.

La inadecuada designacion de funciones provoca fatiga, agotamiento fisico y
mental, dando lugar a la apatia y desmotivacion provocando aburrimiento por la
jornada laboral y por el contenido del trabajo, ocasionando que colaborador
condicione sus habilidades y conocimientos para el desempefio laboral,

influyendo en la responsabilidad.

El desempefio de tareas repetitivas y monotonas ha originado un limitado
crecimientos profesional, incidiendo en la motivacion, provocando un escaso
aprovechamiento de las capacidades, aislamiento, insuficiente reconocimiento por
el trabajo realizado en el campo laboral, restringiendo el cumplimiento de

funciones y el rol de cada trabajador en la organizacion.

Ademas, el inadecuado clima laboral promueve conflictos interpersonales,
condicionando la autonomia en la toma de decisiones, favoreciendo en la
incertidumbre, fortaleciendo un inadecuado rendimiento laboral, afectando en el
cumplimiento de la mision, vision y principios empresariales, repercutiendo en el

trabajo en equipo, en el grado de autonomia y control en el trabajo.

La monotonia, estrés, exceso de trabajo provoca desmotivacion laboral, afectando
en la relacion con los jefes o compafieros de trabajo, originando pesimismo,
absentismo, repercutiendo en el comportamiento y desempefio profesional
perjudicando en la estructura organizativa o el estilo de liderazgo que impide a los
trabajadores participar o desarrollar su potencial dentro de la empresa.



1.2.4. Prognosis

Al no darse solucion al problema del sindrome del boreout seguira el inadecuado
desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart, continuara
la escasa planificacion, la insuficiente especificacion de las funciones del puesto
de trabajo, seguira la ambiguedad de rol perseverard la fatiga, agotamiento fisico y
mental, dando lugar al aburrimiento, desinterés, incumplimiento de funciones
repercutiendo en las promociones y ascensos en la institucion, afectando en el

desempefio laboral.

Ademas, perseverara el limitado crecimiento profesional, subsistiran los conflictos
interpersonales, provocando desmotivacion en el campo laboral, condicionando la
toma de decisiones, la emision de juicios de valor limitando el crecimiento
profesional, incidiendo negativamente en la gestion de talento humano, generando
la perdida de la autoestima, persistira los conflictos interpersonales, deteriorando
las capacidades creativas, restringiendo el trabajo con eficiencia, calidad

productividad, conllevando al desarrollo de actividades mondétonas

1.2.5. Formulacién del Problema

¢De gué manera incide el sindrome del boreout en el desempefio laboral en los
colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo, provincia de

Cotopaxi?
1.2.6. Preguntas Directrices
e (Cudles son las causas que producen el sindrome del boreout en los

colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo, provincia

de Cotopaxi?

e ;Cual es el desempefio laboral de los colaboradores del hospital Yerovi

Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi?



e ;Existe una alternativa de solucion al problema: el sindrome del boreout
en el desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi

Mackuart?

1.2.7. Delimitacion del Problema

1.2.7.1. Delimitacién del contenido

e Campo: Psicologia.
e Area: Organizacional.

e Aspecto: El Sindrome del Boreout / Desempefio Laboral

1.2.7.2. Delimitacion Espacial

La presente investigacion se realizard en el espacio fisico del Hospital Yerovi

Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.

1.2.7.3. Delimitacion Temporal

El trabajo investigativo se realizaré en el periodo Noviembre 2014; Noviembre
2015

1.3. Justificacién

El presente trabajo investigativo es de interés ya que fortalece al conocimiento
relacionado con el sindrome laboral boreout, analizando sus consecuencias como,
depresion, aburrimiento, el desinterés, la desorientacion en el cumplimiento de
actividades; favoreciendo en el cumplimiento de tareas, toma de decisiones,
despertando el interés en el cumplimiento de objetivos personales, profesionales y

laborales.



El trabajo investigativo es de importancia tedrica-practica porque favorece en la
comprension, reflexion y razonamiento del sindrome del boreout y su
trascendencia en el desempefio laboral, favoreciendo en la organizacion del
trabajo desde la perspectiva fisica y mental, aportando con estrategias en el

fortalecimiento del autoestima, creatividad e imaginacion.

El trabajo es novedoso, resaltando que en la empresa no existen investigaciones
relacionadas con el sindrome del boreout, lo que perjudica el clima laboral,
conllevando a conflictos interpersonales, condicionando el trabajo en equipo, el
desarrollo de capacidades, habilidades y conocimientos, estimulando una

inadecuada motivacion para el cumplimiento de objetivos empresariales.

La investigacion es de impacto al influir en el desempefio laboral, en el
cumplimiento de normas y funciones especificas en los puestos de trabajo,
aportando en la salud del trabajador al disminuir el estrés, favoreciendo en la

designacion de funciones limitando el ausentismo laboral.

Este trabajo investigativo es de gran utilidad porque su contenido es un aporte,
una guia para la realizacion de futuros trabajos relacionados con el sindrome del
boreout y el desempefio laboral, brindando nuevos retos de aprendizaje,

fortaleciendo la distribucion de tareas de forma adecuada.

Ademas, el trabajo es factible al existir el apoyo incondicional de las autoridades
del Hospital Yerovi Mackuart para su realizacién efectiva; ademas el investigador
posee los recursos humanos, materiales, tecnoldgicos; econdémicos y financieros

para su ejecucion y evaluacion.



1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la incidencia del Sindrome del Boreout en el Desempefio Laboral de
los colaboradores del hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo, provincia de

Cotopaxi.

1.4.2. Objetivos Especificos

e ldentificar las causas que produce el Sindrome del Boreout en los

colaboradores del hospital Yerovi Mackuart.

e Analizar el desempefio laboral de los colaboradores de Hospital Yerovi

Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.

¢ Proponer una alternativa de solucién al problema: el sindrome del boreout y

desempefio laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

En el Hospital Yerovi Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi”, no se
han encontrado trabajos relacionados con el tema de investigacion; se ha
explorado en los archivos bibliotecarios correspondiente a la Facultad de Ciencias
Humanas de la Universidad Técnica de Ambato, revisandose tesis elaboradas por
estudiantes de las promociones anteriores con la finalidad de encontrar trabajos
que se relacionen con el tema seleccionado, se resalta que no existen
investigaciones vinculadas al sindrome de boreout, sobresaliendo los siguientes en

relacién al desempefio laboral:

Tema: “El sindrome de burnout y su incidencia en el desempefio laboral
del talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado San Cristébal de

Patate.”

Autor: Aguiar Mufioz Edgar Mauricio
Tutora: Dra. Mg. NUfiez Lépez Carmita del Rocio

Objetivo:

e Determinar en qué nivel afecta el Sindrome de Burnout en el
talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado San
Cristébal de Patate.

e Comprobar que factores influyen en el desempefio laboral del
talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado San
Cristébal de Patate

e Diseflar una propuesta de solucion al problema plantead en el
Gobierno Auténomo Descentralizado San Cristdbal de Patate.
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Conclusiones:

e El Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado San
Cristobal de Patate presenta niveles elevados de Burnout.

e EIl desempefio laboral del Talento Humano se ve afectado
notablemente con la presencia de Burnout en el Talento Humano.

e Es necesario capacitar al Talento Humano para bajar los altos
niveles de Burnout y de esta manera que el desempefio laboral no
se vea afecta

El trabajo citado se relaciona con el tema a estudiarse considerando que el
burnout o Sindrome del quemado se han convertido en un factor importante
durante las ultimas décadas en el contexto laboral, encontrandose entre los
problemas que afecta en el ambito de la seguridad, salud en el trabajo, al
perjudicar notablemente a las personas y organizaciones; en los Gltimos afios, los
expertos en salud laboral estdn advirtiendo de otro fendmeno que repercute
negativamente en el bienestar de empleados, el Sindrome Boreout, caracterizado
por un “aburrimiento cronico”, considerandose que el Burnout y el Boreout son

igual de perjudiciales para la salud de los trabajadores.

Tema: “El Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los

Trabajadores de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi”

Autor: Maliza Lopez Fanny Lilian, (2012)
Tutora: Dra. Mg. NUfiez Lépez Carmita del Rocio

Objetivo:

e Determinar como incide el clima organizacional en el desempefio
laboral del talento humano de la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi de la ciudad de Latacunga.

e Diagnosticar el clima organizacional actual de los trabajadores
de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi.

e Apreciar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi.
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Disefar un plan de mejora del Clima Organizacional de Recursos
Humanos para la empresa Eléctrica Cotopaxi de la ciudad de la
Latacunga.

Conclusiones

La investigacion citada aporta en el trabajo propuesto considerando que el clima
organizacional al no ser fortalecido desfavorece en el desempefio laboral de los
trabajadores, condicionando el cumplimiento de labores, afectando en la

motivacién, siendo escasa la planificacion y especificacion de las funciones del

El clima organizacional presente no es el mas adecuado para que
exista un alto desempefio laboral; el talento humano necesita
mayor motivacion para desenvolverse de manera idonea, ya que
se lo ha dejado en segundo plano y no se le ha puesto la atencion
que merece, por lo cual la Empresa Eléctrica Provincial
Cotopaxi, debe fijar estrategias alternativas para desarrollar y
mejorar el departamento de Recursos Humanos y su Talento.

El desempefio laboral presente se encuentra en una fase creciente
pero no en su totalidad adecuada, ya que la empresa para su
mejor desarrollo, necesita un desempefio 6ptimo para alcanzar los
estandares que se requiere y de esta manera forjar un desempefio
laboral apropiado y fructifero para el beneficio de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi y de sus trabajadores.

El clima organizacional y el desempefio laboral se encuentran
estrechamente relacionados por esta razén si uno de estos
aspectos sufre una modificacion el otro también se ve afectado por
esta razon la empresa debe cuidar significativamente éstos para
alcanzar una adecuada calidad empresarial.

puesto de trabajo, lo que puede producir ambiguedad de rol.

Tema: “La Motivacion y su incidencia en el Desempefio Laboral de los

colaboradores del area operativa en el gobierno municipal del cantén Santiago de

Pillaro, provincia de Tungurahua®.

Autor: Robalino Cujano Ana Isabel, (2013)

Tutor: Psic. Educ. Mg. César Oswaldo Yamberla Gonzalez
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Objetivos

e Determinar como la motivacion incide en el desempefio laboral en
el area operativa del gobierno municipal del canton Santiago de
Pillaro en la provincia del Tungurahua.

e Determinar Cuéles son los niveles de la motivacion que inciden en
el ineficaz desempefio laboral

e Analizar Cuales son las areas del desempefio laboral que afectan
a la motivacién de los colaboradores del area operativa del
gobierno municipal

e Proponer De qué manera se aplica la capacitacion méas adecuada
para elevar la motivacion y mejorar el desempefio laboral en el
area operativa del gobierno municipal del canton Santiago de
Pillaro Provincia del Tungurahua.

Conclusiones

e Silos niveles de la motivacion no se satisfacen en su totalidad los
colaboradores podrian verse afectado no solamente en problemas
fisiologicos sino también en problemas familiares y sociales
impidiendo asi un desempefio laboral de alta calidad.

e La institucion esta dejando de lado en cuando la competitividad
de los colaboradores es decir que no se les esta dando la mayor
importancia lo que se ha visto muy afectada las &reas del
desempefio laboral en un bajo indice de la participacion de la
planificacién de actividades, en la organizacién de materiales, y
logro de metas esto se debe a que la motivacion que se les brinda
es muy escaso Yy no es la adecuado.

e En el gobierno municipal del cantén Santiago de Pillaro no se
estd tomando en cuenta lo importante que es que los
colaboradores se desempefien de una manera eficiente en sus
puestos de trabajo por lo que han dejado en un segundo plano a la
motivacién y lo que esto representa para una buena imagen
institucion y en si el éxito empresarial.

Al no existir trabajos que vinculen a las dos variables de estudio, el sindrome de
boreout y el desempefio laboral, se extiende el anélisis en el campo motivacional,
resaltando que su aplicacion fortalece el rendimiento laboral, promoviendo el

trabajo en equipo, incrementando el grado de autonomia y control en el trabajo.
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2.2. Fundamentacion Filoséfica

El enfoque de la presente investigacion se basa en el paradigma
critico-propositivo. La concepcion y la teoria del cambio social se
debe dirigir y orientar la investigacion, para los cual se requiere
tener una concepcion clara de los cambios cuantitativos y
cualitativos, de los cambios planeados y no planeados, asi como las
condiciones y circunstancias en las cuales se establecen los cambios.
Achig s., Lucas, (2001)

El trabajo se desarrolla bajo los lineamientos del paradigma Critico Propositivo,
en virtud de realizar una investigacion sistematica de la problematica y se
organiza una propuesta de solucion alternativa, frente a las variables de estudio,

sindrome de Boreout y desempefio laboral.

Critico: porque nos permite cuestionar los esquemas modelo de hacer
investigacion que estdn comprometidas con la légica instrumental del poder,

ademas a ello, porque refuta las explicaciones reducidas a causalidad lineal.

Propositivo: porque cuando se realiza una investigacion no nos podemos detener
a la contemplacién pasiva de los fendmenos, sino que ademas de observar el
fendmeno, se plantea alternativas de solucion construidas en un clima de sinergia

y proactividad.

2.2.1. Fundamentacion Epistemoldgica

El conocimiento se crea en las empresas, los laboratorios y las universidades; se
difunde por medio de las familias, los centros de educacion y los puestos de
trabajo y es utilizado para producir bienes y servicios. Si bien antes se consideraba
que la prioridad era el desarrollo econémico y que luego vendria todo lo demés
educacion, vivienda y salud hoy es completamente diferente ya que la vinculacién

entre educacién y progreso econémico es esencial.
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La investigacion favorece en el conocimiento, en el pensamiento critico, creativo
e imaginativo al enfocarse en el estudio y analisis del Sindrome del boreout y el
desempefio laboral, aportando en el mejoramiento del control emocional y la
resolucion de problemas, fortaleciendo la comunicacion, promoviendo la

participacion de los trabajadores en la organizacion.

2.2.2. Fundamentacion Ontologica

El problema presentado se ha venido dando desde hace varios afios,
considerandose de mucha importancia debido a que el talento
humano es parte fundamental para el desarrollo de la empresa, el
mismo que puede estar sujeto al cambio, si se le da la atencion y
estudio que se merece para poder encontrar la solucién. (Sashkin y
Lassey, 2000).

Un aspecto importante a considerar en el Hospital Yerovi Mackuart es la
tendencia de las personas a resistirse a los cambios, hemos podido evidenciar que
existe una actitud negativa al enfrentar los mismos, lo que repercute en el
desempefio laboral, generando en los colaboradores resistencia en el compromiso
para realizar sus funciones, entonces la creacion de una actitud de positivismo
hacia ellos es fundamental, cambiando el paradigma cultural en los colaboradores

para tomar los cambios con la actitud e iniciativa adecuada para enfrentarlos.

2.2.3. Fundamentacién Axioldgica

La idea principal que plantea el autor es que “la ciencia del valor debe basarse
en términos primarios de valor al igual que la mecanica se basa en términos
primarios de movimiento.” (Hartman, 1986).

La importancia de practicar los valores que nos han ensefiado desde pequefios en
nuestros hogares es fundamental ya que ellos son los que indican la calidad de
personas y profesionales que somos en la actualidad, por lo tanto, eso se debe
transmitir en la organizacion, para crear un cultura de respeto y madurez para que

se cumplan con responsabilidad las funciones designadas.
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2.4. Fundamentacion Legal

La presente investigacion tiene el respaldo de los siguientes articulos de la
Constitucién Politica del Ecuador, La Ley Organica del Servicio Publico
(LOSEP)

Constitucién Politica del Ecuador. Titulo Il.- Derechos. Capitulo V.-

Derechos de participacion

Art. 61.- Los ecuatorianos y ecuatorianas gozan de los siguientes
derechos:

7.- Desempefiar empleos y funciones publicas con base en méritos y
capacidades, y en un sistema de seleccion y designacion transparente
incluyente, equitativo, pluralista y democréatica, que garantice su
participacion, con criterios de equidad paridad de género, igualdad
de oportunidades para las personas con discapacidad y participacion
intergeneracional.

Es de gran importancia que las empresas realicen el reclutamiento y seleccion de
personal de forma adecuada, transparente y equitativa ya que actualmente, un
trabajador es seleccionado por sus competencias lo cual le hace un candidato

potencial y apto para ocupar un puesto de trabajo.

TITULO V.- Régimen De Desarrollo. Capitulo VI.- Trabajo y produccion

Art. 389.- Los procesos de seleccidn, contratacion y promocién
laboral se basaran en ciertos requisitos de habilidades, destrezas,
formacion, méritos y capacidades. Se prohibe el uso de criterios e
instrumentos discriminatorios que afecten la privacidad, dignidad e
integridad de las personas.

En la actualidad es primordial que el proceso de reclutamiento y seleccion sea
transparente y sin discriminacion, esto permite la sana competencia y la
adquisicion del candidato idoneo a ocupar una vacante, lo que permitira tener un

colaborador motivado y comprometido dentro de la institucion.
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Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP)
Titulo 1V. De La Administracion Del Talento Humano De Las Y Los

Servidores Publicos. Paragrafo |

Ministerio de Relaciones Laborales

Art. 51.- Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el
ambito de esta Ley.- EI Ministerio de Relaciones Laborales, tendra
las siguientes competencias:

g) Establecer politicas nacionales y normas técnicas de capacitacion,
asi como coordinar la ejecucion de programas de formacion y
capacitacion.

Un colaborador capacitado es un colaborador potencial dentro de la institucion y
esto se ve reflejado en la productividad y la calidad de servicio que ofrecen las
empresas, gracias a que el trabajador se siente motivado y comprometido con su
trabajo.

Paragrafo Il

DE LAS UNIDADES DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Art. 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de
Administracion del Talento Humano.- Las Unidades de
Administracién del Talento Humano, ejerceran las siguientes
atribuciones y responsabilidades:

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacién y
desarrollo profesional con sustento en el Estatuto, Manual de
Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos
Genérico e Institucional.

p) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con
la Red de Formacién y Capacitacion Continuas del Servicio Publico.
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La aplicacion correcta de las diferentes normativas es fundamental, esto nos
permite el seguimiento de un modelo de administracion del talento humano més
efectivo y dindmico generando una cultura de compromiso, lo cual, rapidamente

puede ser percibido por los colaboradores, elevando su desemperio laboral.

Titulo V. De la Administracion Técnica del Talento Humano

CAPITULO 2. Del Subsistema de Planificacién del Talento Humano

Art. 55.- Del subsistema de planificacion del talento humano.- Es el
conjunto de normas, técnicas y procedimientos orientados a
determinar la situacion historica, actual y futura del talento humano,
a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcion
de la estructura administrativa correspondiente.

El capital humano es el mas importante de la empresa porque sin colaboradores
no existirian empresas, por eso, de la magnitud de la planificacion dentro de los
procesos de talento humano para saber las necesidades de los trabajadores y

corregir posibles falencias en beneficio de los trabajadores.
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2.5. Categorias Fundamentales

Satisfaccion
Laboral

Clima Laboral

Motivacion

Sindrome del
Boreout

Desempefio Laboral
Incide

A

Variable Independiente Variable Dependiente

Gréfico N°2. Categorias fundamentales
Fuente de Informacion: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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Constelacion de Ideas (Variable Independiente)

Liderazgo
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Dificultad para
definir las tareas
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Cansancio corporal

Elementos
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Grafico N°3. Red de Inclusién: Variable Independiente
Fuente de Informacion: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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Constelacion de Ideas (Variable Dependiente)
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Grafico N°4. Red de Inclusién: Variable Dependiente
Fuente de Informacion: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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2.6.1. Fundamentacion Teorica. Variable Independiente

2.6.1.1. Sindrome del Boreout

El boreout como opuesto del burnout, se compone de tres elementos: infra-
exigencia, desinterés y aburrimiento en el puesto de trabajo. A estos se afiaden
diferentes estrategias de conducta adoptadas por el trabajador, quien las utiliza
para parecer agobiado y mantener alejado el trabajo adicional. Los elementos

mencionados anteriormente tienen su propio caracter y propios efectos.

2.6.1.1.1. Definicién

El concepto Boreout esta compuesto por las dos palabras inglesas
Bore aburrido y out fuera. De la combinacion de ambas palabras
resultaria, pues, algo parecido a un encontrarse fuera del
aburrimiento. Asi, el trabajador afectado de boreout seria alguien que
se encuentra, en cierto modo, mas alla del aburrimiento. Por
descontado, eso no significa que por ello el trabajador vaya a acabar
con su aburrimiento y vuelvan a aparecer en su vida el cambio y la
emocion. Al contrario: en este caso el aburrimiento se hace hasta tal
punto insoportable que adopta para el afectado, nuevas y mayores
dimensiones. (Rothlin y Werder, 2009).

El Sindrome de Boreout se define como una condicién relacionada con el
aburrimiento, el desinterés y la infra-exigencia, [generando] conflictos a la
poblacion trabajadora asi como pérdidas cuantiosas a las empresas y que tiene
como consecuencias la depresion y falta de autoestima. (Cabrera, 2014)

Actualmente, en las empresas no se conoce acerca de este Sindrome del Boreout,
lo que hace que sea un tema de estudio interesante para los Gestores de Talento
Humano, por lo tanto, un trabajador que padezca de este sindrome no sera un

colaborador potencial dentro de la institucion.

2.6.1.1.2. El Aburrimiento en el Trabajo

Estado de desgano, duda y desorientacion, porque el trabajador no
sabe qué hacer durante todo el dia o buena parte de la jornada
laboral; el aburrimiento puede ser generado por el tipo de actividades
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a realizar (tediosas, monoétonas, sin sentido), por el contenido de las
tareas, y por las acciones que acomete el trabajador durante la
jornada. (Rothlin y Werder, 2009).

Un colaborador que se encuentre aburrido en su puesto de trabajo no es un
colaborador potencial por la desorientacion que experimenta al no saber qué

actividades son las que debe realizar, lo cual no le permite estar motivado.

