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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales del Ecuador suele enfrentar 

una mayor demanda de servicios y una menor disponibilidad de recursos, lo que puede 

resultar en una carga excesiva de trabajo para los empleados. Esto puede llevar a una 

sensación constante de presión y estrés, que incrementan el riesgo de burnout. El 

objetivo general del estudio fue analizar el efecto que provoca el burnout en el entorno 

laboral competitivo de los servidores públicos del CONAGOPARE – Tungurahua.  

 

Para ello, se diagnosticaron los componentes del entorno laboral competitivo que 

provocan el burnout. Además, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman para 

comprobar las hipótesis de estudio. Se procedió a aplicar una encuesta a los 158 

servidores públicos que forman parte de los gobiernos parroquiales en función al 

enfoque cuantitativo. Los factores para evaluarse fueron entorno laboral competitivo, 

trabajo inteligente, agotamiento laboral, gestión del tiempo, y rendimiento según el 

alcance correlacional.  

 

Los resultados revelaron que el burnout puede afectar a los colaboradores de todas las 

edades y se ha evidenciado que los trabajadores jóvenes (26 – 30 años) y los de edad 

avanzada (35 – 40 años) pueden enfrentar un mayor riesgo de burnout. De similar 

manera, se ha destacado que 11 GAD’S parroquiales poseen niveles altos de burnout. 

  

Se concluyó que, el entorno laboral competitivo ha estado influyendo negativamente 

en el burnout del CONAGOPARE (rho=0,079; p=0,325) debido a que el cambio 

constante de actividades laborales provoca nuevas situaciones urgentes que requieren 

atención inmediata, lo cual interrumpe los planes y horarios establecidos. 

 

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACIÓN, ENTORNO LABORAL, BURNOUT, 

GESTIÓN DEL TIEMPO, TRABAJO INTELIGENTE, RENDIMIENTO, 

DESEMPEÑO, GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO. 
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ABSTRACT 

 

The National Council of Rural Parochial Governments of Ecuador often faces 

increased demand for services and decreased availability of resources, which can result 

in an excessive workload for employees. This can lead to a constant feeling of pressure 

and stress, which increases the risk of burnout. The general objective of the study was 

to analyze the effect caused by burnout in the competitive work environment of public 

servants of CONAGOPARE - Tungurahua.  

 

To do this, the components of the competitive work environment that cause burnout 

were diagnosed. In addition, Spearman's correlation coefficient was used to verify the 

study hypotheses. A survey was applied to the 158 public servants who are part of the 

parish governments based on the quantitative approach. The factors to be evaluated 

were competitive work environment, smart work, job burnout, time management, and 

performance according to the correlational scope.  

 

The results revealed that burnout can affect employees of all ages and it has been 

shown that young workers (26-30 years) and older workers (35-40 years) may face a 

greater risk of burnout. Similarly, it has been highlighted that 11 parish GAD'S have 

high levels of burnout.  

 

It was concluded that the competitive work environment has been negatively 

influencing CONAGOPARE burnout (rho=0.079; p=0.325) because the constant 

change of work activities causes new urgent situations that require immediate 

attention, which interrupts the established plans and schedules. 

 

KEYWORDS: RESEARCH, WORK ENVIRONMENT, BURNOUT, TIME 

MANAGEMENT, SMART WORK, PERFORMANCE, PERFORMANCE, 

DECENTRALIZED AUTONOMOUS GOVERNMENT. 
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CAPÍTULO I 

MARCO TEÓRICO 

1. Antecedentes investigativos 

Estudios Internacionales  

En la actualidad, Sriharan et al., (2021) mencionan que, las demandas y situaciones 

laborales generadas por la pandemia se relacionan con la necesidad de identificar 

recursos organizacionales como el liderazgo que permita mitigar sobre el “quemarse” 

nivel por puesto de trabajo (burnout). Con base en lo anterior, se realiza una revisión 

bibliométrica con el fin de brindar a la comunidad académica información sobre las 

relaciones entre liderazgo y burnout. Los hallazgos sugieren que el liderazgo 

contribuye a crear condiciones positivas en el trabajo, permite afrontar las demandas 

laborales, facilita la adaptación de las personas a su trabajo, evitando el burnout. 