2.6.1.1.3. El Desinterés en el Trabajo

Acé se detecta una ausencia de identificacion con el trabajo; el
colaborador puede representar desinterés por todo lo que representa
la empresa, desinterés por el trabajo, y desinterés por su propia
situacion dentro de la empresa (no preocupandole ni siquiera
promociones o0 ascensos dentro de la organizacién). (Rothlin y
Werder, 2009).

Si un colaborador no demuestra interés en su puesto de trabajo y en las funciones
que realiza, es un trabajador que poco o nada ayuda en la produccién de la
empresa o0 en la prestacion de servicios, generando un ambiente de apatia entre

comparieros de trabajo.

2.6.1.1.4. La Infra-exigencia en el Trabajo

Un trabajador esta infra-exigido cuando tiene la sensacién de que en
realidad podria rendir mas en el puesto de trabajo de lo que
efectivamente rinde. Expresado de otro modo: lo que el empresario
exige como rendimiento del trabajo se sitla por debajo de las
posibilidades del trabajador. (Rothlin'y Werder, 2009).

Es importante realizar una buena seleccién del personal mediante competencias, si
esto no se realiza de manera adecuada, el colaborador se sentird frustrado dentro

de la institucion, pudiendo generar aburrimiento, desinterés e infra-exigencia.

Por otro lado, estos tres elementos estan siempre ligados de algin modo que
pueden interactuar de la siguiente manera; a aquel colaborador que esta

permanentemente infra-exigido empieza a aburrirle su trabajo, y quien se aburre
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constantemente, pronto o mas tarde, acaba por perder el interés en lo que hace. En
este contexto, las estrategias del boreout son imprescindibles porque cuando
alguien se aburre en el puesto de trabajo, no debe mostrar ante los demas su
desinterés. ¢Quién puede permitirse quedar viendo el espacio o mirar un punto
fijo sin hacer nada? Un colaborador no puede hacer eso en ningln caso, de modo
recurre a realizar forzosamente algunas formas de conducta que llamen la atencion
de otros y de la impresion de estar ocupado cumpliendo sus labores y cargado de
trabajo. Si el colaborador no utilizase estas formas de comportamiento, corre el

riesgo de ser despedido.

2.6.1.1.5. Causas del Boreout

Segun www.psicologiaymente.net. (2014) dice que las causas del boreout son las

siguientes:

e Cumplimiento de labores por debajo de las capacidades del empleado

e El trabajador se encuentra en un empleo que no le produce una gran
motivacién o tiene expectativas que difieren sobre el puesto en el que se
encuentra.

e Falta de planificacién o falta de especificacion de las funciones del puesto
de trabajo, lo que puede producir ambigtiedad de rol.

e Acaparamiento de las tareas mas motivadoras por parte de los superiores
o de compafieros con mas antigliedad, dejando al resto las mas
repetitivas.

e Realizacién de tareas monétonas todos los dias y durante horas.

e Laestructura organizativa o el estilo de liderazgo que impide a los
trabajadores participar o desarrollar su potencial dentro de la empresa.

e Imposibilidad de ascenso o aumento del salario y escasa estimulaciéon o
reconocimiento por parte de sus superiores, lo que no se asocia el
esfuerzo en el trabajo a los resultados obtenidos. A la larga se produce
indefensién aprendida.

e Sobre-cualificacion en conocimientos 0 experiencia para un puesto de
trabajo, esto puede conducir a una insatisfaccion laboral. (parr. 3)

El sindrome del boreout aparece en un trabajador por muchas causas Yy, para evitar
gue un colaborador padezca aquello, es importante planificar y disefiar estrategias
que permitan evitar o disminuir la presencia del sindrome en los colaboradores,

por ejemplo, disefiar adecuadamente el perfil del puesto para que con esta
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herramienta el colaborador conozca desde un inicio las funciones que debe

realizar.

2.6.1.1.6. El Boreout es paradojico

El boreout es un asunto serio; el hecho de no cumplir las funciones de trabajo es
muy popular e idilico. Pero la realidad es totalmente distinta, ya que el hecho de
estar sentado durante largas horas de trabajo sin saber que hacer es una situacion
desesperante para el colaborador, pero paradojicamente, él mantiene vivo su
descontento. Los trabajadores son creativos en el momento de inventar habitos

para evitar trabajar.

2.6.1.1.7. Indicadores del sindrome

Segun el Observatorio de Riesgos Psicosociales de la Union General de

Trabajadores UGT. (2014) en su ficha nimero 19 nos indica que:

e Cuesta demasiado esfuerzo realizar cualquier tipo de iniciativa
por mas minima que sea.

e EI cuerpo experimenta cansancio corporal cuando se llega al
trabajo.

e Se dedica méas tiempo a cuestiones personales en el horario
laboral, que a las profesionales.

e Se es incapaz de hablar con el jefe directo sobre el propio trabajo
que se esta ejecutando o sobre el rendimiento personal.

e Se encuentra una gran dificultad por definir claramente las tareas
diarias que se realizan en la empresa.

e Se percibe cualquier comentario acerca del trabajo que se realiza
0 del desempefio del mismo como un ataque hacia la propia
persona.

e Se tiene un sentimiento de frustracion constante cuando se asiste a
las reuniones ya que se reconoce que deberia estar aportando
mas de lo que esta haciendo.

Si bien el boreout tiene algunas manifestaciones fisicas, todavia no se registran
estudios de forma clinica. Para evitar que los sintomas se prolonguen o empeoren,
se recomienda hablar con la autoridad correspondiente apenas comiencen a

aparecer.
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2.6.1.1.8. Las estrategias del boreout

Segun, www.boreout.com dice que:

Estas estrategias ayudan a ganar tiempo libre durante el trabajo para
hacer cosas privadas: planificar las proximas vacaciones, subastar un
nuevo mp3 o simplemente navegar por el internet. Las estrategias
convierten el mundo laboral, a primera vista, en un estrés constante,
pero no todos los que parecen estar estresados lo estan realmente. Un
trabajador que no realiza ninguna actividad disimula con las
estrategias y finge estar estresado en su trabajo. De este modo, evita
mejorar su situacion: incurre en el dulce veneno de no hacer nada. Se
pasa todo el dia haciendo chapuzas, engafidndose a si mismo y
pensando que todo estd en perfecto orden. Aunque esto, como
sabemos, no es asi. Se describe, de forma breve, dos posibles
estrategias. Aunque la creatividad, en el momento de hacer ver que se
esta trabajando, no tiene limites. (Seccion de Estrategias, parr. 1-2).

Un colaborador que padece de boreout utilizara estas estrategias para parecer que
esta sobrecargado de trabajo, pero en realidad no tiene nada que realizar, y para
que sus comparfieros no adviertan de ello, se escuda con las estrategias para evitar

que se le asigne trabajo adicional.

2.6.1.1.8.1. La estrategia de prorrogar una tarea

Segun, www.boreout.com dice que:

Con esta estrategia, el trabajador prorroga su trabajo o lo lleva a
cabo con mucho mas tiempo del que realmente es necesario. Un
proyecto de larga duracién es ideal para esta estrategia. Seria posible
acabar la tarea en menos tiempo del fijado el jefe. Pero, ¢por qué
hacerlo rapido cuando uno puede estar mas tranquilo en el trabajo y,
supuestamente, mejor? (Seccion de Estrategias, parr. 3).
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Mediante la aplicacion de esta estrategia el colaborador puede simular que esta
copado de trabajo, lo que hard pensar que trabaja muy duro simulando su
identificacion con la empresa pero lo Unico que hace es buscar tiempo libre para

realizar otras actividades.

2.6.1.1.1.2. La estrategia de compresion del trabajo

Segun, www.boreout.com dice que:

Comprimir significa trabajar de modo eficiente y concentrado en una
tarea, en lugar de dedicarle mucho tiempo de manera ineficiente. El
objetivo de la estrategia es acabar el trabajo lo antes posible y
retrasar la entrega hasta la fecha marcada por el jefe. De este modo,
el trabajador consigue suficiente tiempo para dedicarlo a sus cosas
privadas o para conversar con los compafieros de trabajo. (Seccién
de Estrategias, parr. 4).

La aplicacion de esta estrategia es muy comun en los colaboradores de las
empresas, esta permite tener tiempo libre para dedicarse a asuntos privados o para

charlar tranquilamente con sus comparfieros de trabajo.

Segun Cabrera, (2014), otro tipo de estrategias que aplica un colaborador para dar

la impresidn que esta trabajando son:

Documentos: Consiste primordialmente en colocar documentos sobre
el escritorio dando la sensacion a su jefe y compafieros de estar
ocupado.

Pantalla: Similar al anterior consiste en colocar algun archivo en la
pantalla del computador que al igual provoque la sensacion a su jefe
y compafieros de que el trabajador se encuentra ocupado en sus
tareas.

Pseudoentrega: El trabajador es el primero que llega y el Gltimo que
se marcha de la oficina.

Compresion: Puede realizar la funcion que se le asigné mas rapido y
no lo manifiesta para disponer de tiempo libre para sus tareas
personales.
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Laminamiento: Solicita mas tiempo del necesario para realizar una
determinada tarea, con ello también logra disponer de tiempo libre
para sus tareas personales.

Obstaculizacion: No acepta ayuda de los compafieros para que lo
apoyen en la realizacion de una tarea, evitando que descubran en que
status esta la tarea, ademés que esto propiciaria que culminara mas
temprano la misma.

Home-Office-Link (HOL): También conocida como "maletin
fantasma", consiste en llevarse documentos, informes, carpetas (en un
maletin) para su casa con el decidido objetivo de dar la sensacion de
compromiso y entrega con la empresa u organizacion.

Pseudoburnout: Continuamente se queja de lo agobiado que se
encuentra con la cantidad de trabajo que tiene asignado.

Ruido: Durante la jornada laboral moviliza documentos, imprime
documentos, solicita suministros e implementos de oficina para
aparentar la sensacidn que esta trabajando intensamente. (pag. 3).

Estas estrategias pueden ser utilizadas por los colaboradores para dos razones:
mantener el trabajo lo mas distanciado posible y para conseguir tiempo libre en el

puesto de trabajo y poder utilizarlo para sus intereses personales.

2.6.1.1.9. Relacidon entre Boreout y Burnout

El boreout y el burnout aunque tengan significados muy diferentes, pues, ambos

mantienen una estrecha relacion, es decir, se tienen cierta relacion de parentesco.

Segun Rothlin y Werder, (2009) no dice que:

Quien padece de burnout esta estresado, tiene demasiado trabajo y se
sacrifica hasta la extenuacién por la empresa y por su empleo. Para
los afectados de boreout, en cambio, la palabra estrés no existe y
nunca se les pasaria por la cabeza la idea de dejarse la piel en el
trabajo. De hecho, la mayoria de las veces no saben qué hacer. En
comun tienen muchos de los sintomas que se ponen de manifiesto
como resultado de una situacion insatisfactoria en el puesto de
trabajo. Contemplemos al burnout y boreout como partes
constituyentes de un sistema. El sistema es un equipo que esta
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constituido por un jefe y sus empleados. Este equipo tiene que
ejecutar una determinada cantidad de trabajo. (pag. 25-26).

Algunas personas del equipo de trabajo, tienen tendencia a trabajar més de lo que
realmente deberian. Y de este modo también descargan de trabajo a sus colegas.
Con el tiempo se agobian de tal modo que empiezan a padecer de burnout. Sus
colegas, tienen el problema de que queda menos trabajo sobrante para ellos.
Empiezan a aburrirse, estan infra-exigidos y desinteresados. Y utilizan el tiempo
que les queda libre para asuntos privados, que al principio les proporcionan mas
satisfaccion: navegar por internet, jugar, hacer llamadas y leer un libro, o incluso

escribir. Padecen, en fin, de boreout.

Al mismo tiempo empiezan a transmitir la impresion de estar siempre ocupados.
El objetivo es mantener lo méas alejado posible, el trabajo adicional. Porque, al
menos al principio, les gusta disponer de este nuevo tiempo libre: disfrutan del
dulce veneno de la “ociosidad”. La mayoria de veces como parecen muy
ocupados, reciben menos trabajo, y este trabajo que se acumula es ejecutado
también por los trabajadores estresados, que de este modo se estresan ain mas.
Asi se produce un circulo vicioso que se retroalimenta y, a través de la conducta

de las personas involucradas, desarrolla una dinamica propia.

La conducta del colaborador que padece de burnout influye en la conducta del
colaborador que padece de boreout, en otras palabras podemos decir que el estrés
del que padece burnout condiciona el aburrimiento del colaborador que padece de
boreout y viceversa, como vemos, entre los dos existe una relacion de causa -

efecto.

2.6.1.1.10. La prevencion del Boreout

La Fundacion para la Prevencion de Riesgos Laborales y el Observatorio de
Riesgos Psicosociales de la Union General de Trabajadores (UGT) recomiendan

los siguientes puntos para prevenir el Boreout en los trabajadores:
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o Mejorar el clima laboral promoviendo el trabajo en equipo.

o Aumentar el grado de autonomia y control en el trabajo.

« Definir claramente las funciones y el rol de cada trabajador en la
organizacion.

o Establecer lineas claras de autoridad y responsabilidad.

« Facilitar los recursos necesarios para el correcto desarrollo de la
actividad.

e Mejorar las redes de comunicacion y promover la participacion
de los trabajadores en la organizacion.

o Fomentar la flexibilidad horaria.

o Fomentar las relaciones laborales y la comunicacion ya sea
formal e informal.

o Intervencion sobre el trabajador.

» Programas dirigidos a la adquisicion de destreza en la mejora del
control de las emociones y la resolucion de problemas.

e Desarrollo de conductas que eliminen o neutralicen las
consecuencias negativas del boreout. (Ficha N° 19).

La aplicacion de estas estrategias es una ayuda para que los colaboradores no
padezcan de Boreout, pero siempre hay que tener en cuenta que una correcta
seleccion de personal ayudaria mucho para que el nuevo personal que ingresa a la
institucion sea un colaborador potencial el cual sepa que es lo que tiene que

realizar y asi no se sienta frustrado.

2.6.1.2. Induccion

La induccion o introduccidon del nuevo empleado tiene como propoésito
el que éste se adapte —lo mejor posible y en el menor tiempo- al
puesto para el cual se lo contratd, a los compafieros y a las
caracteristicas del organismo. En otras palabras, se orientara al
trabajador para que comprenda como puede realizar su trabajo, para
que pueda asumir el papel que le corresponde dentro del grupo y para
crear en él una actitud favorable hacia la organizacién. (Baquero,
2005).

La realizacion adecuada de este proceso de talento humano es de primer orden,
porgue este permite una sociabilizacion adecuada de la institucion, su cultura y su
contexto, con el fin de que el colaborador se adapte de manera rapida y agradable

a los procesos productivos y de servicios de la institucion.
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Segun Chiavenato, (2002) plantea que:

Se le da el nombre de sociabilizacion organizacional a la manera
como la organizacion recibe a los nuevos empleados y los integra a su
cultura, a su contexto y a su sistema para que se comporten de
acuerdo con las expectativas de la organizacion. Socializacion
organizacional es la manera como la organizacion trata de inculcar
en el nuevo miembro el modo de pensar y actuar, segun los
dictamenes de la organizacion. ElI nuevo miembro debe renunciar a
cierto grado de libertad de accién para ingresar en la organizacion y
seguir sus preceptos internos, pues debe obedecer un horario de
trabajo, desempefiar determinadas actividades, seguir la orientacion
de su gerente inmediato, atender normas y reglamentos, etc. (pag.
151)

La induccion del nuevo colaborador es un proceso esencial que debe de realizarse
en las empresas, este proceso permite que el colaborador se adapte rapidamente a

la organizacion, generando en él un estado de confianza y empoderamiento.

La organizacion es la encargada de inducir en el nuevo colaborador una
adaptacion de comportamiento para que las expectativas y necesidades tanto de la
empresa como del colaborador sean satisfactorias. También, el colaborador debe
aportar con el maximo de su potencial para influir dentro de la organizacion y en
su jefe inmediato creando un ambiente de trabajo satisfactorio lo cual le permitira
alcanzar los objetivos personales. Se trata de un proceso en el que intervienen
tanto la empresa como el nuevo colaborador, en el que las partes involucradas
intentan influirse y adaptarse a sus prop6sitos y conveniencias, por parte de la
empresa mediante la sociabilizacion y por la otra parte, mediante la

personalizacion.

La socializacion organizacional es el proceso continuo y de doble via,
mediante el cual las personas entienden y aceptan los valores,
politicas normas, tradiciones, objetivos, conductas y conocimientos
requeridos para participar de manera eficiente en una empresa.
Tenemos entonces que la socializacion es fundamentalmente un
proceso continuo de comunicacion bilateral entre la empresa y sus
integrantes. (Castillo, 2006)

32



La induccion es un proceso bidireccional, la adaptacion debe ser mutua para
lograr la cohesidn de las partes, debe también existir la reciprocidad ya que cada
parte actla sobre la otra permitiendo reducir la incertidumbre frente a la otra

causada por el nuevo puesto de trabajo.

Un condicionante para que se de este ajuste mutuo es el contrato psicolégico, el
cual a diferencia de los contratos formales, éste no esta escrito, lo que indica que
contrato psicologico que se celebra entre el individuo y la organizacion es
sobreentendido, en otras palabras es un acuerdo tacito respecto a los derechos y
obligaciones que por costumbre se dan y, serdn respetados y observados por
ambas partes pero muchas de veces no se discute o se aclara prevaleciendo la

reciprocidad mutua entre el colaborador y la organizacion.

Si llega a desaparecer el sentimiento de reciprocidad por cualquiera de las partes,

ocurrira una modificacion del sistema ocasionando desinterés entre ambas partes.

La induccion hoy en dia es considerada como un factor importante en algunas
empresas, desde el punto de vista psicolégico, ésta es necesaria para conseguir
individuos mejor adaptados en las organizaciones asi como también con mayor

disposicién para cumplir su trabajo.

2.6.1.2.1. Importancia

El proceso de induccion es muy importante ya que busca que el
empleado asimile la cultura de la organizacion, asi como también
debe asimilar aspectos referentes al lugar y al puesto de trabajo,
reduciendo la ansiedad natural que es causada por el ingreso o
adquisicion de nuevas responsabilidades. (Chiavenato, 2002).

Un correcto proceso de induccion de personal nuevo a la empresa reduce la
rotacion, ahorrando costos econdmicos y esfuerzos para buscar posibles

reemplazos.
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2.6.1.2.2. Tipos de socializacion

Segun Grados, (2013) los més utilizados son:

e Lasocializacion formal e informal

Para la socializacion formal, el nuevo colaborador es diferenciado
para hacer explicito su papel de novato y presentarlo a toda la
empresa en un acto especial. Esta tipo de induccion va acompafiada
de un programa de integracion y orientacion. La socializacion
informal tiende a ubicar al colaborador nuevo inmediatamente en su
puesto de trabajo con poca o ninguna atencion especial.

e Lasocializacion individual y colectiva

Dependiendo del nimero de nuevos colaboradores, se puede realizar
un agrupamiento para de los mismos para ubicarlos en sus nuevos
puestos de trabajo.

e Uniforme o variable

Para este tipo de socializacién, las empresas tienen fases
estandarizadas que permiten la induccion de la etapa de aspirante a
la etapa de nuevo colaborador. Por otro lado, la induccion se realiza
de manera sencilla sin sujetarse a procesos determinados.

e Seriado o aleatorio

Este tipo de socializacion seriado introduce al nuevo colaborador en
programas de aprendizaje o tutorias utilizando documentos que
entrenan y motivan al nuevo trabajador. Lo contario pasa con el
aleatorio, el cual no utiliza programas de aprendizaje lo cual permite
al nuevo colaborador aprender y actuar por su misma cuenta.

e Refuerzo o eliminacion

Este tipo de socializacion busca reforzar o eliminar ciertas cualidades
0 conductas encontradas en el proceso de seleccion para potenciarlos
o0 neutralizarlos, lo cual permitira la adaptacion efectiva de nuestro
nuevo colaborador a su puesto de trabajo.

Los programas de induccion ofrecen una excelente herramienta para lograr la
ubicacion correcta del personal, ademas existen diferentes tipos, los cuales pueden

ajustarse a las diferentes realidades de las empresas, pero siempre se debe realizar
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una induccién para que el nuevo colaborador se adapte y aprendan maés
eficazmente las funciones que deben realizar y con ello se disminuye los niveles

de ansiedad que puedan experimentar los colaboradores nuevos.

Sin embargo, existen otros tipos de socializacion que sintetizan a los antes ya

mencionados. Los cuales son:

2.6.1.2.3. Induccidn general

El proceso de induccion general la realiza el encargado de Talento
Humano, el cual debe transmitir al nuevo colaborador aspectos
relevantes para el conocimiento y desarrollo de la empresa.
(Baquero, 2005).

En este proceso es necesario considerar que todos los colaboradores son
vendedores y promotores de la empresa, por lo que es importante la orientacion

hacia una misma imagen corporativa.

En esta etapa se debera transmitir la siguiente informacién:

e La historia de la empresa, asi como también como ha ido evolucionando a
través del tiempo en estructura y procesos generales, su estado actual, los
objetivos y su posicionamiento en el mercado laboral.

e Todo lo concerniente a mision y vision, objetivos empresariales y politicas
que se deben cumplir dentro de la organizacion.

e Productos o servicios que la empresa ofrece, asi como también su
contribucidn a la sociedad.

e Aspectos relativos al contrato laboral, tales como el horario, tiempos de
alimentacidn, beneficios, dias de pago, descansos, etc.

e Generalidades sobre la seguridad social y seguridad en su puesto de
trabajo, asi mismo, donde se encuentran ubicados los comedores, bafios,
salidas de emergencia, entre otros.

e Y por ultimo, lo concerniente a reglamentos, cddigos e instrucciones

existentes dentro de la organizacion.
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2.6.1.2.4. Induccidn especifica

“Es esta etapa se debe de brindar al nuevo colaborador toda la informacion
especifica de las actividades a desarrollar en su puesto de trabajo de manera
profunda’ (Baquero, 2005).

Este tipo de induccion es importante, ya que al nuevo colaborador se le debe

brindar una informacién clara, sencilla, completa e inteligente de las funciones a

desarrollar, como debe realizar dichas actividades y cudl serd el procedimiento

para ser evaluado individual y colectivamente.

Este tipo de induccidn generalmente la realiza jefe inmediato o el encargado del

area en la cual se desarrollara el nuevo colaborador.

Aqui se presentard la siguiente informacion:

Una breve introduccion de como serd entrenado para cumplir con sus
funciones, el responsable y los objetivos del programa.

La estructura especifica del puesto, la ubicacion del puesto mediante la
revision del organigramay de las personas con las que debe interactuar.
Realizar un pequefio recorrido por su puesto de trabajo para revision de
maquinas equipos, instalaciones, herramientas y materiales disponibles
para realizar sus actividades.

El manual de funciones del cargo a desarrollar definiendo con mayor
claridad las responsabilidades y funciones especificas del cargo, procesos
productivos, relaciones con otras areas, planes de contingencia, etc.

El panorama especifico de factores de riesgo que puedan existir en el lugar
de trabajo asi como también el mapa de riesgos y las medidas de control
que estan implantadas en la empresa para mantenerlos en niveles de baja
peligrosidad.

Las diferentes formas con las cuales se evaluara su desemperio, etc.
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El tiempo que dura un proceso de induccion va de acuerdo a las politicas internas
de cada empresa, pero, se recomienda que para que sea efectivo el proceso de
induccion, debe durar un maximo de quince dias, tiempo en el cual el colaborador

es capaz de realizar sus funciones de manera optima.

2.6.1.2.5. Etapas de la induccion

2.6.1.2.5.1. Presentacion

Aqui se presenta una informacion general acerca de la empresa. Algunos
aspectos relevantes a presentar son:

Vision panoramica de la organizacion.

Politicas generales del personal.

Indicaciones sobre disciplina.

Prestaciones a las que tiene derecho. (Baquero, 2005).

Esta etapa es importante porque al colaborador nuevo se le da a conocer las
caracteristicas fundamentales de la empresa, con la finalidad de que vaya

conociendo la organizacion mas a profundidad.

2.6.1.2.5.2. Introduccidn al puesto

“Incluye la orientacion general a todo el ambiente de trabajo. En general es todo
lo concerniente tanto a la induccion general como a la induccion especifica”
(Baquero, 2005).

Esta etapa es més aplicada al puesto de trabajo, en la cual al colaborador nuevo, se
le hace conocer el puesto de trabajo, los materiales, instrumentos 0 maquinas que

debe de utilizar para que cumpla las funciones que debe realizar diariamente.

2.6.1.2.5.3. Seguimiento

En esta etapa se realiza la evaluacion del colaborador por parte del
departamento de Talento Humano junto con el jefe o supervisor
inmediato. Durante las primeras semanas el supervisor trabaja con el
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nuevo colaborador para aclarar ciertas inquietudes o informacion
que el colaborador tenga y asi se asegure de manera eficaz su
integracion e el grupo de trabajo. (Baquero, 2005).

La aplicacion de esta etapa en las organizaciones permitira saber las primeras
impresiones del colaborador hacia la organizacion y a la vez, permitird despejar

ciertas inquietudes las cuales son normales en un nuevo colaborador.

2.6.1.3. Clima Laboral

El clima laboral es el conjunto de variables que inciden en la
percepcion que tienen las personas del lugar donde se desarrollan su
actividad laboral. Las variables pueden ser objetivas vy
matematizadas, pero la percepcion es una ecuacién personal de
caracteristicas subjetivas. Las personas toman en cuenta una
situacion de totalidad, sin tener en claro o en la conciencia de los
aspectos parciales. (Paredes, 2013: 3).

El clima laboral es el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad, esta
relacionado con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y
de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se
utilizan, con la propia actividad de cada uno. En las organizaciones el clima
laboral es una garantia plena de desarrollo y éxito para la organizacion y todos sus

colaboradores.

El personal de una organizacion con buen clima laboral, siente orgullo de trabajar
en ésta, ama su organizacion, garantiza el ahorro al dar buen uso y cuidado de las
cosas gue usa, en suma es una garantia plena para lograr los objetivos mas osados;
un colaborador refleja un buen estado de &nimo y la autoestima elevada segun el
tipo de empresa donde trabaja, posiblemente si procede de una organizacion cuyo
clima laboral es saludable, gozara de buena salud animica y mental, sera mas
positivo, optimista de la vida, sera tolerante a las adversidades, estara presto a
colaborar y ayudar a la gente, se sentira seguro de si mismo, sentird que su
organizacion lo engrandece, si procede de una organizacion cuyo clima laboral es

38



disfuncional, posiblemente puede ser mas irascible, amargado, con poca
tolerancia, se sentird frustrado, intolerante, predispuesto a enfermedades

psicosomaticas.

El Clima Organizacional se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo. Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los
trabajadores y causan repercusiones en el comportamiento laboral. EI Clima
Organizacional, es pues, una variante interviniente que media entre los factores
organizacionales y los individuales.

Las caracteristicas de la organizacion son relativamente estables en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una

misma organizacion.

2.6.1.3.1. Tipos de climas organizacionales

2.6.1.3.1.1. Clima tipo Autoritario - Explotador

“La direccion no tiene confianza en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente ” (Barroso, 2004).

Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmdsfera de miedo, de castigos,
de amenazas, ocasionalmente de recompensas, Y la satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad.

2.6.1.3.1.2. Clima tipo Autoritario — Paternalista

Es aquel en que la direccion tiene confianza condescendiente en sus
empelados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero otras se toman en los escalones
inferiores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados, sin embargo da la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. (Barroso,
2004).
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Un lider que hace participar a sus empleados en las decisiones empresariales
permite que ellos estén comprometidos y motivados. Los colaboradores se
sentirdn piezas importantes para la empresa logrando que los niveles de

desempefio laboral estén en lo mas alto.

2.6.1.3.1.3. Clima tipo Participativo - Consultivo

Es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la cima pero
se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas
en los niveles inferiores. Por lo general la direccion de los
subordinados tiene confianza en sus empleados, la comunicacion es
de tipo descendente, las recompensas, los castigos ocasionales, se
trata de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima. (Barroso,
2004).

El Clima Organizacional afecta el comportamiento y la percepcién del individuo
tanto dentro de la misma organizacion como en el cambio de una organizacién a
otra, si se tiene este tipo de clima dentro de una institucion vamos a tener

colaboradores satisfechos con su trabajo y con la empresa.

2.6.1.3.1.4. Clima tipo Participativo — Grupal

Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan diseminados

en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La direccion tiene plena confianza en sus empleados, las
relaciones entre la direccion y el personal son mejores, la
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados estan
motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.
(Barroso, 2004).

Este es buen clima laboral ya que permite la cohesion entre la autoridad y los
colaboradores, existe una buena comunicacion por lo que la toma de decisiones es

satisfactoria para las dos partes y de beneficio Gnico para la organizacion.
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Los diferentes climas laborales se dan por la percepcion que tienen los
colaboradores de los lideres y también por los comportamientos individuales de
cada colaborador, estos factores influyen mucho en el comportamiento de los
colaboradores, los cuales esperan tener un clima adecuado de trabajo para realizar

con eficacia las labores designadas.

2.6.2. Fundamentacion Tedrica. Variable Dependiente

2.6.2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de varias actitudes que
tiene un empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en
general. La moral industrial es un subproducto de un grupo y es éste
quien la genera. Tiene cuatro determinantes: sentimiento de
solidaridad del grupo, necesidad de una meta, progresos observables
hacia la meta y participacion individual en las tareas significativas
que sean necesarias para alcanzar la meta. La moral industrial puede
definirse como la posesion de un sentimiento por parte del empleado,
de verse aceptado y permanecer a un grupo de trabajadores,
mediante la adhesion a metas comunes y la confianza en convivencia
de esas finalidades. (Blum, y Naylor., 1977)

Un colaborador se sentird satisfecho laboralmente cuando éste se identifique con
la organizacion para la cual trabaja, generando una actitud optimista y motivadora
para que de esta manera, realice sus funciones, generando un buen clima laboral y

un desempefio excelente.

La actitud del trabajador frente a su propio trabajo, esta basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por

las percepciones que tiene el trabajador de lo que <deberian ser>.
La satisfaccion laboral es una respuesta afectiva, resultante de la relacion entre las

experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una

organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos.
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2.6.2.1.1. Satisfaccion general

Indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de

su trabajo.

2.6.2.1.2. Satisfaccion por facetas

Grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo:
reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervisién recibida,
comparfieros del trabajo, politicas de la empresa. La satisfaccion laboral estd

relacionada al clima organizacional de la empresa y al desempefio laboral.

2.6.2.1.3. Modelo tentativo de factores determinantes de satisfaccion laboral

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
consideramos que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral
son:

e Reto del trabajo

e Sistema de recompensas justas

e Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

La satisfaccion en el trabajo es una actitud relevante generalizada de un individuo
mas no una actitud especifica sobre factores que pueden ser determinantes en su
trabajo, es decir, que un trabajador que tiene un inestable estado emocional
pueden tener dificultades considerables para ajustarse a su puesto de trabajo y por

ende, pueden sentirse insatisfechos en ese puesto.

2.6.2.1.4. La satisfaccion y el desempefio en el trabajo

Muchos estudios realizados en los afios cincuenta y sesenta plantean
que un trabajador contento es un trabajador productivo, sin embargo,
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en la década de los noventa se realizaron otros estudios que
discrepan lo expuesto anteriormente, ya que aunque confirman la
existencia de una relacion positiva entre satisfaccion y desempefio, se
plantea que la correlacion no es tan alta y que otro tema importante a
tratar es la causalidad entre estas dos variables, y segin los estudios
realizados indican que, el desempefio conduce a la satisfaccion y no
alainversa. (Blum, y Naylor., 1977)

Al realizar un buen trabajo se obtiene una sensacion intrinseca de bienestar y
suponiendo que la empresa recompense la productividad, mientras mayor sea esa
recompensa y si el colaborador la considera justa, mayor serd el grado de
satisfaccion que experimente el colaborador en su puesto de trabajo porque cree

que esta recibiendo la recompensa apropiada y por ende el esfuerzo sera mayor.

Se puede decir que existe una determinada correlacion entre satisfaccion vy
desempefio, pero en sentido positivo, ambos van de la mano y es como si actuaran
en circulo, si un colaborador rinde de manera efectiva, obtendra una recompensa,
lo que generaré en él una actitud positiva hacia el trabajo y mediante ello, seguira
trabajando de manera efectiva.

2.6.2.2. Motivacion

La motivacién es, en sintesis, 1o que hace que un individuo actle y se
comporte de una determinada manera. ES una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion se encauza
la energia. (Solana, 1993).

Es importante estar motivados si se esta trabajando en una empresa, ya que Si
existe la motivacion, se desempefiard un trabajo eficiente, lo cual, las empresas de
hoy buscan en los colaboradores que ingresan a sus instalaciones a prestar sus
servicios, buscan resultados, y eso solo lo conseguiremos si la motivaciéon se

encuentra presente.

Podemos apreciar que la motivacion es un proceso 0 una combinacion de

procesos, que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas.
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En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como

los inconscientes.

Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen un nivel de motivacion
primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales, como
respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales,
como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho

antes de plantearse los secundarios.

El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefié una jerarquia
motivacional en seis niveles que, segun él explicaban la
determinacion del comportamiento humano. Este orden de
necesidades seria el siguiente: fisiologicas, de seguridad, amor y
sentimientos de pertenencia, prestigio, competencia y estima social,
autorrealizacion, curiosidad y necesidad de comprender el mundo
circundante. (Solana, 1993).

Con lo anterior expuesto, el colaborador ha llegado a un desarrollo personal y
profesional para la ejecucion de cualquier actividad y, por tanto, también lo es
para el desempefio de sus tareas en el contexto laboral. En este ambito, las
empresas tratan de motivar a sus empleados para que inviertan esfuerzo e interés
en la realizacion de su trabajo. Si el trabajador, gracias a su trabajo, encuentra
satisfechas sus propias necesidades y deseos, se implicara ain mas en las tareas y

generara un buen clima laboral a su alrededor.

2.6.2.2.1. Teorias de la motivaciéon laboral

Estas teorias analizan qué elementos o factores motivan a las personas a trabajar.

Algunas de las méas destacadas son:

La jerarquia de las necesidades de Maslow postula que:

1. Cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:
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Fisioldgicas: como alimento, agua, temperatura adecuada, sexo, vivienda
etc.

De seguridad: como estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc.
Sociales: como amistad, afecto, vinculacion social, interaccion, amor, etc.
Estima: tanto autoestima, como posicidn, reconocimiento externo.
Autorrealizacion: como llegar a ser lo que es capaz de ser de forma

continuada.

Cuando una de estas necesidades estd notable aungque no plenamente
satisfecha, deja de motivar, y sera la siguiente mas elevada de la jerarquia

la que motive.

No entrara en juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente

satisfecha la inmediatamente inferior.

La implicacion practica mas evidente de estos postulados es que habra que saber

en qué nivel de la jerarquia se encuentra una persona para motivarla eficazmente.

2.6.2.2.2. Teoria X-Y de McGregor

Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de ver a los seres
humanos: una basicamente negativa, nombrada teoria X y otra
basicamente positiva, nombrada teoria Y. Después de ver la manera
en la cual los gerentes trataban con sus empleados, McGregor
concluyo que la vision del gerente acerca de la naturaleza de los seres
humanos esta en cierto agrupamiento de supuestos y que él tiende a
moldear su comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con
estas suposiciones. (Solana, 1993).

De acuerdo con la teoria X, las cuatro premisas adoptadas por los gerentes son:

A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y, siempre que sea
posible, trataran de evitarlo.
Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o
amenazados con castigos para lograr las metas.
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e Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran direccion formal
siempre que sea posible.
e La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los

demas factores asociados con el trabajo y mostraran muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de los seres

humanos, McGregor listo las cuatro suposiciones positivas que Ilamo teoria Y:

e Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o
jugar.

e La gente ejercitara la autodireccion y el autocontrol si estan
comprometidos con sus objetivos.

e La persona promedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la

responsabilidad.

La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente dispersa en
toda la poblacion y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquellos que

tienen puestos gerenciales.

2.6.2.3. Desempefio laboral

“Desemperio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su
idoneidad” (Manjarres, 2009).

En el desempefio laboral se manifiestan las competencias laborales alcanzadas, y
se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores del
colaborador, los mismos que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan,
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.
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“El desemperio laboral se refiere a los resultados que una persona logra
mediante la ejecucion de una actividad, es decir, al grado de éxito con que un
empleado cumple con su responsabilidad” (Mondy, 2008).

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad), el comportamiento de la
disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las
normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de
determinadas ocupaciones o cargos Yy por ultimo, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio

laboral y la idoneidad demostrada.

Sin duda uno de los aspectos mas importantes y basicos para que una empresa
pueda alcanzar un nivel de competitividad, es poder obtener una integracion
eficiente de las personas que en ella laboran con los recursos fisicos y materiales
necesarios. Buscar continuamente la integracion de los colaboradores para el
maximo aprovechamiento de sus capacidades, la satisfaccion de las necesidades
humanas y el mantenimiento de las relaciones cordiales entre todo el personal, ha
sido una de las premisas que permite ser competitivos tanto en el &mbito nacional

como en el &mbito internacional.

La calidad de los productos o servicios de cualquier empresa esta sustentada en la
capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de trabajo, y para
poder lograrlo, se necesita contar con personas motivadas y capacitadas para
desarrollar un buen trabajo.

2.6.2.3.1. Valores base para un desempefio de excelencia

A continuacién se mencionan algunos de los valores culturales deseables que son

la base de un desempefio de excelencia para cualquier trabajador:
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2.6.2.3.1.1. Puntualidad

“Llegar temprano al lugar de trabajo es una accién de respeto a las personas con
las cuales interactuamos y solo el principio de un buen dia laboral” (Mondy,
2008).

La puntualidad es sindbnimo de respeto hacia los colaboradores, también con ello,
el colaborador demuestra su interés por su trabajo y su compromiso con la

empresa para la cual labora.

2.6.2.3.1.2. Enfoque hacia el Cliente

“Significa centrarse en la satisfaccion del cliente interno y externo. Esforzarse en
comprender el negocio del cliente, anticiparse a sus necesidades y proporcionar
soluciones adecuadas y convenientes para todos. Hace propios los problemas del
cliente y los soluciona” (Mondy, 2008).

Esta competencia es muy importante la cual, deben poseer los colaboradores que
brindan servicios, ya que permite saber con anticipacién cuales son las
necesidades de los clientes para tratar de satisfacerlas lo mas rapido posible y de

una manera cordial, de modo que ese cliente sea fiel a institucion.

2.6.2.3.1.3. Enfoque Empresarial

Significa actuar como duefio dentro del alcance de su rol y
responsabilidades. Inicia acciones para lograr beneficios o ventajas,
administrando de modo efectivo los riesgos asociados. Genera
soluciones creativas e innovadoras para solucionar los problemas del
trabajo y apoya constructivamente las ideas de los otros. (Mondy,
2008).

Significa que el colaborador estd comprometido con la organizacién porque hace
de su trabajo una diversion, gestiona de manera efectiva su trabajo, plantea
estrategias de solucion a los problemas, trabaja con vision y apoya a sus

compafieros en la consecucion de objetivos empresariales.
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2.6.2.3.1.4. Orientacién al Crecimiento

“Significa buscar constantemente expandir y diversificar sus conocimientos y
capacidades para realizar un aporte a la empresa cada vez mas eficaz y eficiente.
Aprovecha los recursos de capacitacién y oportunidades de aprendizaje y
estimula a los demds a hacer lo mismo” (Mondy, 2008).

Cuando las personas acttan en forma consistente y estan dispuestas a superarse
constantemente, sumados los recursos necesarios, se puede ser competitivo en
cualquier &mbito. Esto exige un esfuerzo constante por ser responsable, enfocado
en el cliente, consciente de los costos, con mentalidad empresarial, empoderado y

orientado al crecimiento.

2.6.2.3.2. Competencias para un desempefio laboral eficiente

El autor en su obra Evaluacion del Desempefio Empresarial nos plantea las

siguientes competencias para un desempefio laboral eficiente:

2.6.2.3.2.1. Adaptabilidad

Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y
con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

2.6.2.3.2.2. Comunicacién

Se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya
sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el lenguaje
o terminologia a las necesidades del (los) receptor (es). Al buen
empleo de la gramatica, organizacion y estructura en
comunicaciones.

2.6.2.3.2.3. Iniciativa
Se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar

situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que
toma para lograr objetivos més alla de lo requerido.
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2.6.2.3.2.4. Conocimientos

Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos Yy/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y
tendencias actuales en su &rea de experiencia.

2.6.2.3.2.5. Trabajo en Equipo

Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la
organizacion, contribuyendo y generando un ambiente arménico que
permita el consenso.

2.6.2.3.2.6. Estandares de Trabajo

Se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares
de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que
permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

2.6.2.3.2.7. Desarrollo de Talentos

Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades vy
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades
de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y
futuros.

2.6.2.3.2.8. Potencia el Disefio del Trabajo

Se refiere a la capacidad de determinar la organizacion y estructura
mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de reconfigurar
adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de las personas.

2.6.2.3.2.9. Maximiza el Desempefio

Se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el
desemperio de manera objetiva. (Manjarres, 2009).

Corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que
una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Una cultura vigorosa es

una poderosa fuerza que impulsa a un desempefio uniformemente sobresaliente.

Los trabajadores con alto rendimiento, independientemente de la profesion u

ocupacion a que se dediquen, comparten un conjunto de caracteristicas comunes y
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que, afortunadamente, un trabajador normal puede desarrollar un maximo

rendimiento emulando estos rasgos compartidos.

2.7. Hipdtesis

El Sindrome del Boreout incide en el Desempefio Laboral de los colaboradores

del hospital Yerovi Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.

2.8. Seflalamiento de variables

2.8.1. Variable independiente:

El Sindrome del Boreout.

2.8.2. Variable dependiente:
El Desempefio Laboral.
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

3.1.1. Enfoque Cualitativo

La presente investigacion se basa en un enfoque cualitativo porque nos permite
recoger informacién subjetiva y obtener una serie de datos que permitan mejorar
las situaciones dentro de la institucion mediante la utilizacién de diferentes

métodos o herramientas como las encuestas o las entrevistas.

3.1.2. Enfoque Cuantitativo

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo porque la informacion que
obtenemos de nuestras variables de estudio, la podemos transformar en nimeros o
cantidades numéricas con el fin de obtener un resultado para comprender el

problema de una manera global y asi poder establecer una solucion al problema.
3.2. Modalidad bésica de la investigacion

3.2.1. De campo

Es una modalidad de campo porque se recopil6 la informacion necesaria con la
ayuda de los colaboradores de la empresa, a través de preguntas directas a los

mismos de manera que permitira recolectar y registrar datos referentes al

problema y tener un contacto directo con la realidad del objeto en estudio.

52



3.2.2. Bibliografica documental

Es una modalidad bibliografica documental porque para la presente investigacion
se recopil6 informacidn de libros, textos, publicaciones y tesis, las cuales permiten

el sustento de éste trabajo investigativo.

3.3. Niveles de investigacion

3.3.1. Exploratorio

Es exploratoria porque el objetivo es examinar, explorar y buscar todo lo
concerniente con el problema objeto de estudio, el cual ha sido poco estudiado o
que no ha sido abordado antes ya que existen guias no investigadas e ideas
vagamente relacionadas con El Sindrome del Boreout y el Desempefio Laboral, y
asi, tener una idea clara de la realidad y proponer alternativas adecuadas para

solucionar el problema.