Turner et al., (2021) en su trabajo de investigación buscó analizar la relación entre las 

diferentes dimensiones de las condiciones de trabajo y el desgaste profesional para 

identificar posibles riesgos y factores estresantes que podrían conducir al desgaste 

laboral. Se utilizó el cuestionario de condiciones de trabajo y la escala de burnout 

ocupacional. Se realizaron correlaciones de Spearman, análisis de varianza 

unidireccional y análisis de ruta para probar la hipótesis. Se discute la importancia de 

promover condiciones de trabajo favorables, buscando el equilibrio entre promover el 

desarrollo de los empleados y sus responsabilidades diarias para evitar el estrés que 

podría afectar su salud, bienestar y desempeño 

En una investigación realizada por Yautibug et al., (2022) tuvo como determinar el 

efecto del ambiente de trabajo en la satisfacción laboral de los empleados. La 

población de este estudio son todos los empleados de fabricación en Indonesia. El 

muestreo se realizó mediante una técnica no probabilística, a saber, el muestreo por 

conveniencia. Los datos primarios se obtuvieron mediante la distribución de 

cuestionarios de preguntas cerradas utilizando una escala de Likert. El método 

analítico utilizado es el Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM) con el enfoque 

de Mínimos Cuadrados Parciales (PLS). Los resultados mostraron que liderazgo tuvo 
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un efecto sobre el agotamiento. El agotamiento afecta significativamente a la 

satisfacción del empleado a través del agotamiento. 

Los autores Clarà et al., (2022) mencionan que existe una gran variedad de estresores 

que mantienen al organismo en un estado de sobreexcitación debido a la respuesta de 

lucha o huida. El ambiente de trabajo es una de las fuentes conocidas más comunes de 

estresores crónicos. El síndrome de burnout es una de tantas alteraciones que aparecen 

como consecuencia de exceder nuestros mecanismos de adaptación. Este trastorno se 

caracteriza por angustia emocional, despersonalización y una disminución del 

sentimiento de realización personal. Todo ello desencadena un conjunto de síntomas 

que acarrean múltiples consecuencias en la calidad de vida de quienes la padecen. 

El autor Kumar, (2023) menciona que el estudio desarrolla una perspectiva integrada 

sobre los antecedentes del agotamiento, en lugar de ver varios elementos de forma 

aislada. Específicamente, descubrimos una interacción triple entre las demandas 

laborales, la confianza colectiva y la presión competitiva en los tres niveles de estudio 

a través de un análisis multinivel de 5485 empleados, anidados en 2872 unidades en 

89 organizaciones alemanas. La interacción triple de las demandas laborales a nivel 

individual con la confianza colectiva a nivel de unidad depende de la magnitud de la 

presión competitiva a nivel organizacional. En una condición de presión competitiva 

a nivel organizacional bajo, la confianza a nivel de unidad puede mitigar el efecto 

positivo de las demandas laborales individuales sobre el agotamiento. Nuestros 

hallazgos indican que las demandas laborales pueden ser un arma de doble filo, 

trayendo consigo beneficios y cargas. Desde una perspectiva práctica, brindamos 

orientación para las organizaciones sobre cómo mantener altas demandas laborales al 

enfatizar la confianza colectiva y la comunicación abierta sobre la presión competitiva 

a nivel organizacional para mitigar el agotamiento en el trabajo. 