3.3.2. Descriptivo

La investigacion también es de tipo descriptiva, ya que nos ayuda a analizar el
problema en toda su dimensién partiendo del paradigma critico-propositivo que
toma el investigador, logrando de esta manera describir las causas, el desarrollo y
las consecuencias que produce el Sindrome del Boreout en el Desempefio Laboral
y de esta manera intervenir en todo el contexto del problema de estudio para

aportar con estrategias de solucion para el mismo.

3.3.3. Correlacional

Los estudios correlacionales miden las dos o0 més variables que se pretende ver si
estan o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion.
La investigacidon Correlacional aportara en el sentido de ayudar a medir la relacion
que existe entre: la variable independiente como es El Sindrome del Boreout, y la

variable dependiente el desemperio laboral, para determinar el grado de incidencia
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de la una variable sobre la otra y asi poder establecer estrategias de prevencion

para que no suscite el problema.

3.3.4. Explicativo

La investigacion serd de caracter explicativo ya que ademas de describir el
fendmeno, trata de buscar el comportamiento de las variables acercandonos a la
realidad del problema para poder encontrar las causas del mismo y dar una

solucion al problema.

3.4. Poblacion

3.4.1. Poblacioén

En la siguiente investigacion se toma en consideracion los siguientes

colaboradores que a continuacion detallo en la siguiente tabla.

POBLACION FRECUENCIA PORCENTAJE
Colaboradores del
Hospital Yerovi 117 100
Mackuart
TOTAL 117 100

Cuadro N° 1 Poblacién
Fuente: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado: Granda Gualpa Darwin Patricio

La poblacion con la que se trabajara la presente investigacion serd con una
poblacion finita de 117 personas que estan directamente involucrados con el

desempefio laboral del hospital Yerovi Mackuart.
3.4.2. Muestra.

Para la presente investigacion se trabajard con el universo sin la necesidad de

trabajar con una muestra especifica.
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3.5. Operacionalizacion de variables

3.5.1. Variable independiente: Sindrome del Boreout

. TECNICASE
CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS
INSTRUMENTOS
;Se siente fatigado o aburrido en su
i0?
Fatiga. puesto de trabajo*
Repudio. » ¢Usted se  siente  desmotivado
El Sindrome de Boreout se define . Desesperacion. demostrando indiferencia en el
como una condicién relacionada PRI . . cumplimiento de las tareas asignadas?
- Indiferencia.
con el aburrimiento, el .
. , . . . Desmotivacion. ) .
desinterés y la infra-exigencia, . ¢Las tareas asignadas son
. Desinterés. Desgano. s .
lo cual genera conflictos a la insignificantes para usted realizarlas ? | Encuesta.

poblacién trabajadora asi como

Insignificante.

pérdidas  cuantiosas a las , . ¢Siente  usted que la empresa
. Infra-exigencia. Desaprovechado. -
empresas y que tiene como desaprovecha sus conocimientos Yy
: ., Escaso. . . .
consecuencias la depresion y falta habilidades, debilitando la competencia
de autoestima. . laboral?
Conflictos. Descontento.

Descoordinacion.
Desconfianza.

¢La empresa genera un ambiente de
confianza y seguridad fortaleciendo la
estabilidad laboral?

Cuestionario.

Cuadro N° 2 Operacionalizacion de variables (V.1.)
Fuente de Informacion: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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3.5.2. Variable Dependiente: Desempeiio laboral

un empleado cumple con
su responsabilidad.

Responsabilidad.

Satisfaccion.

Compromiso.
Obligaciones.
Decisiones.

¢Se siente comprometido con la
institucion en la que labora?

¢Las ideas que Ud. aporta son tomadas
en cuenta para la toma de decisiones
organizacionales?

. TECNICAS E
CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS INSTRUMENTOS
Rendimiento. ¢Considera que el sitio donde realiza sus
Solucién. funcion_es redne _Ias c_on_diciones
Efecto. necesarias para un mejor rendimiento?
) Resultados. . ¢La empresa realiza actividades como
El desempefio laboral se Cumplimiento. capacitaciones, pausas activas, entre
refiere a los resultados Realizacion. otras, contribuyendo a su desarrollo
que una persona logra | Ejecucion. Proceso. profesional?
mediante la ejecucion de Encuesta
una actividad, es decir, al Logro. ¢Existen reconocimientos cuando se ha Cussti -
grado de éxito con que | Exito. Reconocimiento. cumplido con éxito las tareas asignadas? | ~UeStONAMOo-

Cuadro N° 3 Operacionalizacion de variables (V.D.)

Fuente de Informacion: Hospital Yerovi Mackuart
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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3.6. Técnicas e instrumentos

La encuesta con el instrumento cuestionario estructurado, es utilizada como
técnica de recoleccion de informacion, de esta manera, los informantes responden
por escrito a preguntas cerradas enfocdndose en aspectos relacionados con las
variables: independiente y dependiente, aplicado a los colaboradores del Hospital

Yerovi Mackuart.

3.6.1. La encuesta

La encuesta se caracteriza por ser una técnica que admite la recoleccion de datos
mediante un cuestionario elaborado con preguntas escritas, redactadas con
claridad y precision para obtener informacién relevante sobre el Sindrome del
Boreout y el Desempefio Laboral, facilitando la evaluacion de los resultados por

métodos estadisticos.

3.6.2. El cuestionario

El cuestionario en el presente trabajo es considerado como un instrumento
utilizado para recabar, cuantificar, universalizar, comparar la informacion
recolectada para obtener informacion veraz relacionada con las variables de
estudio analizando el comportamiento, actitudes, caracteristicas de las personas

que laboran en el Hospital Yerovi Mackuart.

Se caracteriza por que permite llegar a un mayor numero de participantes,
facilitando ademas el analisis de la informacion variando de acuerdo con las

disciplinas y las necesidades de cada investigacion.

3.6.3. Validez y confiabilidad

e La validez, de los instrumentos se realiza fundamentandose en el criterio
de expertos, verificAndose que procedimientos empleados en la

investigacion estan en armonia con el objetivo del estudio.
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e La confiabilidad es una medida de estabilidad del cuestionario,

considerado un instrumento de medicion que es aplicado a un mismo

grupo de personas, después de un periodo determinado de tiempo,

dandonos similares resultados.

3.7. Recoleccién de la informacion

Para el proceso de recoleccion, procesamiento analisis e interpretacion de la

informacidn del informe final se realizara de la siguiente manera:

PREGUNTAS

EXPLICACION.

¢Para qué?

Determinar la incidencia del Sindrome del
Boreout en el Desempefio Laboral de los
colaboradores del hospital Yerovi Mackuart del
canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.
Identificar las causas que produce el Sindrome
del Boreout en los colaboradores del hospital
Yerovi Mackuart.

Analizar el desempefio laboral de los
colaboradores de Hospital Yerovi Mackuart del
canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.
Proponer una alternativa de solucion al
problema: el sindrome del boreout y
desempefio laboral de los colaboradores del

Hospital Yerovi Mackuart

¢A qué personas u objetos?

A los 117 colaboradores del hospital Yerovi
Mackuart del cantén Salcedo, provincia de

Cotopaxi

¢ Sobre qué aspectos?

El Sindrome del Boreout

Desempefio Laboral.

¢ Quién?

Investigador: Darwin Patricio Granda Gualpa
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¢Cuando? En el mes de Julio de 2015.

¢Lugar de recoleccion de la ) )
) y En el Hospital Yerovi Mackuart.
informacion?

Una vez , la prueba piloto

. Encuestas y fichas de observacion al universo
¢Cuantas veces? )
de estudio

o . Técnicas. Encuesta
¢ Qué técnica de recoleccion? _ ]
Instrumento. Cuestionario

¢Con que? Mediante un cuestionario estructurado

¢En qué situacion? En las favorables para obtener datos fidedignos.

Cuadro N° 4 Recoleccion de la informacién
Fuente: Operacionalizacion de variables.
Elaborado: Granda Gualpa Darwin Patricio

3.8. Plan para el procesamiento y analisis

Los datos recogidos se transformaron siguiendo ciertos procedimientos:

e Revision vy analisis de la informacidn recogida, realizacién de la limpieza,
correccion de errores, correccion en redaccion, clarificacion en las
interrogantes.

e Tabulacion de los cuadros segun las variables, la hipotesis representandose
graficamente, para un posterior andlisis de los resultados estadisticos de
acuerdo a los objetivos e hipotesis planteada interpretandose los resultados
con el apoyo del marco tedrico, encaminandose a la comprobacion y
verificacion de la hipdtesis, establecimiento de conclusiones y

recomendaciones.
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3.9. Analisis e Interpretacion de Resultados

e Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco tedrico, en el

aspecto pertinente.

e Comprobacién de hipdtesis, para posteriormente establecer las

conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

Encuesta aplicada a los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del
canton salcedo, provincia de Cotopaxi.
Pregunta N° 1: ¢ Se siente fatigado o aburrido en su puesto de trabajo?

Cuadro N2 5 Aburrido

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 29 25
A veces 33 28
Nunca 5 47
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Gréfico N2 5 Aburrido

25%

47%

28%

B SIEMPRE mWAVECES m NUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 25% afirma que siempre siente fatiga o siente aburrimiento en su puesto de
trabajo, el 28% expresan que a veces, mientras que 55 colaboradores que
corresponden al 47% manifiestan que nunca.

Interpretacion:

La mayoria de colaboradores no se sienten aburridos en sus puestos de trabajo
demostrando sus habilidades y una buena actitud en la ejecucién de sus funciones
para lograr los objetivos planteados; por otro lado, el estar a veces aburrido es un
indicador que permite entender que algo esta pasando dentro de la organizacion,
permitiendo que los colaboradores brinden un servicio ineficiente; y el otro

porcentaje siempre esta aburrido demostrando desinterés hacia el trabajo.
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Pregunta N° 2: (Usted se siente desmotivado, demostrando indiferencia en el

cumplimiento de las tareas asignadas?

Cuadro N2 6 Indiferencia

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 10 8
A veces 37 32
Nunca 70 60
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 6 Indiferencia

8%

32%

60%

B SIEMPRE ®AVECES mNUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 8% de encuestados expresan que siempre estan desmotivados demostrando
indiferencia cuando realizan las labores diarias en la institucion, el 32% indican
que a veces; y, el 60% de los colaboradores manifiestan que nunca.
Interpretacion:

Un mayor porcentaje de colaboradores expresa que nunca estan desmotivados
transmitiendo una actitud positiva contribuyendo a un adecuado clima laboral; el
otro porcentaje indica que a veces existe indiferencia en la ejecuciéon de las
labores, limitando el ejercicio de sus capacidades; y un porcentaje minimo
exterioriza que siempre estan desmotivados demostrando apatia o desagrado a la

hora de cumplir con su trabajo ofreciendo un deficiente servicio.
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Pregunta N° 3: ¢ Las tareas asignadas son insignificantes para usted realizarlas?

Cuadro N2 7 Tareas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 26 22
A veces 25 21
Nunca 66 57
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Gréfico N2 7 Tareas

22%

57%
21%

B SIEMPRE mWAVECES m NUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 22% manifiestan que siempre resulta insignificante realizar las tareas
asignadas; el 21% expresan que a veces; mientras que, el 57% manifiestan que
nunca.

Interpretacion:

Evidenciamos que en la institucion la mayoria de colaboradores expresan que las
tareas asignadas son significativas porque las realizan de manera eficiente
aplicando sus conocimientos y habilidades, cumpliéndolas con responsabilidad;
mientras que, un menor porcentaje indican que las tareas que le asignan siempre
son insignificantes deduciendo que no requieren el maximo esfuerzo tanto fisico
como mental realizarlas sintiéndose desaprovechados e ineficientes; el otro
porcentaje indica que a veces le resulta insignificante las tareas asignadas,

generando un ambiente hostil entre los comparieros de trabajo.
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Pregunta N° 4: (Siente usted que la empresa desaprovecha sus conocimientos y

habilidades, debilitando la competencia laboral?

Cuadro N2 8 Desaprovechado

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 40 34
A veces 37 32
Nunca 40 34
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Graéfico N2 8 Desaprovechado

32%

B SIEMPRE MWAVECES m NUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 34% manifiesta que siempre se sienten desaprovechados profesionalmente; el
32% del personal a veces; vy, el 34% de colaboradores expresan que nunca.
Interpretacion:

Claramente podemos notar que existe igual porcentaje de colaboradores
desaprovechados y no desaprovechados, los primeros sienten que con las
funciones que ejercen, la escases de insumos y la utilizacion de herramientas y el
insuficiente conocimiento, no llegan a demostrar toda su capacidad profesional
para desarrollar sus actividades; y, mientras que el segundo grupo expone que
posee las aptitudes y facilidades para realizar sus funciones y poder demostrar

toda su capacidad laboral.
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Pregunta N° 5: ¢La empresa genera un ambiente de confianza y seguridad

fortaleciendo la estabilidad laboral?

Cuadro N2 9 Ambiente de confianza

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 32 27
A veces 43 37
Nunca 42 36
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 9 Ambiente de confianza

27%

36%

37%

ESIEMPRE ®AVECES mNUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:
El 27% manifiesta que la empresa siempre les genera un ambiente de confianza y
seguridad; el 37% afirman que a veces, mientras que, el 36% consideran que

nunca.

Interpretacion:

Podemos observar que existe una similitud entre los porcentajes a veces y nunca,
entendiendo que los colaboradores no desarrollan la confianza y seguridad
necesaria para el cumplimiento de actividades, generando un ambiente de
incertidumbre; mientras que un menor porcentaje siempre sienten la confianza, el

apoyo Y la valoracion necesaria que permite el fomento de la estabilidad laboral.
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Pregunta N° 6: ¢Considera que el sitio donde realiza sus funciones redne las

condiciones necesarias para un mejor rendimiento?

Cuadro N2 10 Condiciones necesarias

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 25 21
A veces 67 S7
Nunca 25 21
Total. 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 10 Condiciones necesarias

21% 22%

57%
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Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 21% exterioriza que siempre el lugar de trabajo es el adecuado para ejercer sus
funciones; el 57% de los encuestados, manifiestan que a veces; y, el 21% expresa
gue nunca.

La mayoria de colaboradores expresan que las condiciones que ofrece la
institucion para que rindan mejor, a veces es la adecuada, generando baja
autoestima, incertidumbre y estrés en los colaboradores; el otro porcentaje expresa
que las condiciones de la empresa nunca permite rendir mejor transmitiendo
inseguridad 'y molestias; un menor porcentaje considera que siempre,
fortaleciendo un mejor rendimiento demostrando todas sus capacidades en toda la

jornada laboral.
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Pregunta N° 7: ;La empresa realiza actividades como capacitaciones, pausas activas,

entre otras, contribuyendo a su desarrollo profesional?

Cuadro N2 11 Actividades

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 33 28
A veces 57 49
Nunca 27 23
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 11 Actividades
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Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 28% de encuestados afirman que siempre existen actividades que contribuyen a
su desarrollo profesional, el 49% manifiestan que a veces; mientras que el 23%
expresan que nunca.

Interpretacion:

La mayoria de colaboradores expresan que a veces las actividades que realiza la
institucién  contribuyen a su desarrollo profesional aumentando sus
conocimientos; el otro porcentaje expresa que siempre, fortaleciendo las
capacidades para el logro de objetivos y, la minoria manifiesta que las actividades
nunca contribuyen a su desarrollo profesional porque no llegan a satisfacer sus

expectativas.
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Pregunta N° 8: ¢Existen reconocimientos cuando se ha cumplido con éxito las tareas

asignadas?
Cuadro N2 12 Reconocimientos
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 11 9
A veces 31 26
Nunca 75 64
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 12 Reconocimientos
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Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 9% de los colaboradores expresan que siempre existen reconocimientos cuando
se cumplen con éxito las tareas asignadas; el 26% manifiestan que a veces, v el
64% afirman que nunca.

Interpretacion:

La mayoria de encuestados indica que no existen reconocimientos cuando se
cumplen con éxito las tareas generando en los colaboradores un insuficiente
compromiso con la empresa, demostrando un ineficiente servicio al cliente y bajo
desempefio laboral; el otro porcentaje expresa que a veces existen
reconocimientos condicionando el compromiso con la empresa; y, la minoria
indica que siempre existen reconocimientos, alcanzando la satisfaccion laboral ya

que desarrollan todo su potencial.
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Pregunta N° 9: ¢ Se siente comprometido con la institucion en la que labora?

Cuadro N2 13 Compromiso

ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 64 55
A veces 24 21
Nunca 29 25
Total. 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Graéfico N2 13 Compromiso
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Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:
64 personas que corresponde al 55% consideran que siempre estan
comprometidos con la institucion; el 21% dicen que a veces; y, 29 personas que

representa el 25% expresan que nunca estan comprometidos con el Hospital.

Interpretacion:

Como se observa en el grafico, la mayoria de colaboradores siempre estan
comprometidos con la institucion, generando un buen clima laboral aumentando
el sentido de pertenencia y la adaptacion del colaborador en la institucion; el
menor porcentaje a veces se siente comprometido disminuyendo las capacidades
de desemperfiarse mejor en su trabajo; y, el otro porcentaje nunca, condicionando
el servicio de excelencia desfavoreciendo en el liderazgo y en sentido de

pertenencia y compromiso entre empresa-colaborador.
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Pregunta N° 10: ¢Las ideas que Ud. aporta son consideradas para la toma de decisiones
organizacionales?

Cuadro N2 14 Ideas

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 21 18
A veces 60 o1
Nunca 36 31
Total 117 100

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Grafico N2 14 Ideas

18%

31%

51%

B SIEMPRE BWAVECES & NUNCA

Fuente: Colaboradores Hospital Yerovi Mackuart Salcedo.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Anélisis:

El 18% de colaboradores manifiestan que sus ideas siempre son consideradas; el
51% expresan que participan en la toma de decisiones; y, el 31% dicen que nunca.
Interpretacion:

La mayoria de colaboradores manifiestan que a veces las ideas que aportan son
consideradas para la toma de decisiones, generando un sentimiento de
incertidumbre, no son parte de la solucion del problema y resolucion de
conflictos; el otro porcentaje indica que nunca son consideradas sus ideas,
produciendo apatia, haciéndoles sentir ineficaces en la empresa disminuyendo su
autoestima; mientras que la minoria expresa que sus ideas siempre son
consideradas haciéndoles sentir importantes con su aporte, generando en ellos un

sentido de pertenencia, elevando sus niveles de creatividad e intuicion.
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4.1. Verificacion de la hipdtesis

El contraste de la Chi cuadrado se va a convertir en la prueba que determine la

existencia de dependencia entre las variables analizadas.

Para saber si este valor es elevado habria que comprobarlo con el valor de las
tablas estadisticas de este contraste, considerando un nivel de confianza del 95%
y los grados de libertad correspondientes.

4.2. Modelo Logico

Hipotesis nula:

Ho: El sindrome del boreout no incide en el desempefio laboral de los
colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo, provincia de

Cotopaxi.

Hipotesis alternativa:

Ha: El sindrome del boreout si incide en el desempefio laboral de los
colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo, provincia de
Cotopaxi.

4.3. Modelo Matemaético

Ho:O=E
Ha: O #E

4.4. Modelo Estadistico
(fO — fE)?
2 _
X" = z fE
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4.4.1. Nivel de Significacion

a=0.05

95% de Confiabilidad

4.4.2. Formula de la Chi- Cuadrado
(fO - fE)?
2 __
X" = Z fE

4.4.3. Formula de los grados de libertad

Gl = (f-1) (c-1)

Doénde:

X? = Cantidad elevada al cuadrado.
Y = Sumatoria.

fo = Frecuencia observada.

fe = Frecuencia esperada.
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4.4.4. Recoleccidn de datos y calculos estadisticos

Cuadro N°, 15. Frecuencias Observadas

PREGUNTAS Siempre A veces Nunca TOTAL
Pregunta No. 1:
¢Siente usted que la
empresa desaprovecha
sus conocimientos y 40 37 40 117
habilidades,
debilitando la
competencia laboral?
Pregunta No 2: ¢(La
empresa genera un
ambiente de conflgnza 30 43 42 117
y seguridad
fortaleciendo la
estabilidad laboral?
Pregunta No. 3
¢Considera que el sitio
donde realiza sus
funciones relne las 25 67 25 117
condiciones necesarias
para un mejor
rendimiento?
Pregunta No. 4
¢Existen
reconocimientos 11 31 75 117
cuando se ha cumplido
con éxito las tareas
asignadas?
SUBTOTALES 108 178 182 468

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.
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Cuadro N°. 16. Frecuencias Esperadas

PREGUNTAS Siempre A veces Nunca TOTAL

Pregunta No. 1:
¢Siente usted que la
empresa desaprovecha

sus conocimientos y 27 45 46 117
habilidades,
debilitando la

competencia laboral?

Pregunta No 2: ¢(La
empresa genera un
ambiente de confianza
y seguridad
fortaleciendo la
estabilidad laboral?

27 45 46 117

Pregunta No. 3
¢Considera que el sitio
donde realiza sus
funciones reune las 27 45 46 117
condiciones necesarias
para un mejor
rendimiento?

Pregunta No. 4
¢Existen
reconocimientos

. 27 45 46 117
cuando se ha cumplido
con éxito las tareas
asignadas?
SUBTOTALES 108 178 182 468

Fuente: Encuestas
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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4.4.5. Calculo de X2

Cuadro N°. 17. Célculo de X%

FO FE (O -E) (O-E? | (O-E)E
32 27 5 25 0,93
43 45 -2 4 0,09
42 46 -4 16 0,35
40 27 13 169 6,26
37 45 -8 64 1,42
40 46 -6 36 0,78
25 27 -2 4 0,15
67 45 22 484 10,76
25 46 21 441 9,59
11 27 -16 256 9,48
31 45 -14 196 4,36
75 46 29 841 18,28
468 472 -4 2536 62,44

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

4.4.6. Zona de rechazo de la hipotesis nula

4.4.6.1. Grado de libertad (gl)

gl=(c-1)(f-1)
gl=(3-1)(4-1)
gl= 2x3

gl= 6
X?t=12,5916
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Distribucion Chi Cuadrado x2

Cuadro N. 18. Distribucién Chi Cuadrado Calculado

vip 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

1 10,8274 9,1404 7,8794 6,6349 5,0239 3,8415 2,7055

2 13,8150 | 11,9827 10,5965 9,2104 7,3778 5,9915 4,6052

3 16,2660 | 14,3202 12,8381 11,3449 9,3484 7,8147 6,2514

4 18,4662 | 16,4238 14,8602 13,2767 11,1433 9,4877 7,7794

5 20,5147 | 18,3854 16,7496 15,0863 12,8325 11,0705 9,2363

6 22.457 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 | 10,6446

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Para un nivel de significacion x= 0.05, trabajando con tres filas (siempre, a veces,
nunca) y cuatro columnas (dos preguntas de la variable independiente y dos de la
variable dependiente), aplicando la formula gl = (f-1)*(c-1); se obtiene 6,

observandose en la tabla de distribucion el chi cuadrado

Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado: 62,44
Valor de la tabla: 12,5916

Es decir:
Chi cuadrado real: 62,44
Chi-cuadrado tedrico: 12,5916
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4.4.7. Zona de rechazo de la hipotesis nula

A
! Zona de Aceptacion. (H1)
Zona de Rechazo (H0)
( 5 10, 20 30 40 50 60| 70
X2t = 12,5916 X% = 62,44

Gréfico N°. 15. Zona de aceptacion de la Hipotesis
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

4.4.8 Regla de decision

R (Ho) si X% > X%
Es decir X% = 62,44 > X% = 12,5916

4.4.9. Decisidon Estadistica

Con 6 grados de libertad y 95% de confiabilidad la X2 es de 62,44 este valor cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (Ho) por ser superior a X% que es de
12,5916 por lo tanto de acepta la hipétesis alterna (Ha).

El chi cuadrado real Ho=62,44 es mayor que el chi cuadrado tedrico Ha=12,5916
por lo tanto, aceptamos la hipdtesis alternativa: EI Sindrome del Boreout si incide
en el Desemperfio Laboral de los colaboradores del hospital Yerovi Mackuart del
canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

A través del trabajo investigativo se ha podido evidenciar la existencia del
sindrome del boreout en los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart
del canton Salcedo, incidiendo significativamente en el desempefio laboral
de los mismos, lo que no permite ofrecer un servicio de calidad a toda la

colectividad Salcedense.

El sindrome del boreout incide en el servicio ineficiente, repercutiendo en
el autoestima y en el interés hacia el cumplimento de funciones, limitando
el alcance de objetivos, debilitando el clima laboral, fortaleciendo la
irresponsabilidad en un ambiente inadecuado, generando incertidumbre,

inestabilidad y desconfianza.

En los colaboradores del Hopsital Yerovi Mackuart es insuficiente la
aplicacion de estrategias que favorezcan en los niveles de desempefio,
condicionando el clima laboral, disminuyendo los conocimientos que
contribuyen en el desarrollo profesional, alcanzando la insatisfaccion
laboral siendo insuficiente el liderazgo, sentido de pertenencia vy

compromiso.

El la entidad de salud es inexistente el establecimiento de programas,
incentivos y reconocimientos, incentivando inadecuados niveles de
desempefio, desfavoreciendo en el desempefio laboral, en la

administracion de recursos humanos y en la cultura organizacional.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del Hospital Yerovi Mackuart realizar
investigaciones que permitan conocer las necesidades que tienen los
colaboradores, ya que el capital humano es el mas importante en una

empresa y el mismo debe estar satisfecho con su trabajo.

Planificar un programa de prevencion del sindrome del boreout, el cual
contenga una capacitacion que permita dar a conocer a los colaboradores
lo que es el sindrome del boreout, para despuées exponer y desarrollar las
estrategias para disminuir o evitar la aparicion del sindrome, y de esta
manera, tener colaboradores contentos en su lugar de trabajo, evitando el

aburrimiento y mantener empoderado al trabajador con la institucion.

Desarrollar entrevistas personales para indagar en los colaboradores las
posibles inconformidades que no les permite desarrollar de manera
funcional sus actividades dentro y fuera de la institucion, de esta forma
también se podria indagar sobre su personalidad haciéndoles entender que

son personas importantes para empresa.

Proponer a las autoridades del Hospital que se implante un programa de
incentivos y reconocimientos para los colaboradores de la institucion, el
cual, influira de forma positiva en su conducta incrementando sus niveles
de desempefio laboral manteniéndolos motivados y proporcionandoles

sentido de pertenencia hacia la institucion.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Tema:

“Programa de prevencion del Sindrome del Boreout para mejorar el Desempefio

Laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo,

provincia de Cotopaxi”.

6.1. Datos informativos

Unidad ejecutora

Hospital Yerovi Mackuart, del cantén Salcedo, provincia de Cotopaxi.

Beneficiarios directos

Colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart, del canton Salcedo, provincia de

Cotopaxi.

6.1.2. Ubicacion

Pais: Ecuador.

Region: Sierra.

Provincia: Cotopaxi.

Canton: Salcedo.

Tipo de plantel: Distrito de Salud Publica.
Sostenimiento: Gubernamental.
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6.1.3. Equipo técnico responsable

El siguiente trabajo investigativo estd compuesto por la siguientes personas.

e Investigador: Darwin Patricio Granda Gualpa.
e Jefe de la Unidad Administrativa de Talento Humano del Hospital Yerovi

Mackuart del cantén Salcedo, provincia de Cotopaxi.

Presupuesto: Se empleara 500 UDS. (quinientos dolares).
Tiempo estimado de ejecucion: 6 meses.

Fecha de inicio: 11 de Marzo de 2016

Fecha de Finalizacion: 05 de Agosto de 2016

6.2. Antecedentes de la propuesta

El hospital Yerovi Mackuart es una institucion publica que brinda diferentes

servicios de salud a los habitantes de todo el cantdén Salcedo.

Mediante todo el proceso de investigacion, hemos podido evidenciar la presencia
del sindrome del boreout en los colaboradores del hospital, por lo tanto, la
propuesta que se plantea es la indicada para solucionar el problema presente en la

institucion.

Esta propuesta nace de la necesidad de dar a conocer todo lo que es el sindrome
del boreout, con la finalidad de que los colaboradores tomen conciencia de que tan
problemético es el padecimiento de este sindrome, y, con la ayuda de Talento
Humano, buscar estrategias que permitan combatir o prevenir la aparicion de éste
sindrome, lo que les permitira sentirse a gusto en su puesto de trabajo encontrando
un sentido de pertenencia y proyeccion en la empresa, ofreciendo de esta manera
un servicio de calidad a todos los habitantes del canton Salcedo.

Realizar un programa de prevencion que incluya diferentes actividades como

capacitaciones, pausas activas, entre otras, es el método mas adecuado para
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trasmitir los conocimientos acerca del Sindrome del Boreout y prevenirlo, ya que
un programa es un proceso guiado o dirigido mediante el cual, se pueden lograr en
los colaboradores mediante la ensefianza, la adquisicion de conductas nuevas y
deseadas para la consecucion de los objetivos tanto personales como

empresariales.

La organizacion no tiene antecedentes de haber realizado un programa de
prevencion sobre este tema, ya que es un nuevo sindrome que esta apareciendo en
las empresas, por lo tanto, si no se establecen estrategias de prevencion, afectara
de manera significativa y directa a los colaboradores que laboran en el hospital e
indirectamente a los clientes que llegan a la institucion a que se les brinde el

servicio médico.

Finalmente de esta manera, también se logrard fomentar mas la comunicacién
efectiva entre todos los colaboradores para que estén motivados, se mejoren las
relaciones interpersonales y exista un clima laboral adecuado en el cual sobresalga

el comparfierismo y la colaboracion.

6.3. Justificacién

La propuesta que se esta desarrollando para este tema de investigacion es de gran
interés porque permitird transmitir los conocimientos necesarios para que los
colaboradores conozcan todo lo que se refiere a este nuevo sindrome laboral que
en la actualidad esta apareciendo en las empresas, sin que las personas que lo

padecen se den cuenta de ello.

Es de gran importancia realizar esta propuesta de investigacién porque considero
que es la mas adecuada para difundir todo lo referente al sindrome del boreout, y a
su vez, establecer estrategias de prevencion para evitar o disminuir este

padecimiento que algunos colaboradores del hospital poseen.
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Las empresas buscan conseguir eficiencia en sus colaboradores ya sean en la
fabricacion de productos o en la prestacion de servicios de todo tipo, y esto no se
puede conseguir si existen colaboradores con boreout, entonces, es de gran
utilidad esta propuesta porque permitira -establecidas las estrategias de
prevencion-, que los colaboradores no estén aburridos en sus puestos de trabajo y
elevando su desempefio laboral.

Al ser este un tema nuevo de investigacion en el Ecuador, esta propuesta es
factible realizarla porque existe la predisposicion de ayudar por parte de las
autoridades del Hospital y de los colaboradores, al mismo tiempo, se cuenta con
los recursos necesarios para realizar esta investigacion que, en un futuro, pueda
ser la base para que las futuras generaciones realicen sus trabajos de investigacion
respecto a este tema y asi puedan implementar estrategias de solucion para las
distintas empresas en las cuales pueda existir el sindrome del boreout.

La sociabilizacion del sindrome del boreout a los colaboradores del Hospital
Yerovi Mackuart, y la aplicacion de esta propuesta, causaran un gran impacto en
la sociedad, primero en los colaboradores del Hospital porque son los
beneficiados directos, segundo el cliente externo que, mediante la percepcion de
los servicios que brinda el hospital, podra notar un personal comprometido y
motivado y, por ultimo, los futuros investigadores, los cuales con el pasar del
tiempo conoceran este nuevo sindrome laboral y, sera incentivo para ellos realizar

investigaciones sobre este tema importantisimo del ambito laboral.

6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo General

e Realizar un programa de prevencion sobre el Sindrome del Boreout para

elevar el Desempefio Laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi

Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.
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6.4.2. Objetivos Especificos

Dar a conocer al 100% de los colaboradores y a las autoridades del
hospital de que se trata el programa de prevencion sobre el sindrome del
boreout.

e Recolectar el 90% de informacion en los colaboradores necesaria para

planificar el programa de prevencion.

e Motivar a los colaboradores en un 80% para mejorar el desempefio laboral.
e Controlar y monitorear la aplicacién de la capacitacion y las dinamicas de
grupo para verificar la eficiencia de la propuesta.

6.5. Andlisis de factibilidad

Esta investigacion es factible realizarla debido a que el sindrome del boreout es un
padecimiento que tienen los colaboradores de las empresas sin que ellos se den
cuenta que la tienen, y como es un tema nuevo de investigacion, pues, un
programa de prevencion que incluya diferentes actividades es la herramienta
adecuada para dar a conocer lo que es el sindrome y para establecer estrategias
que permitan evitar o disminuir el problema, de esta manera se podra motivar a
los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo para elevar

los niveles de desempefio laboral.

La capacitacion y el adiestramiento son herramientas muy Utiles y el objetivo
principal de ellos es que, los colaboradores adquieran conocimientos para
desarrollar en ellos, competencias que les permitan el cambio de actitudes frente a
todos los roles que pueden desempefiar en su ambiente laboral, de esta manera,
lograr en los colaboradores una motivacion constante que les permita ofrecer
servicios de calidad con eficiencia a todos los habitantes que visitan el Hospital
Yerovi Mackuart, cumpliendo con los que dispone la ley en establecer politicas
nacionales y normas técnicas de capacitacion, asi como coordinar la ejecucion de

programas de formacion y capacitacion.
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La investigacion se podra realizar eficientemente, ya que el Director del hospital y
los colaboradores del mismo han demostrado su interés y han proporcionado la
informacidn necesaria para el desarrollo de esta propuesta en beneficio de la

institucion.

6.5.1. Factibilidad Legal

El disefio de un programa de capacitacion y adiestramiento es viable porque esta
amparada en los derechos de los trabajadores de la Constitucion Politica del
Ecuador y en la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP) Art. 23 literal “q” del
Derechos de las servidoras y los servidores publicos.

6.5.2. Factibilidad Politico

El conocimiento de este nuevo sindrome laboral y la planificacion de estrategias
que eviten o disminuyan los niveles del sindrome mejorardn notablemente la
actitud de los colaboradores hacia su trabajo permitiendo elevar su desempefio
laboral, respetando y cumpliendo a cabalidad con las obligaciones, deberes y

derechos del Estado.

6.5.3. Factibilidad Social

Esta propuesta esta dirigida exclusivamente a los colaboradores de esta entidad
publica, siendo asi los beneficiados directos, y a su vez, los beneficiados
indirectos son los habitantes del canton Salcedo, de esta manera existira una
armonia adecuada entre colaborador y usuario permitiendo la factibilidad social

de realizar esta propuesta.

6.5.4. Factibilidad Econdmica

La propuesta se financiara con los recursos que el investigador cuenta, lo mismo
gue es muy provechoso para la institucion ya que no invertira econémicamente en

la ejecucion de esta propuesta.
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6.5.5. Factibilidad de Género

Es factible de género ya que en la Constitucidn Politica del Ecuador en el Art. 61,
inciso 7 manifiesta que: los ecuatorianos y ecuatorianas tienen derecho a
desempefiar empleos y funciones pablicas con base en méritos y capacidades, y en
un sistema de seleccion y designacion transparente incluyente, equitativo,
pluralista y democrética, que garantice su participacion, con criterios de equidad
paridad de género, igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad

y participacion intergeneracional.

6.6. Fundamentacion Cientifico Técnica

6.6.1. Fundamentacion Cientifica

6.6.1.1. Motivacion

“Es una fuerza que impulsa al individuo a actuar y a perseguir metas
especificas; de modo gue es un proceso gque puede provocar o modificar un
determinado comportamiento ” (Hernandez y Prieto, 2002).

La motivacion es la fuerza que nos mueve a realizar actividades. Estamos
motivados cuando tenemos la voluntad de hacer algo y, ademas, somos capaces de
preservar en el esfuerzo que ese algo requiera durante el tiempo necesario para

conseguir el objetivo que nos hayamos marcado.

Las empresas que buscan obtener mayores ingresos en relacion al trabajo
realizado por su personal, se enfocan Unicamente a que el trabajo se realice de
forma correcta, no importando como lo realice y como se siente el trabajador ante
ciertas circunstancias en el proceso, es aqui un punto importante donde las
empresas deben de tomar en cuenta al trabajador como un elemento importante en
el desarrollo y termino de la operacién, ya que una persona bien motivada

realizara su labor de manera satisfactoria.
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6.6.1.1.2. Importancia de la motivacion hacia los trabajadores

Actualmente son pocas las empresas que aplican la motivacion para
el bienestar y o satisfaccion laboral de sus trabajadores y el
incremento de su productividad, ya que muchas de ellas ven esto
Ccomo un gasto y no como una inversion para el crecimiento de la
misma, es por ellos que pocas empresas conservan a su personal por
tiempos prolongados, entonces es de gran importancia proporcionar
algun tipo de motivador o actividad motivadora hacia los
trabajadores para que ellos se sientan contentos en sus puestos de
trabajo, lo cual se vera reflejado en el desempefio laboral y en la
actitud positiva que éstos tomen ante ciertas circunstancias laborales
lo cual les permitird alargar su estancia en la institucion
comprometiéndose con la misma. (Hernandez y Prieto, 2002).

Actualmente los trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo en el lugar de
trabajo, en un determinado momento las actividades se vuelven tediosas ya que al
no tener algin tipo de motivador no se sienten bien con las actividades que
realizan y por lo tanto se ve reflejado en la insatisfaccion, baja productividad y
una alta resistencia al cambio, viéndose afectado la economia de la empresa y en

la conducta de los trabajadores.

6.6.1.1.3. Tipos de motivacion

La motivacion puede ser interna y se presenta cuando la persona tiene el impulso
o las ganas de realizar algo por su propia cuenta, sin necesidad de tener un factor

externo que lo motive a realizarlo.

La motivacién externa es todo aquello que la empresa proporciona para realizar de

una forma eficiente los objetivos propuestos.

Es por ello que el tipo de motivacion que ofrece ésta propuesta es la de tipo

externa, la cual no representard ningun gasto para el Hospital Yerovi Mackuart, y

los temas y actividades que se trataran y realizaran para motivar al trabajador son

los adecuados para ayudar a los colaboradores en la comunicacion efectiva

favoreciendo en el mejoramiento de las relaciones interpersonales y, en el
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aumento de su autoestima, lo cual repercutird en la conducta del trabajador
favoreciendo al ambiente de trabajo aumentando los niveles de desempefio de los

mMismos.

Es por ello que se realizard dindmicas grupales, las cuales son herramientas que
nos ayudan a tratar determinados temas buscando la simplicidad y el
entretenimiento, lo que permitira la interaccion de todos los colaboradores entre si
para fomentar las relaciones interpersonales y la comunicacion efectiva para que
su motivacion se eleve y puedan estar en sus lugares de trabajo concentrados en la

tarea y comprometidos con la institucion.

6.6.1.2. Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales son aquellas que realizamos dia a dia,
al comunicarnos con nuestros semejantes. Por ejemplo: desde que nos
levantamos y saludamos a mama o a papa ya estamos teniendo
relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales son de
mucha importancia en la vida del ser humano, ya que para conocer
que piensan las deméas personas debemos comunicarnos ya sea de
forma oral, escrita o gestual. Una de las principales causas por las
gue nos comunicamos es la necesidad de dar a conocer nuestro punto
de vista. (Inc. Magazine, 2013).

Las relaciones interpersonales son relaciones sociales en las que se da una
interaccion reciproca entre dos o mas personas, en la cual interviene la
comunicacion como en toda relacién, y que nos ayuda a obtener informacion

respecto al entorno donde nos encontremos.

6.6.1.2.1. Importancia de las relaciones interpersonales en la empresa

Las relaciones humanas en el lugar de trabajo son una parte importante de lo que
hace que un negocio funcione. Los empleados a menudo tienen que trabajar juntos
en proyectos, comunicar ideas y proporcionar la motivacion para hacer las cosas.
Sin una cultura de trabajo estable y acogedora, pueden surgir retos dificiles tanto
en la logistica de la gestion de los empleados y en la linea inferior. Las empresas

con centros de trabajo de acoplamiento y una mano de obra bien formada son mas
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propensas a retener y atraer empleados calificados, a fomentar la lealtad entre los
clientes y mas rdpidamente se adaptan a las necesidades de un mercado

cambiante.

Las buenas relaciones humanas es un factor importante para el éxito de las
organizaciones modernas no sélo con los clientes sino también internamente, con
su personal. Las relaciones humanas son el conjunto de normas, principios,
técnicas, arte y de psicologia aplicada para que los seres humanos se lleven mejor
uno con los otros. Es el grado de aceptacion, simpatia y madurez que reflejamos
hacia los demaés.

Claramente esta que las buenas relaciones interpersonales no dependen solamente
de identificar y seleccionar candidatos con relaciones humanas excelentes, sino de
contar con empresas que reconozcan el valor de la mismas y que procuren dar a
sus colaboradores un trato justo y equitativo, un buen clima laboral,
compensaciones justas, reconocimientos, comunicacién de puertas abiertas,
empowerment, capacitacion y desarrollo, etc., que permita a ambos conseguir sus
objetivos y metas, aquellas que logran este reconocimiento, definitivamente seran
mas competitivas que aquellas que no lo hacen y es alli donde el departamento de

recursos humanos entra en juego para garantizar que estas condiciones se den.

6.6.1.2.2. Mejorar la retencion

La calidad de las relaciones laborales es esencial para la retencion de empleados.
La retencion de empleados puede parecer trivial, especialmente en un lugar de
trabajo que se utiliza para un alto movimiento de empleados, pero los directivos
deben recordar que la rotacion es econdmicamente muy costosa. Cada nuevo
empleado requiere una inversion considerable de tiempo y energia en su
reclutamiento y entrenamiento. Ademas, la ruptura de los lazos con antiguos
empleados a veces puede ser un reto, especialmente si las circunstancias no son
muy amigables. Asegurar que los empleados de calidad siguen interesados y
comprometidos en el negocio requiere paciencia, compasion y flexibilidad, pero

en realidad puede hacer que el negocio sea mas sélido financieramente.
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6.6.1.2.3. Motivacion y productividad

Las relaciones laborales son una fuente de motivacion de los empleados, lo cual es
importante para mantener la productividad. Los empleados que estan interesados
en su trabajo y en el bienestar de los demas empleados tienden a ser més
productivos. Esta productividad paga evidentes dividendos financieros para la
empresa, ya que se pueden hacer mas cosas en menos tiempo y con menos costes.
Construir relaciones, tanto el reconocer el valor de un empleado en la empresa

como la preocupacién por sus necesidades, a menudo lleva mucho tiempo.

6.6.1.2.4. Fomento de la creatividad

El entorno empresarial moderno a menudo premia a las empresas que
son capaces de desarrollar rapidamente productos que satisfagan las
cambiantes necesidades de los consumidores. En algunos sectores,
como el tecnoldgico, por ejemplo, la capacidad de los empleados para
llegar a nuevas ideas efectivas es a menudo la diferencia entre el éxito
de toda la empresa y el fracaso. (Inc. Magazine, 2013).

La creatividad de los empleados a menudo depende de su capacidad para
comunicarse con otros empleados y de compartir ideas. Sin relaciones de trabajo
de calidad, los empleados tienen menos probabilidades de ser capaces de

desarrollar y compartir las soluciones que una empresa necesita para sobrevivir.