Estudios Nacionales  

Una investigación realizada por Del Toro et al. (2011) en la provincia de Cotopaxi tuvo 

como objetivo identificar el síndrome de burnout en profesionales de salud. El estudio 

se centró en 41 profesionales que laboran en el lugar. La metodología aplicada se basó 

en el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo de corte transversal. La conclusión del 

trabajo fue que los colaboradores tienen un nivel medio de cansancio emocional, un 
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alto nivel de despersonalización porque los trabajadores presentaron una 

descompensación en su salud en tiempos de pandemia, en cuanto a la realización 

personal se presentó un nivel bajo y con incidíos de síndrome de burnout. 

Un estudio realizado por Ramírez et al. (2021) tuvo como propósito presentar una 

revisión literaria de los conceptos relaciones con el agotamiento profesional 

denominado burnout y la calidad de vida en el trabajo, determinar la relación que existe 

entre el desgaste profesional denominado burnout t las variables que explican la 

calidad de vida en el trabajo. Este estudió contribuyó al entendimiento de las 

consecuencias que tiene el burnout en la calidad de vida, el cual contribuye en la 

formación a generar políticas y reformas dirigidas a lograr una nueva reestructuración 

equilibrada de los roles, así como de políticas de conciliación trabajo – familia.  

El objetivo de la investigación de Yautibug et al. (2022) consistió en analizar la 

incidencia del síndrome de burnout con la satisfacción laboral en una compañía de 

servicios médicos de la ciudad de Quito. Para obtener los datos se tomó en cuenta la 

población total de la empresa el cual está conformado por 30 trabajadores. Los 

resultados establecieron que el burnout tiene un nivel medio de agotamiento 

emocional, un nivel bajo para despersonalización y un nivel medio para agotamiento 

emoción, un nivel alto para realización personal. Mientras que la dimensión 

satisfacción laboral demostró que están posicionados en niveles medios con respecto 

a la supervisión, ambiente, prestaciones, intrínseca y participación.  

Estudios Locales   

La investigación realizada en la ciudad de Ambato por Medina (2015) tuvo como 

objetivo establecer el nivel de relación entre el síndrome de burnout y el desempeño 

laboral. La metodología utilizada exige un estudio transversal correlacional. Los 

hallazgos destacaron que es importante la resistencia en el equipo de trabajo. No 

obstante, para controlar la presencia del síndrome en la empresa es necesario tomar 

medidas preventivas y de intervención que se propuso en un plan de acción aprobada 

por la Gerencia de la Empresa de Agua Potable de Ambato EMAPA. 

El estudio realizado por González et al. (2021) en la ciudad de Ambato tuvo como 

objetivo investigar como el síndrome de burnout incide en el desempeño laboral de los 

empleados del Gobierno Provincial. El autor menciona que el síndrome es uno de los 
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problemas mas importantes que afecta el desempeño, ya que este depende del 

desarrollo y crecimiento de la institución el cual permite medir las capacidades y 

habilidades de las personas para poder desenvolverse. La investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo porque se recolecto y tabuló los datos de la muestra. Las 

conclusiones demostraron que dicho síndrome incide significativamente en el 

desempeño de los funcionarios ya que, si no se aplican los métodos adecuados las 

personas no podrán desarrollar de manera eficaz sus actividades.  

2. Marco conceptual 

Modelos del bienestar de talento humano y burnout 

El modelo de “desequilibrio esfuerzo-recompensa”  

se ocupa de las características estresantes del contrato de trabajo, con un enfoque 

selectivo en la noción analítica de reciprocidad social en transacciones costosas. La 

reciprocidad social ha sido identificada como un principio estable evolutivo 

fundamental del intercambio humano colaborativo (Ahmad & Jameel, 2021). 

De acuerdo con este principio, se espera que cualquier transacción costosa 

proporcionada por la persona A hacia la persona B, tenga alguna utilidad para B, que, 

a su vez, sea devuelta por la persona B hacia la A. La expectativa de intercambio no 

implica la identidad completa del servicio a cambio, pero es esencial que esta actividad 

cumple con algún estándar de equivalencia acordado (Almada, 2021). La reciprocidad 

fallida es el resultado de situaciones en las que se niega el servicio a cambio o no se 

alcanza el nivel de equivalencia acordado. 

Para asegurar la equivalencia de retorno en tipos cruciales de transacciones costosas, 

los contratos sociales se han establecido como una institución social universal. El 

contrato de trabajo (o contrato de empleo) es uno de esos tipos en los que se espera 

que los empleados realicen esfuerzos a cambio de recompensas proporcionadas por el 

empleador (Andril et al., 2021).  

En este caso se transmiten tres tipos básicos de recompensas: sueldo o salario 

(recompensa económica), promoción de carrera o seguridad laboral (recompensa 

relacionada con el estatus) y estima o reconocimiento (recompensa socioemocional). 
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Es importante destacar que los contratos de trabajo no especifican los esfuerzos y las 

recompensas en todos los detalles, pero brindan cierto margen de flexibilidad y 

adaptación (Tuesta et al., 2021). 

El modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa en el trabajo afirma que la falta de 

reciprocidad en términos de alto costo gastado y baja ganancia recibida a su vez ocurre 

frecuentemente bajo condiciones específicas (Flores et al., 2021). La dependencia es 

una de esas condiciones, definida por situaciones en las que los trabajadores no tienen 

otra opción en el mercado laboral. Por ejemplo, los trabajadores no calificados o 

semicalificados, los empleados de edad avanzada o aquellos con movilidad restringida 

o capacidad laboral reducida pueden ser susceptibles de una transacción contractual 

desleal. 

La dependencia es relativamente frecuente en las economías modernas con un mercado 

laboral globalizado donde partes de la fuerza laboral están expuestas a inestabilidad 

laboral o pérdida de empleo debido a fusiones, reducciones organizacionales, cambios 

tecnológicos rápidos y competencia económica creciente (Rojas & Arteaga, 2021). 

Esta última observación apunta a una segunda condición de reciprocidad fallida en el 

trabajo, la elección estratégica. Aquí, las personas aceptan la experiencia de “alto 

costo/baja ganancia” en su empleo por un cierto tiempo, a menudo sin estar obligadas 

a hacerlo, porque tienden a mejorar sus posibilidades de promoción profesional en un 

mercado laboral altamente competitivo. 

El modelo de demandas laborales-recursos 

El supuesto principal del modelo de Demandas-Recursos del Trabajo (JD-R) es que 

cada ocupación tiene sus propios factores de riesgo específicos asociados con el estrés 

relacionado con el trabajo. Estos factores se pueden clasificar en dos categorías 

generales es decir, demandas laborales y recursos laborales (Chiquihuanca et al., 

2022), lo que constituye un modelo general que se puede aplicar a varios entornos 

ocupacionales, independientemente de las demandas y recursos particulares 

involucrados.  

Las demandas laborales se refieren a aquellos aspectos físicos, psicológicos, sociales 

u organizacionales del trabajo que requieren un esfuerzo o habilidades físicas y/o 
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psicológicas (cognitivas y emocionales) sostenidos y, por lo tanto, están asociados con 

ciertos costos fisiológicos y/o psicológicos (Canales et al., 2021). Los ejemplos 

incluyen alta presión de trabajo, un entorno físico desfavorable y horarios de trabajo 

irregulares. Aunque las demandas laborales no son necesariamente negativas, pueden 

convertirse en estresores laborales cuando satisfacer esas demandas requiere un gran 

esfuerzo del que el empleado no se recupera adecuadamente. 

De acuerdo a Andril et al. (2021) los recursos laborales se refieren a aquellos aspectos 

físicos, psicológicos, sociales u organizacionales del trabajo que son: 

1. Funcional en el logro de los objetivos de trabajo 

2. Reducir las demandas laborales y los costos fisiológicos y psicológicos 

asociados 

3. Estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo. 

Por lo tanto, los recursos no solo son necesarios para hacer frente a las demandas 

laborales, sino que también son importantes por derecho propio. Esto se corresponde 

con el modelo de características del trabajo de Hackman y Oldham citado por 

Chukwuemeka & Chilota (2018) que enfatiza el potencial motivacional de los recursos 

laborales en el nivel de la tarea, incluida la autonomía, la retroalimentación y la 

importancia de la tarea. Además, esto concuerda en un nivel más general con la teoría 

de conservación de recursos (COR) que establece que la principal motivación humana 

está dirigida hacia el mantenimiento y acumulación de recursos.  