6.6.1.3. Comunicacioén Efectiva

La comunicacion efectiva es la que a través de buenas destrezas y
formas de comunicacion, logra el propésito de lo que se quiere
transmitir o recibir. Dentro de la comunicacidn efectiva el transmisor
y el receptor codifican de manera exitosa el mensaje que se
intercambia. De manera que ambos entienden el mensaje transmitido.
(Ramos, 1996).

Una adecuada transmision del mensaje que queremos hacer conocer nos permitira
que las relaciones interpersonales ya sea en la oficina, o en los hogares sean las
adecuadas evitando los malos entendidos fomentando un clima agradable de

compafierismo.
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Dentro de los procesos de comunicacion efectiva, los distintos elementos de la

comunicacion deben tener en cuenta ciertas caracteristicas.

e El transmisor debe establecer credibilidad, debe conocer el tema, conocer
a quién y como se debe emitir el mensaje para evitar malos entendidos.

e EIl mensaje debe mostrar componentes intelectuales (lenguaje que nos
ayude entender y razonar) y componentes emocionales (las emociones y
sentimientos explican nuestro sentir sobre el mensaje).

e EI receptor debe escuchar y entender el mensaje para responder

efectivamente a la situacion.

No todos somos excelentes comunicadores y tampoco seguimos los procesos aqui
establecidos. Pero con ciertos puntos claves y con el interés que le pongamos a las

situaciones de comunicacion podemos realizar estos procesos efectivamente.

6.6.1.3.1. La comunicacion en las empresas

La comunicacion en las empresas es uno de los puntos mas
importantes y criticos, pues de esta depende el desarrollo de todas las
actividades y proyectos que se realicen dentro de la institucion. Si
esta no es efectiva y no cuenta con los métodos correctos y eficientes
se corre el riesgo de llegar a puntos criticos como: malos entendidos,
notificacion inadecuada de las prioridades, 6rdenes confusas o
aplicacion de criterios personales mal interpretados, por ejemplo: (yo
pensé que...a mi me dijeron que...yo no sabia que...), todo esto
genera un clima organizacional tenso y poco productivo. Uno de los
principales obstaculos, es no reconocer que existen barreras. Lo cual
va de la mano con la falta de consciencia con relacién a la
complejidad de la comunicacion interpersonal y organizacional.
(Pascual, 2013).

Las personas comUnmente creen que comunicarse es tan facil y natural como
hablar y oir, cuando en realidad la comunicacion es compleja y representa un reto
manejarla eficientemente. Algunos aspectos de la complejidad en la comunicacion
son:

e Lo “verdadero” no es lo que dice el emisor, sino lo que entiende el

receptor.
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e El resultado de la comunicacion se mide por el efecto en el receptor (no
por las intenciones del emisor).

e La responsabilidad de la comunicacion efectiva es tanto del emisor como
del receptor.

e Cuanto mayor es la identificacion del receptor con el emisor tanto mayor
sera su “voluntad de absorber” el mensaje emitido.

e Cada persona oye y ve selectivamente. Un mensaje que coincide con los
valores del receptor resulta ampliado (y viceversa).

e La comunicacion requiere que los receptores digan que han recibido un
mensaje y que demuestren que lo han entendido realmente.

e [Existen ademas ciertas creencias y paradigmas que impiden la
comunicacion. Son barreras que se pueden superar o sortear sélo si se

toma consciencia de ellas.

6.6.1.3.2. Principales barreras en la comunicacion

e Creemos que lo que comunicamos es tan claro para los demas
como lo es para nosotros.

e Creemos que todos damos el mismo significado a las palabras.

e Creemos que la manera en que percibimos las situaciones es igual
a como la perciben los demas.

e Creemos que estamos en lo correcto y los demas estan
equivocados.

e Creemos que s6lo hay una manera correcta de hacer las cosas,

por supuesto la nuestra. (Pascual, 2013).

En las organizaciones cuando un mensaje va desde una persona que tiene un cargo
alto hasta una persona de un nivel medio pasa a través de un numero de
subestaciones en cada nivel. Cada nivel puede agregar o quitarle enunciados al
mensaje original, calificarlo y transformarlo en otro mensaje completamente. Otro
de los tantos errores u obstaculos de la comunicacion efectiva es pensar que quién

habla (emisor) es el Unico con derecho a hablar, y el oyente es pasivo y no puede
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emitir ningun juicio de valor, cuando debe ser todo lo contrario, ambas personas

deben ser activos en la conversacion para que esta sea efectiva y asertiva.

6.6.2. Fundamentacion Técnica

6.6.2.1. Programa De Prevencion

Los programas de prevencion para los colaboradores de una empresa tienen por
objetivo transmitir a los mismos los conocimientos sobre una problemaética que se
ha detectado estableciendo estrategias para evitar que el inconveniente se
transmita entre los colaboradores afectando su desempefio laboral.

Este programa de prevencion tiene por objetivo evitar y disminuir el desarrollo del
sindrome del boreout en los colaboradores del hospital Yerovi Mackuart con
estrategias que serviran para mejorar la conducta del trabajador, asi como también
su motivacion, su autoestima la comunicacion interpersonal y las relaciones
interpersonales, elevando sus niveles de desempefio laboral y el compromiso con

la institucion.

Al hablar de sindrome del boreout nos inmiscuimos en un tema nuevo para las
instituciones, sin conocer las consecuencias graves que puede traer a la persona
que lo padece y las pérdidas tanto econdmicas como motivacionales que causa en
la persona el padecimiento de la misma, es por ello, que hemos planteado la
siguiente propuesta con sus respectivas estrategias, primero para que se conozca
todo lo que involucra este sindrome y, segundo para mejorar la conducta de los

colaboradores.
Las estrategias que vamos a utilizar para disminuir o evitar la presencia del

sindrome del boreout en los colaboradores del hospital Yerovi Mackuart son las

siguientes:
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6.6.2.2. Capacitacion

Es un proceso que esta orientado a preparar desarrollar e integrar al
recurso humano en el proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para
el mejor desempefio de todos los colaboradores, y por ende, alcanzar
niveles dptimos de desempefio que permita en el trabajador producir
resultados de calidad, dar excelente servicio a los clientes, prevenir y
solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro de la
organizacion. (Chiavenato, 2012).

La planificacién, ejecucion y evaluacion del impacto de la capacitacion apoya a
los colaboradores para desempefiar su trabajo actual, sus beneficios son duraderos
para toda su vida laboral y personal ya que el desarrollo de lo aprendido por esa

persona, en el futuro le ayudara a cumplir futuras responsabilidades.

La Capacitacién es un proceso de ensefianza—aprendizaje que involucra a dos
partes: la empresa, como proveedora del entrenamiento a través de facilitadores, y

a los empleados como aprendices.

6.6.2.2.1. Importancia de la capacitacion

La capacitacion a los colaboradores de una empresa es sumamente importante
porque nos permite desarrollar y actualizar en ellos, los conocimientos,
habilidades y destrezas adecuadas para desempefiar eficazmente las funciones
inherentes al cargo, es por ello que la capacitacion del factor humano es
fundamental para lograr el éxito en la organizacion, considerandose que el

capacitacién no es un gasto sino una inversion.

6.6.2.2.2. Objetivos de la capacitacion

e Incrementar la productividad o la calidad en la prestacion de los servicios.

e Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.

e Promover un ambiente de mayor seguridad en el trabajo.

e Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo mas satisfactorias, mediante los

intercambios personales surgidos con ocasion del adiestramiento.
94



e Promover el mejoramiento de los sistemas y procedimientos.

e Reducir el costo del aprendizaje.

e Promover el mejoramiento de las relaciones publicas de la institucion, y de los
sistemas de comunicacion internos.

e Contribuir a reducir las quejas del empleado y a proporcionar una moral de
trabajo mas elevada.

o Facilitar la supervision de personal.

e Promover los ascensos sobre la base del mérito personal.

e Reducir los accidentes de trabajo.

La capacitacion es una herramienta que nos ayuda a crear un clima satisfactorio
entre todo el equipo de trabajo, sin importar el nivel jerarquico en el que se
encuentren, ademas de aumentar la motivacion entre ellos creando un clima
organizacional mas agradable, es por ello que las organizaciones deben estar
prevenidos ante las posibles necesidades de capacitacién que necesiten los

colaboradores.

Su proposito es asegurar, lo mas pronto posible que la gente pueda alcanzar un
nivel aceptable en su trabajo, disminuyendo los niveles del sindrome del boreout
encontrado en algunos colaboradores. Con base en esto, la capacitacion actua,
mejorando las capacidades y el conocimiento que se requieren para elevar el nivel

de desempefio en el trabajo actual, o para desarrollar un potencial para el futuro.

6.6.2.2.3. Tipos de capacitacion

Capacitacion en el puesto de trabajo

Una de las desventajas de la capacitacion en el puesto de trabajo
puede ser la baja productividad durante el proceso de desarrollo de
las habilidades de los empleados. Otra la constituyen los errores que
cometen los aprendices mientras aprenden. Sin embargo, éstos
aprenden a realizar su trabajo en condiciones normales, sus
beneficios frecuentemente minimizan las desventajas. (Romero y
Sperduti, 2015).
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Esta forma de capacitar al personal es muy comun, debido a su simple y
econdmica implementacion. La capacitacion en el puesto coloca a los empleados
en situaciones de trabajo reales y los vuelve inmediatamente productivos.
Aprenden haciendo. La capacitacion en el puesto de trabajo cobra sentido en los
puestos dificiles de simular o en los que puede aprender con rapidez viendo y

haciendo.
Capacitacion fuera del puesto de trabajo

Esta abarca diversas técnicas: conferencias en el salon de clases,
peliculas, demostraciones, estudios de casos y otros ejercicios de
simulacion e instruccién programada. Las instalaciones requeridas
van desde un pequefio salén improvisado hasta un gran centro de
desarrollo con amplias salas de conferencias que complementan con
pequefias salas de exposiciones que cuentan con equipo de alta
tecnologia para la ensefianza. (Decenzo y Robbins, 2003).

Recibir una capacitacion indistintamente del lugar donde se efectle pues, es
beneficioso para el colaborador, por lo que sera de gran ayuda para su formacion
profesional y al mismo tiempo es beneficioso para la organizacién porque podra

elevar los niveles de productividad y servicio.

La capacitacion sobre el Sindrome del Boreout se la realizara en las instalaciones

del hospital
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MISION

Ejercer la rectoria, regulacion, planificacion, coordinacion, control y gestion de la
Salud Publica ecuatoriana a través de la gobernanza y vigilancia y control
sanitario y garantizar el derecho a la Salud a través de la provision de servicios de
atencion individual, prevencion de enfermedades, promocion de la salud e
igualdad, la gobernanza de salud, investigacion y desarrollo de la ciencia y
tecnologia; articulacion de los actores del sistema, con el fin de garantizar el

derecho a la Salud.

VISION

El Ministerio de Salud Publica, ejercera plenamente la gobernanza del Sistema
Nacional de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la
promocion de la salud y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de
atencion de calidad, con calidez, garantizando la salud integral de la poblacion y
el acceso universal a una red de servicios, con la participacion coordinada de

organizaciones publicas, privadas y de la comunidad.

VALORES ORGANIZACIONALES

e Respeto.- Entendemos que todas las personas son iguales y merecen el
mejor servicio, por lo que nos comprometemos a respetar su dignidad y a
atender sus necesidades teniendo en cuenta, en todo momento, sus
derechos.

e Inclusion.- Reconocemos que los grupos sociales son distintos y
valoramos sus diferencias.

e Vocacion de servicio.- Nuestra labor diaria lo hacemos con pasion.

e Compromiso.- Nos comprometemos a que nuestras capacidades cumplan
con todo aquello que se nos ha confiado.

e Integridad.- Tenemos la capacidad para decidir responsablemente sobre

nuestro comportamiento”.
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Justicia.- Creemos que todas las personas tienen las mismas
oportunidades y trabajamos para ello.
Lealtad.- Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos de la

entidad, garantizando los derechos individuales y colectivos.

OBJETIVO GENERAL DEL PROGRAMA

Realizar un programa de prevencion sobre el Sindrome del Boreout para
elevar el Desempefio Laboral de los colaboradores del hospital Yerovi

Mackuart del canton Salcedo, provincia de Cotopaxi.

OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PROGRAMA

Generar en los colaboradores a través de la aplicacion de dinamicas de
grupo el compafierismo y el trabajo en equipo, esenciales para el diario
convivir dentro y fuera de la institucion.

Incrementar su nivel de motivacién, sentido de pertenencia, compromiso y
liderazgo para elevar los niveles de desempefio laboral.

Incentivar en los colaboradores la practica de las buenas relaciones

interpersonales y la comunicacion efectiva.

DESARROLLO DEL PROGRAMA DE PREVENCION DEL SINDROME
DEL BOREOUT PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL

Al detectarse un problema que afecta a los colaboradores de una empresa y por

ende su rendimiento laboral, es importante realizar investigaciones que permitan

identificar la raiz de esa anomalia, con el fin de dar solucion a dicho problema y,

después de realizar una investigacion de campo dentro del hospital Yerovi

Mackuart, hemos podido identificar la presencia del Sindrome del Boreout en los

colaboradores del area operativa y administrativa, es por ello que después de

estudiar varias alternativas de solucion a la problematica encontrada en la

institucion, hemos creido conveniente realizar un programa preventivo para el
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Sindrome del Boreout, el cual contendra actividades para seran aplicadas a los
colaboradores de dicha Institucion que les permita elevar su motivacion para un
mejor desenvolvimiento dentro de la empresa, evitando el aburrimiento, elevando
su desempefio laboral.

Para la aplicacion del programa de prevencion, se ha establecido lo siguiente:

ACTIVIDADES

Elaborar el contenido cognitivo que se va a socializar al personal mediante la
elaboracion de guias, las cuales permitiran identificar mas detalladamente los
pasos a seguir para conseguir resultados positivos y favorables para los

colaboradores.

Capacitar a todos los colaboradores tanto del area administrativa como del éarea
operativa, sobre el Sindrome del Boreout, y al ser un grupo numeroso, se ha visto
en la necesidad de dividir a los 117 colaboradores en seis (6) grupos de veinte
(20) personas, con la finalidad de impartir la capacitacion de forma que puedan
captar los conocimientos de forma adecuada y realizar también las dinamicas de

grupo con mayor efectividad.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES (Ejecucion, Evaluacion y Control)

FECHA

GRUPO

ACTIVIDAD

MATERIALES

Capacitacion

Dinamicas de Grupo

TIEMPO

11-Mar-
16

Bienvenida e

introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de
grupo

Evaluacion.

Computadora,
infocus, hojas
volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.

De5-10

min

08-Abr-
16

Bienvenida e

introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de
grupo

Evaluacion.

Computadora,
infocus, hojas
volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.

De5-10

min

06-May-
16

Bienvenida e
introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de
grupo

Evaluacion.

Computadora,
infocus, hojas
volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.

De5-10

min

10-Jun-
16

Bienvenida e

introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Computadora,
infocus, hojas
volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.
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Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de

grupo

Evaluacion.

De5-10

min

08-Jul-
16

Bienvenida e

introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de

grupo

Evaluacion.

Computadora,
infocus, hojas

volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.

De5-10

min

05-Ago-
16

Bienvenida e

introduccion.

Capacitacion
sobre el
Sindrome del
Boreout.

Exposicion de
inquietudes

Dinamicas de

grupo

Evaluacion.

Computadora,
infocus, hojas

volantes

Hojas de papel, hojas de papel
periddico, cinta adhesiva,
marcadores, radio grabadora,

musica

1 hora 45

minutos.

De5-10

min

Cuadro N° 19 Cronograma general de actividades
Fuente: Investigacion propia
Realizado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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DESARROLLO DEL PLAN OPERATIVO.
Para el desarrollo del plan operativo, se elaborardn guias para representar de mejor manera el programa de prevencién del Sindrome del

Boreout en los colaboradores del hospital Yerovi Mackuart.

Resultados.

Concienciacion a los Estrategias que utiliza
un colaborador con Motivacion a los
Boreout. colaboradores. Evaluacion del
programa de

prevencion.

Aumento del 80% en
la motivacion de los
colaboradores

Efectividad en la
comunicacion.

Mejora de relaciones
interpersonales.

colaboradores sobre el
Sindrome del Boreout.

* Introduccion.

* Concepto, elementos
y desarrollo

Arma contra el Dinamicas de grupo.
Boreout.

Grafico N° 16 Plan Operativo

Fuente: Elaboracidn propia
Elaboracion: Granda Gualpa Darwin Patricio
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Implementacion: Ejecucion.

Guia 1l

El programa de prevencion inicia su desarrollo con la ejecucion de cada una de las guias disefiadas en el plan operativo para un adecuado

funcionamiento del mismo; de acuerdo al esquema disefiado.

Tema: “Sindrome del Boreout, Introduccioén, Concepto Elementos y Desarrollo”.

Objetivo: Dar a conocer de que se trata el sindrome del boreout y qué consecuencias tiene en el colaborador que lo padece.

CONTENIDO | ACTIVIDADES | PROCEDIMIENTO | EVALUACION | RECURSOS | TIEMPO | RESPONSABLE RESULTADOS.
Computadora
Sindrome del | Sociabilizacion del Retroproyector
Boreout. tema donde se Para la ejecucion de ’
L . § Se evaluara al .
explicara de esta primera guia se ) Sitio adecuado ) ) L

) ) . final de la 5 35 minutos Investigador: Familiarizacion de los

Introduccion. | manera efectiva el | desarrollara mediante L y comodo para . .
; L ejecucion del . con cada Darwin Patricio colaboradores y de las
tema y se atendera una capacitacion los asistentes )
programa de grupo. Granda Gualpa autoridades con el

Concepto,
elementos y
desarrollo.

cualquier inquietud
de los
colaboradores

sobre el tema.

interactiva potente-

colaborador.

prevencion.

Fotocopias del

contenido

Cuestionarios

tema de capacitacion.

Cuadro N° 20 Guia 1
Fuente: El investigador
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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DESARROLLO DE LA GUIA 1

En la guia nimero 1 se procedera a desarrollar una introduccion sobre el sindrome
del boreout para concientizar a los colaboradores tanto del area administrativa
como del area operativa sobre las consecuencias que produce en la persona que lo
padece y las pérdidas que puede representar para la institucion, para que este
programa tenga el éxito esperado, se debe explicar de manera clara y eficiente
sobre el tema, ya que, al ser un sindrome nuevo que esta apareciendo en las
empresas, los colaboradores no saben al respecto y para concientizar a los
colaboradores se necesita que los mismos comprendan de que se trata el sindrome
del boreout que puede afectar desde la cabeza de la institucion hasta los niveles

jerarquicos menores del Hospital Yerovi Mackuart.

CONTENIDO

INTRODUCCION AL SINDROME DEL BOREOUT

Actualmente, el estrés en el puesto de trabajo es un tema de conversacion normal
en cualquier institucion. Parece que quien no esta estresado es alguien sin
importancia. Naturalmente, los trabajadores estresados, que son exprimidos o
explotados por los empresarios existen, pero también existe el extremo opuesto,

estamos hablando del aburrimiento.

El tema del estrés domina muchas conversaciones entre compafieros
de trabajo. Sin embargo, cuando se sobrepasa el nivel de una simple
charla superficial y la conversacion se hace més profunda, de pronto
resulta evidente que muchos trabajadores estan muy lejos de estar
estresados, lo que hacen diariamente no les plantea ningin reto ni
tiene ningun interés para ellos. (Rothlin y Werder, 2009).
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CONCEPTO, ELEMENTOS Y DESARROLLO DEL BOREOUT

Concepto

El sindrome de boreout se define como una condicion relacionada con
el aburrimiento, el desinterés y la infra-exigencia, lo cual genera
conflictos a la poblacion trabajadora asi como pérdidas cuantiosas a
las empresas y que tiene como consecuencias la depresion y falta de
autoestima. (Rothlin y Werder, 2009).

Un colaborador que padezca de boreout es un riesgo para la empresa, el
colaborador se siente desmotivado, su trabajo no llena sus expectativas

provocando que no exista buen servicio o un elevado nivel de desempefio laboral.

Elementos

El Aburrimiento en el Trabajo

Estado de desgano, duda y desorientacion, porque el trabajador "no
sabe qué hacer" durante todo el dia o buena parte de la jornada
laboral; el aburrimiento puede ser generado por el tipo de actividades
a realizar (tediosas, monétonas, sin sentido), por el contenido de las
tareas, y por las acciones que acomete el trabajador durante la
jornada. (Rothlin y Werder, 2009).

Un colaborador cuando esta aburrido no tiene ganas de trabajar en esa empresa,
las funciones que debe de realizar no le generan interés, se siente desaprovechado

generando que el trabajador esté desmotivado sintiendo frustracion.

El Desinterés en el Trabajo

“La idea principal que nos plantea el autor es que “Acé se detecta una ausencia
de identificacion con el trabajo; el trabajador puede representar desinterés por
todo lo que representa la empresa, desinterés por el trabajo propiamente dicho, y
desinterés por su propia situacion dentro de la empresa” (Rothlin y Werder,
2009).
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El colaborador que esté aburrido no esta interesado por su trabajo, pero necesita el
trabajo para poder subsistir, es ahi cuando el colaborador aplica las estrategias del
boreout para dar la impresion que esta cumpliendo de manera efectiva sus labores,
pero en el fondo se siente frustrado al saber que su trabajo ya no llena sus

expectativas.

La Infra-exigencia en el Trabajo

Describe el sentimiento ante la capacidad de poder rendir mas en el
trabajo de aquello que le exige la empresa o su superior; el
trabajador se puede sentir infra-exigido porque sus habilidades
superan las tareas que le son asignadas, o también por la cantidad de
tareas que se le asigna; siendo otra situacion las caracteristicas de la
estructura de la organizacion, dentro de la cual se hace dificil
precisar la necesidad o pertinencia de las actividades que cumple.
(Rothlin y Werder, 2009).

La infra-exigencia es el sentimiento que se genera en los colaboradores al percibir
que las funciones gue realiza no le generan ningun esfuerzo para poder cumplirlas,
obligando a que el trabajador se desmotive y no se sienta comprometido con la

empresa para la cual trabaja.

DESARROLLO DEL BOREOUT

El boreout no es un fendbmeno que aparezca de la noche a la mafiana, o mas
habitual es que los tres elementos se desarrollen de forma regular y a lo largo de
un periodo de tiempo hasta que surja este fendmeno en toda su totalidad.

Estos elementos cuando se presentan de forma moderada, pueden ser positivos
para el colaborador, por ejemplo; escasos periodos de infra-exigencia y
aburrimiento pueden ser propicios para crear un ambiente de creatividad o para

fomentar lazos de amistad en la institucion.

Todos los trabajadores en todas las instituciones han experimentado momentos de

aburrimiento, infra-exigencia o desinterés, pero ello no quiere decir que ya
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padecen de boreout, el asunto se torna problematico cuando estos elementos se
presentan de forma exagerada y casi diariamente al colaborador y en su puesto de

trabajo.

El boreout se desarrolla astutamente ya que el colaborador empieza a utilizar
estrategias que modifican su conducta, con el fin de mantener lo més lejos posible

el trabajo asignado perdiendo asi su motivacion y su autoestima.

El trabajador ha llegado a un punto en que se encuentra atrapado por completo v,
al mismo tiempo, domina a la perfeccion las estrategias, lo que hace que se sienta
vivo en ese estado de insatisfaccion, pero el Unico que puede evitar o salir del

padecimiento del boreout es el mismo trabajador.
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GUIA 2

Tema: “Estrategias que utiliza un colaborador con Boreout, Arma contra el Boreout”.
Objetivo: Dar a conocer las estrategias que utiliza un colaborador con Boreout y el Arma contra el Boreout que debe tomar RR.HH.

CONTENIDO

ACTIVIDADES

PROCEDIMIENTO

RESPONSABLE

RESULTADOS.

Estrategias
que utiliza con
colaborador

con Boreout.

Arma contra el

Boreout.

Sociabilizacion del
tema donde se
explicara de
manera efectiva y
practica el tema 'y
se atendera
cualquier inquietud
de los
colaboradores

sobre el tema

Para la ejecucion de
esta segunda guia se
desarrollara mediante
una capacitacion
interactiva
participativa potente-

colaborador.

EVALUACION RECURSOS TIEMPO
Computadora
Retroproyector
Se evaluard al .
. Sitio adecuado .
final de la i 40 minutos
) » y coémodo para
ejecucion del ) con cada
los asistentes
programa de grupo.
prevencion. )
Fotocopias del
contenido
Cuestionarios

Investigador:
Darwin Patricio

Granda Gualpa

Familiarizacion de los
colaboradores y las
autoridades con las

estrategias que utiliza
un colaborador con

Boreout.

Cuadro N2 21 Guia 2
Fuente: El investigador
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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DESARROLLO DE LA GUIA 2

CONTENIDO

ESTRATEGIAS QUE UTILIZA EL BOREOUT

Un colaborador que padece de Boreout se desliza lentamente sobre
él, cuando se da cuenta que algo no esta bien, empieza a encontrarse
insatisfecho y deja de sentirse motivado lo que provoca que se
distancie de su trabajo, ya no tiene ganas de esforzarse para trabajar
mucho. El problema es que no puede mostrar abiertamente esa
desgana porque tampoco quiere perder su trabajo, entonces empieza
a hacer como si trabajara y para ello, se sirve de unas formas de
conducta estratégicas que le permiten transmitir a los demas
colaboradores la sensacion de estar trabajando. (Rothlin 'y Werder,
2009).

Un colaborador con boreout experimenta estrategias que le permiten comportarse
de una manera que hace ver a todos sus compafieros que esta dedicado a su
trabajo, pero lamentablemente esto no es asi, las estrategias que utiliza un

trabajador con boreout tienen los siguientes objetivos:

e Mantener el trabajo lo mas lejano posible.

e Conseguir tiempo libre en su trabajo para sus intereses personales.

Las estrategias que utiliza un colaborador con boreout son las siguientes:

La estrategia del laminamiento: se basa en la intension de extender el trabajo en

un periodo mas largo de tiempo del que en realidad necesitaria para ejecutarlo.

La obstaculizacion estratégica: el objetivo de esta estrategia no es no realizar el
trabajo, sino que el trabajador con esta estrategia manipula el momento en el que
debe estar completado el trabajo, provocando eventuales aplazamientos en el
cumplimiento de las funciones y retraso en otras. Sencillamente no tiene ganas de

hacerlo.
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La estrategia del maletin y el HOL (Home Office Line)

Esta estrategia permite simular dos cosas:

e Que su trabajo es tan importante para el colaborador que incluso en su
tiempo libre, es capaz de seguir trabajando llevando las tareas a su casa;
esta relacion se la conoce como HOL.

¢ Que su trabajo es tan agobiante y ocupa un lugar importante en la empresa

y es por ello que tiene que seguir trabajando fuera de su horario habitual.

La ventaja de esta estrategia es que su control es casi imposible, ni siquiera el jefe
puede comprobar si su “motivado” colaborador esta llevando a su casa una tarea

para realizarla.

La estrategia de seudoburnout: Esta estrategia permite al colaborador mostrar
abiertamente su agobio al asignarle un trabajo extra, provocando asi una reaccién
compasiva, naturalmente el trabajador no se siente agobiado pero, ¢Quién puede

demostrar que el colaborador esté al borde del colapso? jNadie!

La estrategia del ruido: Esta estrategia emplea el colaborador cuando mira
fijamente a la pantalla de su ordenador, perdido en el espacio, sin hacer el menor
ruido, y cuando se siente descubierto, tiene dos posibilidades de salir airoso de
ello:
e Abrir algin programa relacionado con el trabajo y teclear de manera
exagerada para provocar la sensacion de que esta trabajando.
e Coger una hoja de papel cualquiera y empezar a escribir y manipular la

hoja haciendo un ruido imposible de pasar por alto.

Las dos posibilidades hacen ruido y dan a notar, en los deméas colaboradores, que

estan trabajando con ahinco.

No debemos olvidar que los trabajadores que emplean estas estrategias no

solucionan su problema, al contrario, estas estrategias no solo ocultan el nucleo
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del problema sino que lo aumentan, y a pesar de que, el trabajador sabe que esta
afectado de boreout, sigue actuando de ese modo, llevandonos a la paradoja del

boreout.

ARMA CONTRA EL BOREOUT

La responsabilidad personal

Quién algo quiere, algo le cuesta; si hay alguien que puede ayudarnos a combatir

el sindrome del boreout, pues, Somos nosotros mismos.

¢Se puede hablar de responsabilidad personal en la vida laboral tan
profundamente, marcada por el contrato de trabajo y las condiciones
del jefe?, si se puede, porque el ejercicio de una profesion también
exige que uno desempefie su trabajo de forma responsable y que
ejerza las libertades de que dispone aunque sean limitadas. (Rothlin y
Werder, 2009).

La idea de la responsabilidad personal parte de la base de que cada individuo se
encuentra en la mejor posicion para tomar el destino en sus manos y cargar con la

responsabilidad por si mismo y con sus decisiones.

La asuncion de la responsabilidad personal actualmente, se ha convertido en
exigencia basica en muchos puestos de trabajo, ya no se buscan empleados que
realicen labores mecénicamente, buscan empleados que se impliquen en la
empresa. La responsabilidad personal se ejerce actuando, de la cual se deriva la
aplicacion de la iniciativa propia, y esto se refleja en el trabajador cuando surge un
problema en la institucion, su capacidad de resolver problemas utilizando la

iniciativa.

Por otro lado, la empresa también juega un papel importante en la
responsabilidad personal del trabajador, ella esta en la obligacion de
tratar bien a sus colaboradores y de ayudar a quienes no pueden
asumir sus responsabilidades o solo pueden hacerlo de forma
limitada, asi tambien, tienen la obligacion de crear estructuras para
que al final, el trabajador pueda actuar asumiendo su
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responsabilidad. Sin embargo, la responsabilidad personal debe ser el
elemento primario, porque en muchos casos, las empresas descuidan
0 no son tan conscientes de sus responsabilidades hacia el trabajador,
por ello solo estd en nosotros y en nuestra forma de actuar y
comportarnos la solucion al boreout. (Rothlin y Werder, 2009).

Planteemos la siguiente pregunta: ¢Ha fracasado la responsabilidad personal?

Si la responsabilidad personal fracasa es porque el trabajador padece de boreout,
se encierra en su estado de insatisfaccion en lugar de entrar en accion y buscar
soluciones al problema. Fracasa también porque percibe que su trabajo no llena
sus expectativas ya que su jefe no esta preparado para ejercer un cargo directivo y
no existe un lider que le guie dentro de la institucién. Fracasa también porque la
unica mentalidad que tiene los trabajadores es “ser solamente un trabajador” sin

encontrar sentido a lo que hace siendo su objetivo principal ganar dinero.

Si la responsabilidad personal no fracasa es porque no hay ninguna alternativa
razonable para ello, es imposible imaginar que una persona ocupe un lugar de
trabajo, sin ningun tipo de responsabilidad a pesar de los problemas que van
ligados al puesto de trabajo, evitar el boreout es simplemente de responsabilidad
personal, ya que, quien tiene el valor de asumir su responsabilidad por el modelo
de vida que el colaborador mismo ha elegido, nunca padecera de boreout.

El fundamento para solucionar el problema del boreout, como hemos
visto, es la responsabilidad personal durante la ejecucion de las
labores que diariamente hacemos en nuestro puesto de trabajo, lo
cual, nos lleva a describir tres factores que, mediante la
responsabilidad personal no ayudaran a salir del problema. (Rothlin
y Werder, 2009).

Los colaboradores que se sientan comprometidos con la empresa, se sientan
motivados e incentivados no sabran lo que es padecer del sindrome del boreout, la
responsabilidad la tiene cada uno de los trabajadores y, solo de ellos depende el

éxito o el fracaso en sus puestos de trabajo.
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Sentido hacia el trabajo

¢Por qué trabajamos en realidad?, la primera respuesta espontanea
es, pues, porque necesitamos dinero para satisfacer nuestras
necesidades bésicas, y como tenemos que hacerlo, y asegurarnos la
existencia esta conectada directamente con el dinero y es por ello que,
tendemos a darle una importancia exagerada a ello, si el dinero esta
bien, el trabajo esta bien y esto conduce a que por mucho dinero
asumamos muchas responsabilidades y de este modo hacemos cosas
qgue no nos gustan en lo absoluto, lastimosamente asi funcionan las
cosas. (Rothlin y Werder, 2009).

Quien le encuentra sentido a las actividades que realizamos diariamente, podra
facilmente identificarse con su trabajo, e incluso, es posible que se divierta con él.
En situaciones catastroficas se nota cual puede ser un trabajo cargado de sentido,
por ejemplo en las inundaciones o terremotos, las personas se ayudan
mutuamente, se salvan vidas humanas, se atiende a los enfermos repartiendo
dinero y alimentos. Es inimaginable pensar en el boreout en estas condiciones, no
nos podemos imaginar a los bomberos esquivando el trabajo y holgazaneando en
el lugar de la catéstrofe. Se trata de buscar sentido en el trabajo o de cambiar las
condiciones, de modo que su sentido se haga més claro. El sentido en el trabajo
no esta sencillamente contenido en él, sino que es algo que nosotros debemos de
descubrir, por ejemplo, el colaborador que trabaja en un banco debe desarrollar
estrategias para que el negocio resulte mas lucrativo o el policia que quiere

proteger a la ciudadania de los criminales.

Se trata de buscar sentido en el trabajo o de cambiar las condiciones, de modo que
su sentido se haga mas claro. Debemos de demostrar interés en lo que realmente
estamos haciendo, comunicarnos efectivamente con todos en nuestro lugar de
trabajo y tener una actitud positiva porque ello nos permite estar preparados para
lo inesperado y lo nuevo, manteniéndonos despiertos y alegres en nuestro puesto

de trabajo.
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Valoracion del tiempo

Valorar el tiempo se refiere a ese tiempo que el trabajador emplea en su lugar de
trabajo incluyendo el transporte, llegando a ocupar diez horas diarias en su

actividad laboral, por lo tanto, lo que queda del dia es el tiempo libre.

La funcion méas importante de este punto es la de establecer un equilibrio
compensatorio con el tiempo dominante que se pasa en el trabajo o en otras

palabras, de encontrar la relacion correcta entre tiempo de trabajo y tiempo libre.

La idea principal que nos presenta el autor nos dice que:

Aqui juega un papel muy importante la estrategia de la seudoentrega,
un trabajador permanece tanto tiempo en su lugar de trabajo como su
jefe para mostrar estrés y al mismo tiempo implicacion o compromiso
sin fisuras, pero sin embargo, solo espera que eso se acabe y se
aburre, renunciando a su tiempo libre permaneciendo en su puesto de
trabajo mas de lo necesario y de este modo fracasa el objetivo de
encontrar el deseado equilibrio entre el tiempo de trabajo y el tiempo
libre. (Rothlin y Werder, 2009).

Nuestro bien mas valioso es el tiempo ya que solo hay un tiempo para vivir, y por
ello hay que manejarlo de un modo razonable, preguntarse en que se utiliza y

cuéles son las auténticas prioridades personales.

Es importante vigilar que el balance de tiempo no se incline continuamente hacia
el tiempo al trabajo, no se debe prolongar el tiempo de trabajo artificialmente, con
esta actitud solo podemos perder.

El dinero

El altimo elemento de la responsabilidad personal es; el reclamar
dinero, claramente sabemos que el dinero es el pago que se recibe por
trabajar y vender nuestro tiempo a la empresa, este elemento no tiene
relacion directa con el boreout, pero es la motivacion primaria por la
que trabajamos y es un elemento imprescindible para vivir. Pero,
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¢ Cual debe ser la medida ideal del sueldo?, la respuesta obviamente
seria lo més alto posible. (Rothlin y Werder, 2009).

Ningun trabajador debe venderse por menos de su valor, el peligro realmente
radica en que la perspectiva de conseguir el maximo dinero posible se convierta
en el unico objetivo y, de este modo se pasa por alto otras dimensiones que son

igual de importantes para la satisfaccion personal.

Quien solo se orienta por el dinero no tiene en cuenta el sentido del trabajo y del
tiempo, esto ocasiona que exista la insatisfaccion, frustracion, perdida de
amistades e incluso problemas de salud, se convierte en un mal consejero para la
eleccion de un trabajo ya que no tiene la capacidad de compensar la
insatisfaccion, puede convertirse incluso, en la causa para que impida hacer lo que

nosotros realmente gueramos.

A pesar de todo lo anteriormente expuesto, es importante maximizar el dinero que
nos pagan por nuestro trabajo, solicitar un aumento de sueldo o compararlo con el
de sus colegas, inclusive podemos cambiar de trabajo, pero en el proceso, no hay
que perder de vista el sentido y el tiempo, ya que si tomamos una mala decision,
por mucho dinero que ganemos, esto no nos ayudara a encontrar la satisfaccion en

la jornada laboral.
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GUIA 3

Tema: “Motivacion a los colaboradores mediante la aplicacion de dindmicas de grupo™.
Objetivo: Aplicar a los colaboradores dindmicas de grupo para elevar la motivacion y mejorar las relaciones interpersonales.

CONTENIDO | ACTIVIDADES | PROCEDIMIENTO | EVALUACION | RECURSOS | TIEMPO | RESPONSABLE RESULTADOS.
Durante el
proceso se
observara el Investigador:
Motivacion a comportamiento Darwin Patricio )
Estimulo e
los ) de cada uno de Granda Gualpa. »
Ejecutar o ) Interaccion de los
colaboradores o o los Las indicadas | 30 minutos
) dinamicas de Las indicadas en cada colaboradores con
mediante la L colaboradores. en cada con cada .
- grupo a los dinamica. . cada dindmica de
aplicacion de dinamica. grupo. Ayudante del
. colaboradores. ) ) ) | grupo parea elevar
dinamicas de Se evaluara al investigador. Jose )
) ) ; su autoestima.
grupo. final de la Andrés Enriquez
ejecucion del Moya.
programa de
prevencion
Cuadro N2 22 Guia 3
Fuente: El investigador

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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DESARROLLO DE LA GUIA 3

CONTENIDO

MOTIVACION A LOS COLABORADORES

La motivacion es una herramienta de vital importancia para el individuo a la hora
de desarrollar cualquier actividad, y por tanto también para aumentar el
desempefio de los trabajadores. Actualmente, cada vez son mas las empresas
preocupadas por fomentar la motivacioén de sus trabajadores, ya que saben que

ello conllevara un mayor rendimiento para la empresa.

¢Por qué y para que motivar a los colaboradores?

Porque quién es motivado se convierte en una persona significativa y digna de
confianza. Ello le convierte en un modelo atractivo, ademas, aumenta la capacidad
para influir en el cambio y reducir las resistencias al cambio, proporciona sentido
de la autoeficacia y autocontrol, contribuyendo a aumentar la autoestima y reducir
el sentimiento de desmoralizacién, indefensién y por ultimo, porque da
informacién atil a los demas sobre sus puntos fuertes, cambia el clima total de la
organizacion, ayuda al cambio de la cultura organizacional y crea un valor de

ejemplo para los que os observan.

Existen muchas alternativas o técnicas para motivar al personal de una empresa,
pero para la aplicacién de esta propuesta, hemos creido conveniente aplicar en el
colaborador las dindamicas de grupo, las cuales permitira la integracion de los
mismos porque es primordial para que la comunicacion fluya y el buen ambiente
se contagie de unos a otros, generando optimismo y ganas de trabajar, sabiendo

que todos forman parte de un equipo, que no hay nadie fuera del proceso.
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DINAMICAS DE GRUPO

Las dindmicas de grupo son herramientas empleadas para tratar determinados
temas, de forma que los miembros puedan trabajar y sacar conclusiones de forma

préactica y amena.

Con las dinamicas de grupo se busca simplicidad y entretenimiento a la hora de
trabajar un tema. Esta claridad ha de mantenerse durante toda la actividad para
evitar que el tema principal se desvie, perdiendo el sentido la dinamica empleada.
Para ello, el coordinador, o en otro caso quien ayude a conducir la dindmica, han
de conocerla muy bien (asi como posibles variantes, a emplear segun se
desarrolle), asi como saberla utilizar y desarrollar oportunamente. Siempre deben

dirigirse al logro de un objetivo concreto.

Dinamicas a utilizarse

La seleccion de las dindmicas de grupo se las ha hecho tomando en cuenta el
namero de colaboradores en cada grupo y los objetivos a los que queremos llegar
con los colaboradores, la mejora de las relaciones interpersonales y la
comunicacion efectiva, pero para empezar, con cada uno de los grupos, se aplicara
una dindmica con el fin de romper la tension que generalmente existe al trabajar

CcOoN grupos.

A continuacion se detallan las dinamicas a utilizarse y su desarrollo.
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PLANIFICACION DE LA DINAMICA N° 1

COORDINACION

Jefe de la Unidad de Talento Humano o Delegado de la misma.

SUPERVISION

Dr. Charles Robles DIRECTOR DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART.

FACILITADOR

Darwin Patricio Granda Gualpa; José Andrés Enriquez Moya

FECHA Y HORA APLICACION DE LA DINAMICA.

Durante los seis (6) meses de duracién del plan — 16H00

GRUPO A APLICARSE

A todos los seis (6) grupos ya que es una dinamica que permite romper el hielo y

la tension.

DESARROLLO DE LA DINAMICA.
Nombre de la dindmica: Nombres y Adjetivos.
Materiales: Ninguno.

Objetivo: estimular la participacion de todos los miembros del grupo para romper

el hielo.
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Indicaciones:
Se les pedira a todos los colaboradores miembros del grupo de trabajo que piensen
en un adjetivo para expresar como se sienten, el adjetivo debe empezar con la letra

de su nombre; por ejemplo: mi nombre es Fernando y estoy Feliz.

Al momento de decir el adjetivo al publico, se puede realizar una actuacion para

describirlo.

Conclusion.

Se observara el comportamiento de los colaboradores para identificar las personas

con mas énfasis en la colaboracion y la capacidad de innovacion.

PLANIFICACION DE LA DINAMICA N° 2

COORDINACION

Jefe de la Unidad de Talento Humano o Delegado de la misma.

SUPERVISION

Dr. Charles Robles DIRECTOR DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART.

FACILITADOR

Darwin Patricio Granda Gualpa; José Andrés Enriquez Moya

FECHA Y HORA APLICACION DE LA DINAMICA.

Durante los seis (6) meses de duracién del plan — 16H00
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GRUPO A APLICARSE

A todos los seis (6) grupos ya que es una dinamica que permite romper el hielo y

transmitir confianza a todos los colaboradores del grupo.

DESARROLLO DE LA DINAMICA

Nombre: Yo soy.
Materiales: Ninguno.
Objetivo: romper el hielo y fomentar la confianza en los colaboradores.

Instrucciones:
A cada colaborador, se le pedira que piense en una parte del cuerpo del cerdo.
Se les pedira que formen un circulo, acto seguido, se les dira que a la persona que
estd a la derecha se le diga al oido la parte del cuerpo del cerdo que pensaron.
Después, se les indicard que se presenten diciendo su nombre y la parte del cerdo
que le dijo su compafiero.
Ejemplo: Yo soy Andrés cabeza de cerdo.
Conclusion.
Esta dinamica es muy divertida que nos permitira levantar el estado de animo de
nuestros colaboradores.

PLANIFICACION DE LA DINAMICA N° 3
COORDINACION
Jefe de la Unidad de Talento Humano o Delegado de la misma.

SUPERVISION

Dr. Charles Robles DIRECTOR DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART.
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FACILITADOR

Darwin Patricio Granda Gualpa; José Andrés Enriquez Moya

FECHA Y HORA APLICACION DE LA DINAMICA.