En consecuencia, los recursos se valoran por derecho propio o porque son medios para 

lograr o proteger otros recursos valiosos (Chinedu et al., 2021). Los recursos laborales 

pueden estar ubicados en el nivel organizacional macro (por ejemplo, sueldo o salarios, 

oportunidades de carrera, seguridad laboral), el nivel interpersonal (por ejemplo, 

apoyo del supervisor y compañeros de trabajo, clima de equipo), el puesto de trabajo 

específico (por ejemplo, claridad del rol, participación en la toma de decisiones). 

decisiones) y al nivel de la tarea (por ejemplo, variedad de habilidades, identidad de la 

tarea, significado de la tarea, autonomía y retroalimentación del desempeño). 
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Entorno laboral competitivo 

Según Chiquihuanca et al. (2022) el entorno laboral competitivo es aquel en el que las 

empresas y los trabajadores se encuentran en una carrera constante por alcanzar los 

objetivos y cumplir con las metas de la organización. Dicho ambiente se caracteriza 

por ser dinámico, con altas exigencias y desafío constantes. 

En dicho entorno de trabajo, la calidad de trabajo y la productividad son fundamentales 

para mantenerse a flote y prosperar en un mercado altamente competitivo. Por ello, los 

trabajadores deben ser altamente calificados y capaces de adaptarse rápidamente a los 

cambios para mantenerse actualizados y relevantes. Así mismo Tuesta et al. (2021) 

manifiestan que las empresas deben ofrecer incentivos, como salarios competitivos, 

beneficios y capacitación continua para atraer y retener a los mejores colaboradores. 

Además, las organizaciones deben estar en constante evolución para ofrecer productos 

y servicio de alta calidad para competir con existo en el mercado.   

Productividad 

La competencia en el lugar de trabajo es a menudo inevitable. De hecho, algunos 

gerentes tienden a fomentar este tipo de ambiente de trabajo con el objetivo de 

aumentar la productividad laboral, pero en exceso, esta práctica también puede causar 

estrés y ansiedad innecesarios (Clarà et al., 2022). Anteponer los resultados personales 

a la amistad es un error común en un entorno de trabajo competitivo que puede 

desencadenar la productividad de los empleados (Hostensky et al., 2022). 

Es cierto que la competición infunde un espíritu de progreso en los compañeros, pero 

es necesario aclarar los límites y cómo una buena actitud de equipo es tan importante 

como los buenos resultados individuales, porque hay que entender que implica la 

necesidad de estar libre de agotamiento, estrés, dolor y ansiedad por el trabajo (Rosales 

& Ferreira, 2022). 

Las empresas han tenido que actualizar sus procesos de contratación para preparar 

empleados completos, no solo empleados. A lo largo de los años se ha comprobado 
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que el éxito o el fracaso de cualquier empresa depende directamente de la 

productividad de sus empleados, así como del desarrollo profesional y de estar en 

diferentes niveles de capacidad laboral (Collin et al., 2020).  

La productividad y el crecimiento empresarial están estrechamente relacionados con 

el nivel de competitividad de la mano de obra. Estos dos factores dependen 

directamente de la sana competencia en el mercado laboral para lograr objetivos 

individuales y colectivos (Zuniga et al., 2022).Algunos ven la competitividad de la 

fuerza de trabajo como algo negativo o tóxico, pero no se pueden considerar mayores 

niveles de productividad sin al menos un nivel básico de competencia en el que los 

grupos de trabajo estén motivados para rendir al máximo (Sanchez & Breso, 2020). 

Competitividad laboral  

La competitividad de la fuerza laboral está relacionada con la capacidad y habilidad 

del individuo para desempeñar funciones que incrementen la productividad de la 

empresa. Estas habilidades y calificaciones permiten que los empleados se evalúen a 

sí mismos en términos de crecimiento laboral y efectividad en relación con otros 

miembros del equipo o colegas (Vinueza et al., 2021).  

La capacidad de trabajo está determinada por el nivel de conocimientos y habilidades 

del empleado, que le permite hacer frente y realizar tareas profesionales que garantizan 

el éxito. Sin embargo, el éxito de la competitividad laboral entre los empleados 

depende no solo del conocimiento que posean, sino también de su capacidad para 

traducir el conocimiento en problemas, tareas o acciones (Bustamante et al., 2021). 

Importancia de la competitividad laboral 

La importancia de la competitividad laboral de forma globalizada en la que se mueve 

el mundo, los emprendedores siempre están buscando talento para su negocio (Cordero 

et al., 2022). El objetivo es obtener recursos humanos capacitados que puedan actuar 

como auxiliares en el proceso de lograr altos niveles de productividad y crecimiento. 

Al analizar el conjunto de competencias del talento humano, es posible determinar el 

nivel de competitividad del trabajo de cada colaborador, lo que permite distinguir el 

alto desempeño del trabajo normal (Akca & Küçükoglu, 2019). 
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La competitividad de la mano de obra permite a las empresas mantenerse a flote y 

alcanzar sus objetivos. Básicamente, es la forma de ser y la base de cualquier plan de 

crecimiento y propuesta comercial (Gil et al., 2022). Ya sea una empresa pequeña, 

mediana o grande, una buena competitividad de la fuerza laboral es necesaria para 

aplicar tecnologías, actividades o estrategias efectivas para lograr las metas de 

crecimiento establecidas (Vinueza et al., 2023).  

La competitividad de la fuerza laboral es extremadamente importante para crear un 

clima organizacional cómodo donde los colegas se respeten entre sí, pero también 

tengan un espíritu saludable de motivación mutua para esforzarse por superarse unos 

a otros (Safari et al., 2020). A la larga, la competitividad de la fuerza laboral beneficiará 

en gran medida el producto o servicio final de la empresa, ya que garantizará clientes 

y consumidores más satisfechos (Ceular et al., 2021).  

Si no se establecen las bases y los valores desde el principio, la competitividad de la 

mano de obra será negativa. La única forma de reforzar de manera positiva es utilizar 

las habilidades interpersonales basadas en el respeto, la cooperación, el elogio y otros 

factores que deben ser considerados para evitar la competencia dañina por los puestos 

de trabajo (Aragón, 2020). 

Motivación 

La palabra motivar se usa con frecuencia en el contexto de la gestión como un verbo 

transitivo: la motivación es, por implicación, algo que una persona o grupo hace a otra 

(Canales et al., 2021). Otra implicación de este uso es que las partes motivadas 

necesitan ser inducidas a realizar alguna acción o gastar un grado de esfuerzo que de 

otro modo no desearían hacer. 

La motivación se refiere a los procesos psicológicos que provocan la excitación, la 

dirección y la persistencia del comportamiento (Duarte et al., 2021). Si bien existe un 

acuerdo general en la literatura sobre estos tres componentes de la motivación, la 

naturaleza y el lugar de la motivación en un contexto relacionado con el trabajo ha sido 

objeto de un estudio prolongado y en desarrollo. 
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La motivación es la clave para la mejora del rendimiento 

Las personas harán que quieran hacer o lo que estén motivados para hacer. Ya sea para 

sobresalir en el piso del taller o en la 'torre de marfil', deben ser motivados o 

conducidos a ello, ya sea por sí mismos o mediante estímulos externos. ¿Nacen con la 

automotivación o el impulso? Si y no. Si no, pueden ser motivados, porque la 

motivación es una habilidad que puede y debe aprenderse (Chinedu et al., 2021). Esto 

es esencial para que cualquier negocio sobreviva y tenga éxito. 