Durante los seis (6) meses de duracion del plan — 16H00

GRUPO A APLICARSE

A todos los seis (6) grupos ya que es una dinamica que permite romper el hielo y

transmitir confianza a todos los colaboradores del grupo.

DESARROLLO DE LA DINAMICA.

Nombre: Escribiendo en la espalda.
Materiales:

e Hojas de papel.

e Marcadores.

e Cinta adhesiva.

Objetivo: conocer un poco mas la personalidad de cada colaborador con el fin de

fomentar las relaciones interpersonales.

Instrucciones:

Se les facilitara la hoja de papel con cinta adhesiva para que se la peguen en la
espalda., seguido a ello, se les explicara que caminen por todo el espacio para que
escriban un aspecto positivo y un aspecto negativo de la persona que tiene pegada

la hoja en la espalda.

Este proceso se debe realizar con cada uno de los colaboradores, nadie debe

quedarse con la hoja en blanco.
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Después, cada colaborador se quitara la hoja de la espalda y en circulo se sentaran
para proceder a exponer cada uno lo que sus compafieros le escribieron en la hoja.

Conclusion.
Esta dinamica les permitira tomar conciencia de los aspectos negativos que
poseen cada uno de los colaboradores para mejorarlos y convertirlos en fortalezas
que les permitan aumentar las relaciones interpersonales, asi mismo sentirse
orgullosos de los aspectos positivos que sus compaferos escribieron para
mantenerlos, elevando su autoestima.

PLANIFICACION DE LA DINAMICA N2 4
COORDINACION
Jefe de la Unidad de Talento Humano o Delegado de la misma.
SUPERVISION
Dr. Charles Robles DIRECTOR DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART.
FACILITADOR
Darwin Patricio Granda Gualpa; José Andrés Enriquez Moya
FECHA Y HORA APLICACION DE LA DINAMICA.
Durante los seis (6) meses de duracién del plan — 16H00
GRUPO A APLICARSE

A todos los seis (6) grupos ya que es una dinamica que permite romper el hielo y

transmitir confianza a todos los colaboradores del grupo.
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DESARROLLO DE LA DINAMICA

Nombre: Bailando sobre el papel.

Materiales:
e Hojas de papel periddico

e Radio grabadora.

Objetivo: identificar a las personas que trabajan en equipo para la consecucion de

una meta.

Instrucciones:
Se les dividira al grupo en parejas de 2 personas. A cada pareja se le facilitara un
pedazo de papel y la pondran en el piso, el tamafio debe ser igual para todas las

parejas.

Al ritmo de una cancion, las parejas bailaran por todo el espacio, y al detenerse la
cancion se pararan encima de la hoja de papel, después para el otro turno,
doblaran la hoja por la mitad, la dejaran en el suelo y seguiran bailando. Repetiran
el siguiente proceso hasta que haya un espacio minimo para pararse encima de la

hoja

Se hace cada vez que la pareja quede con los pies sobre la hoja.

La pareja que tenga alguna parte del pie fuera de la hoja sale del concurso.

La pareja que busque las estrategias para acomodarse dentro de la hoja es la
ganadora.

Conclusion.

Esta dinamica permite que las parejas busquen alternativas de solucion a los

diferentes problemas fomentando el trabajo en equipo.
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PLANIFICACION DE LA DINAMICA N25

COORDINACION

Jefe de la Unidad de Talento Humano o Delegado de la misma.

SUPERVISION

Dr. Charles Robles DIRECTOR DEL HOSPITAL YEROVI MACKUART.

FACILITADOR

Darwin Patricio Granda Gualpa; José Andrés Enriquez Moya

FECHA Y HORA APLICACION DE LA DINAMICA.

Durante los seis (6) meses de duracién del plan — 16H00

GRUPO A APLICARSE

A todos los seis (6) grupos ya que es una dinamica que permite romper el hielo y

transmitir confianza a todos los colaboradores del grupo.

DESARROLLO DE LA DINAMICA

Nombre: Este es mi amigo.
Materiales: Ninguno.
Objetivo: fomentar el compafierismo en los colaboradores para elevar la

autoestima del mismo.

Desarrollo:

Los colaboradores deben sentarse formando un circulo con las manos unidas.
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Un colaborador debe empezar presentando a su compariero de la derecha
diciendo: jeste es mi amigo (diciendo el nombre de la persona)!. Cuando dice el
nombre de la persona alza la mano de su compafiero diciendo todas las cosas

positivas y buenas de su compariero.

Este proceso se debe realizar con todos los comparieros y al final de cada

presentacion todos los colaboradores aplauden.

Conclusion.

La dindmica permite elevar la autoestima de los colaboradores, asi como también

el compafierismo y las relaciones interpersonales.
OBSERVACION: al final de cada aplicacion de la dinamica, se les pedira a los

colaboradores que expresen cuales fueron sus impresiones y sentimientos al

participar en las mismas.
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GUIA 4

Tema: “Evaluacion del programa de prevencion”.
Objetivo: Aplicar a los colaboradores un cuestionario que servira para calificar el progreso del programa.

CONTENIDO | ACTIVIDADES | PROCEDIMIENTO | EVALUACION | RECURSOS | TIEMPO | RESPONSABLE RESULTADOS.
Investigador:
) Darwin Patricio
Realizar la
» o Granda Gualpa.
evaluacion Una vez finalizado la
Aplicar a los mediante la capacitacion y la . o
colaboradores | gntreqa del ol 6 e Ayudante de | satisfaccion de los
o o ) investigador: José
un cuestionario. dinamicas de grupo, Fotocopias del colaboradores al ser
. . ) ) ) ) 5-10 | Andrés Enriquez .
cuestionario se entregara un Por medio de un | cuestionario. ) participes del
) ) . . minutos. | Moya
que servira Palabras de cuestionario que cuestionario. programa de
ifi agradecimiento ermitira dar una Esferogréficos. iA
para calificar | a9 p ¢ g Director del prevencion del
la efectividad | Por parte de las valoracion al Hospital Sindrome del boreout.

del programa.

autoridades y del

Investigador.

programa de

prevencion.

Jefe o Delegado
de la UATH.

Cuadro N2 23 Guia 4
Fuente: El investigador
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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DESARROLLO DE LA GUIA 4

CONTENIDO

EVALUACION DEL PROGRAMA DE PREVENCION DEL SINDROME
DEL BOREOUT

La evaluacion ofrece un medio para determinar si una iniciativa ha sido meritoria
con respecto a la provision de lo que se pretendia y se esperaba. No obstante, una

buena evaluacion también puede responder otras preguntas importantes.

Objetivo de la evaluacion

Las evaluaciones de programas de prevencion cumplen ciertas funciones:
Medir los resultados y el impacto del programa

e (El programa alcanzé los objetivos definidos?

e (Llego al publico deseado?

e ;Ladimensiéon del resultado fue la esperada?

e El programa tuvo consecuencias inesperadas o imprevistas?

e ;Son coherentes los resultados con los de programas similares?

METODOLOGIA DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE
PREVENCION DEL SINDROME DEL BOREOUT.

Para la evaluacion del programa de prevencion del sindrome del boreout, asi
como también la evaluacion al ponente y los temas impartidos, se utilizard como
metodologia la encuesta y como instrumento de evaluacion el cuestionario con
preguntas, las cuales arrojaran datos que nos permitan interpretar cualitativamente

la eficiencia del programa de prevencion y su contenido.
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6.7. Modelo Operativo

FASE OBJETIVO ACTIVIDAD RECURSOS FECHAY RESPONSABLES RESULTADOS
TIEMPO
Fase N. 1 Dar a conocer al 100% de los | e Visitar al Director del Fecha: Director Hospital Aceptacion e interés del
Sociabilizaciéon | colaboradores 'y a las hospital, para darle a Humanos 25 Enero 2015 Dr. Charles Robles. programa por parte de las
autoridades del hospital de que conocer como se Tecnoldgicos Tiempo: Unidad de Talento Humano. autoridades 'y de los
se trata el programa de desarrollara la propuesta. Econdmicos. 2 horas. Investigador: Darwin Patricio | colaboradores.
prevencion sobre el Sindrome | e Enviar comunicados a los Granda Gualpa
del boreout. colaboradores.
Fase N. 2 Recolectar el  90%  de | e Aprobacion del programa Fecha: Director Hospital Obtencion de la informacion
Planificacion informacion en los de prevencion Humanos 27 Enero 2015 Dr. Charles Robles. apropiada.
colaboradores necesaria para | e Visitar la institucion para | Tecnologicos Tiempo: Unidad de Talento Humano.
planificar el programa de recolectar la informacion y | Econdmicos 8 horas. Investigador: Darwin Patricio
prevencion. dividir a los colaboradores Granda Gualpa
en 8 grupos de 20 personas.
Fase N. 3 Motivar a los colaboradores en | e Bienvenida Humanos Fecha: Director Hospital Predisposicion y aceptacion
Ejecucion un 80% para mejorar el | e Capacitacion Sindrome del | Tecnolgicos Indicadas en la Dr. Charles Robles. del programa por parte de los
desempefio laboral. boreout Econémicos Tabla N2 21 Unidad de Talento Humano. colaboradores.
o Aplicacion de dinamicas de Tiempo: Investigador: Darwin Patricio
grupo 1 hora 45 min Granda Gualpa
» Despedida. c/g
Fase N. 4 Controlar 'y monitorear la | e Aplicacién de encuesta. Humanos Fecha: Director Hospital Aceptacion del programa
Evaluacién y aplicacién de la capacitacién y | e Conversaciones al final de Tecnoldgicos Indicadas en la Dr. Charles Robles. Satisfaccion de los
Control las dindmicas de grupo para cada aplicacion de las Econémicos Tabla N2 21 Unidad de Talento Humano. colaboradores
verificar la eficiencia de la dinamicas. Tiempo: Investigador: Darwin Patricio | Mejora de relaciones
propuesta. De 5 - 10 min Granda Gualpa interpersonales y
clg comunicacion.

Cuadro N° 24 Modelo Operativo

Fuente: El Investigador
Realizado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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6.8. Administracién

INSTITUCION RESPONSABLES

ACTIVIDADES

PRESUPUESTO

FINANCIAMIENTO

_Investigador
Area Administrativa
Area Operativa

e Establecer un didlogo con el director del hospital y
con el Jefe de la UATH para la aprobacion
correspondiente.

o Analizar los resultados de la investigacion

e Socializar la propuesta

o Entrega fotocopias de la propuesta

$50,00

Investigador: Granda
Gualpa Darwin Patricio

_ Investigador
Area Administrativa
Area Operativa

¢ Organizar reuniones.

o Dividir los grupos de trabajo

¢ Asignar fecha y hora a los grupos de trabajo para
la aplicacion del programa de prevencién

$20,00

Investigador: Granda
Gualpa Darwin Patricio

Hospital Yerovi
Mackuart del cantén
Salcedo, provincial de
Cotopaxi.

Investigador

e Preparacion del material fisico y digital para la
capacitacion.

¢ Gestionar la adquisicion de un proyector para la
capacitacion para los diferentes grupos.

o Preparar los materiales para realizar las dindmicas
de grupo para los diferentes grupos.

$300,00

Investigador: Granda
Gualpa Darwin Patricio

_Investigador
Area Administrativa
Area Operativa

o Capacitacidon sobre el Sindrome del boreout y
aplicacion de las dindmicas de grupo a todos los
grupos de acuerdo a las fechas establecidas para
cada uno de ellos con su respectiva evaluacion.

o Al final del programa, entregar un pequefio
refrigerio a todos los participantes.

¢ Reunion con las autoridades para finiquitar el
programa de prevencidn.

$130,00

Investigador: Granda
Gualpa Darwin Patricio

Cuadro N° 25 Administracion
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio
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6.9. Prevision de la evaluacion de la propuesta

PREGUNTAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan evaluar?

Director General del Hospital Yerovi Mackuart,
Jefe de la UATH.

¢Por qué evaluar?

Para determinar la correcta aplicacién del programa

de prevencion del Sindrome del boreout

¢Para qué evaluar?

Para comprobar la importancia de aplicar
programas que contengan capacitaciones Yy
dindmicas de grupo para tener trabajadores

comprometidos con la institucion.

¢Con qué criterios?

La satisfaccion de los colaboradores al aplicarse el

programa disminuyendo los niveles del boreout.

¢Indicadores?

Durante el término de la aplicacion del programa
mediante la encuesta y continuamente mediante

evaluaciones del desempefio.

¢Quién evalta?

El Jefe de la UATH Unidad Administrativa de
Talento Humano.

¢Como evaluar?

Permitiendo al colaborador a través de los
conocimientos adquiridos desenvolverse
normalmente en el cumplimiento de sus funciones
y con la interaccién de los demas miembros de

cada uno de sus departamentos.

Fuentes de informacién

Libros, articulos cientificos blogs en internet,
paginas web relacionadas con el tema de

investigacion.

¢Con qué evaluar?

La evaluacion se efectia mediante la realizacion
del analisis e interpretacion de resultados de las
encuestas aplicadas al personal que labora en la
institucion, estableciéndose las conclusiones para
una posterior recomendacion, teniendo como

finalidad mejorar el desempefio laboral.

Cuadro N° 26 Prevision de la Evaluacion
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin P

atricio
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Anexo 1. Encuesta dirigida a los colaboradores Del Hospital Yerovi Mackuart Del

Cantdn Salcedo, Provincia De Cotopaxi.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
EDUCACION.

CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS COLABORADORES DEL HOSPITAL
YEROVI MACKUART DEL CANTON SALCEDO, PROVINCIA DE
COTOPAXI.

Objetivo. Establecer la relacion entre el Sindrome del Boreout y el Desempefio
Laboral de los colaboradores del Hospital Yerovi Mackuart del cantén Salcedo.

1. INDICADORES.
e Elija una de las opciones planteadas.

e Al ser una encuesta anonima se solicita la mayor veracidad posible.

2. ENCUESTA.
2.1 ¢Se siente comprometido con la institucion en la que labora?

Siempre A veces No

2.2 ¢Considera que el sitio donde realiza sus funciones retne las condiciones

necesarias para un mejor rendimiento?

Siempre A veces No

2.3 ¢Existen reconocimientos cuando se ha cumplido con éxito las tareas

asignadas?

Siempre A veces No
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2.4 ¢Las ideas que Ud. aporta son tomadas en cuenta para la toma de

decisiones organizacionales?

Siempre A veces No

2.5 ¢La empresa realiza actividades como: capacitaciones, pausas activas,

entre otras, que contribuyan a su desarrollo profesional?

Siempre A veces No

2.6 ¢La empresa genera un ambiente de confianza que le permite estar

contento a la hora de realizar sus labores?

Siempre A veces No

2.7 ¢ Se considera profesionalmente desaprovechado ya que Ud. puede realizar

tareas de mayor competencia laboral?

Siempre A veces No

2.8 ¢ Las tareas que le asigna su jefe departamental le resultan insignificantes?

Siempre A veces No

2.9 ¢Existe indiferencia de su parte a la hora de realizar las labores?

Siempre A veces No

2.10 ¢Se siente fatigado o aburrido en su puesto de trabajo?

Siempre A veces No

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 2. Encuesta para la evaluacion de la propuesta dirigida a los colaboradores
Del Hospital Yerovi Mackuart Del Canton Salcedo, Provincia De Cotopaxi.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL PROGRAMA DE
PREVENCION PARA LOS COLABORADORES DEL HOSPITAL
YEROVI MACKUART DEL CANTON SALCEDO, PROVINCIA DE
COTOPAXI

Objetivo: Evaluar la eficiencia de la aplicacion del programa de prevencion del
Sindrome del Boreout.
1. INDICACIONES:

» El siguiente cuestionario serd de completa confidencialidad, para uso
académico.

» Escoja una sola opcidén en cada pregunta.

» No se aceptan tachones, borrones, corrector o enmendaduras.

> Es indispensable responder cada pregunta con seriedad y honestidad.

2. ENCUESTA
2.1. ¢ Los temas expuestos respondieron a sus intereses y expectativas?

Sl Parcialmente NO

2.2. ¢ Considera que los temas tratados le favoreceran para desempefiarse de mejor

manera en su trabajo?

Sl Parcialmente NO

2.3. ¢ La informacion que se proporcioné fue clara 'y comprensible?

Sl Parcialmente NO

2.4. ¢ Las actividades permitieron la sociabilizacién de los participantes?

Sl Parcialmente NO
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2.5. ¢ El ponente utiliz6 estrategias para mantener su atencion en el desarrollo del

programa?

Sl Parcialmente NO

2.6. ¢Logro la participacion de la mayoria del grupo?

Sl Parcialmente NO

2.7. ¢El ponente presento una imagen agradable?

S Parcialmente NO

2.8. ¢ Se respetaron las fechas y tiempos establecidos?

Sl Parcialmente NO

2.9. ¢ Considera que deben realizarse mas actividades que fomenten el
compafierismo dentro de la institucion?

Sl Parcialmente NO

2.10. ¢ Al termino de éste programa, Ud. se siente Motivado?

Sl Parcialmente NO

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 3. Fotografias de la Institucion.

HOSPITAL YEROVI MACKUART DEL CANTON SALCEDO,
PROVINCIA DE COTOPAXI

Fuente: Hospital Yerovi Mackuart

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

En esta fotografia se puede apreciar la entrada principal del Hospital Yerovi
Mackuart del cantdn Salcedo, su ubicacién esta en la Panamericana Norte, a dicha
institucién se acerca la colectividad salcedense a recibir atenciéon médica. El

hospital tiene 30 afios de servicio.

MISION

Ejercer la rectoria, regulacion, planificacion, coordinacién, control y gestion de la
Salud Publica ecuatoriana a través de la gobernanza y vigilancia y control
sanitario y garantizar el derecho a la Salud a través de la provision de servicios de
atencion individual, prevencién de enfermedades, promocion de la salud e

igualdad, la gobernanza de salud, investigacion y desarrollo de la ciencia y
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tecnologia; articulacion de los actores del sistema, con el fin de garantizar el
derecho a la Salud.

VISION

El Ministerio de Salud Publica, ejercerd plenamente la gobernanza del Sistema
Nacional de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la
promocion de la salud y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de
atencion de calidad, con calidez, garantizando la salud integral de la poblacion y
el acceso universal a una red de servicios, con la participacion coordinada de

organizaciones publicas, privadas y de la comunidad.

142



Anexo 4. Entrada posterior al Hospital Yerovi Mackuart del canton Salcedo,
provincia de Cotopaxi.

Fuente: Hospital Yerovi Mackuart

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

VALORES INSTITUCIONALES.

e Respeto.- Entendemos que todas las personas son iguales y merecen el
mejor servicio, por lo que nos comprometemos a respetar su dignidad y a
atender sus necesidades teniendo en cuenta, en todo momento, Sus
derechos.

e Inclusion.- Reconocemos que los grupos sociales son distintos Yy
valoramos sus diferencias.

e Vocacion de servicio.- Nuestra labor diaria lo hacemos con pasion.

e Compromiso.- Nos comprometemos a que nuestras capacidades cumplan
con todo aquello que se nos ha confiado.

e Integridad.- Tenemos la capacidad para decidir responsablemente sobre
nuestro comportamiento”.
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Justicia.- Creemos que todas las personas tienen las mismas

oportunidades y trabajamos para ello.
Lealtad.- Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos de la

entidad, garantizando los derechos individuales y colectivos.
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Anexo 5. Fotografias de la aplicacion de encuestas al Area Administrativa.

AREA ADMINISTRATIVA

Dr. Charles Robles — Director del Hospital Yerovi Mackuart

Fuente: Investigacion propia.

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Reunion con la méxima autoridad del Hospital con quien pudimos conversar y
analizar la importancia del sindrome del boreout, el cual era un tema nuevo para
el, sin embargo, llegamos a la conclusion de que toda investigacion es
satisfactoria y beneficiosa para la institucion, lo que ayuda a motivar a los

colaboradores para que se sientan a gusto ejerciendo las labores.
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Anexo 6. Fotografias de la aplicacion de encuestas al Area Administrativa.

Lic. Norma Silva — Trabajadora social

Fuente: Investigacion propia

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

La colaboradora supo manifestar su interés en la aplicacion de las encuestas y
expreso que le gustaria que se realicen mas trabajos investigativos dentro de la
institucion con el fin de detectar problemas y establecer soluciones para que las

autoridades tomen cartas en el asunto para el beneficio de los trabajadores.
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Anexo 7. Fotografias de la aplicacion de encuestas al Area Administrativa.

Ing. Darwin Enriquez — NTICS

Fuente: Investigacién propia

Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

Es una de las personas con mas afios de servicio en la Institucién, el Ingeniero
manifestd que no se han realizado trabajos investigativos de este tipo dentro de la
organizacion y que le gustaria que se de apertura por parte de la direccion a los

futuros profesionales para que realicen sus tesis en la institucion.
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Anexo 8. Fotografias de la aplicacion de encuestas al Area Administrativa

Sr. Edwin Jordan — ECU-911

Fuente: Investigacién propia.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

El Sr. Jordan supo manifestar que este tipo de trabajos son interesantes para el
beneficio de todos los colaboradores, espera que los resultados de este trabajo

investigativo sean positivos para los trabajadores y para el investigador.
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Anexo 9. Fotografias de la aplicacion de encuesta al Area Operativa.
AREA OPERATIVA

Dr. Walter Herrera — Especialista.

Fuente: Investigacién propia
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio

El Dr. Herrera supo manifestar su agradecimiento por el tema de investigacion, ya
que expreso que las tesis en determinadas carreras son repetitivas y que el estudio
de este nuevo sindrome laboral favorecerd a sus comparfieros de trabajo.
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Anexo 10. Fotografias de la aplicacion de encuesta al Area Operativa.

Auxiliares de Enfermeria.

Fuente: Investigacion propia.
Elaborado por: Granda Gualpa Darwin Patricio.

Supieron manifestar su agradecimiento por haber sido participes de este tema de
investigacion, y a la vez expresaron algunas falencias que existe dentro de la

institucion en lo que se refiere a talento humano.
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