La influencia de la motivación laboral hacia la creatividad en la creación de ventaja 

competitiva 

Tuesta et al. (2021) examinan el impacto de la motivación de los empleados en el 

desempeño organizacional y los resultados mostraron que existe una relación 

significativa entre la motivación de los empleados y el nivel de desempeño de una 

organización. Esto implica que la motivación laboral puede tener una influencia 

positiva en el desempeño de las empresas manufactureras en el estado de Anambra.  

Un trabajador o empleado internamente satisfecho, encantado y motivado es en 

realidad un empleado productivo en una organización que contribuye a la eficiencia y 

eficacia de una organización que conduce a la maximización de las ganancias 

(Chiquihuanca et al., 2022). Así, desde la literatura y diversos estudios se sustenta 

plenamente que existe una relación positiva entre la motivación de los empleados y la 

eficacia organizativa. 

El síndrome Burnout  

El agotamiento es un estado de agotamiento mental, emocional y físico causado por 

demandas abrumadoras, estrés crónico o insatisfacción laboral. Aunque no es una 

enfermedad en sí misma, se considera que es la causa de otros problemas físicos y 

mentales más graves (Humberto et al., 2023). Si una persona sufre síndrome de 

burnout, puede sentirse quemado en el día a día, desarrollar una actitud cínica, sentirse 

desmotivado e insatisfecho con el trabajo (Maunder et al., 2021).  

El síndrome de desgaste puede ir acompañado de síntomas físicos como dolores de 

cabeza, náuseas y dificultad para dormir. Por otra parte, el reconocimiento y el 
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tratamiento tempranos del síndrome de emaciación son importantes, por lo que, con 

asesoramiento y apoyo, la mayoría de las personas comienzan a sentirse mejor y se 

recuperan rápidamente (Sriharan et al., 2021). 

En la mayoría de los casos, el síndrome de burnout suele aparecer en personas que 

eligen su carrera profesional, es común entre profesionales sanitarios, docentes y 

trabajadores sociales. Aunque las manifestaciones y molestias iniciales se 

circunscriben a la vida laboral, acaban repercutiendo en la vida social y familiar del 

trabajador afectado en casi todos los casos (Liu et al., 2023). 

El agotamiento es el resultado de una variedad de presiones, incluidas situaciones en 

las que las demandas laborales no se pueden cumplir debido a la falta de recursos, 

como el apoyo social de los compañeros de trabajo y supervisores, el control del 

trabajo, la participación en la toma de decisiones, la utilización de habilidades y 

refuerzos como recompensas.  

Agotamiento laboral relacionado con demandas específicas del trabajo, que incluyen 

sobrecarga, variaciones en la carga de trabajo, conflicto de roles y ambigüedad de roles 

(Duarte et al., 2021). Los trabajadores que perciben un alto nivel de estrés y el 

agotamiento laboral resultante tienen malas respuestas de afrontamiento y falta de 

satisfacción laboral, lo que a menudo erosiona el compromiso con la organización y 

conduce a una mayor rotación (Ahmad & Jameel, 2021). La falta de apoyo de los 

compañeros de trabajo y del supervisor contribuye al agotamiento resultante. 

Impacto  

El agotamiento laboral cuesta a la organización en tantos niveles que incluyen: 

disminución en el desempeño del personal, aumento de accidentes, ausencia laboral, 

insatisfacción laboral, cambios frecuentes de trabajo y rotaciones, reducción de la 

calidad del desempeño laboral que puede conducir a una disminución de la satisfacción 

del cliente (Huanca & Chaura, 2021).  

Se cree que el agotamiento laboral es el resultado del estrés en las ocupaciones de 

servicios, como las de la industria del cuidado de la salud, y creo que representa una 

respuesta única a las interacciones frecuentes e intensas entre el cliente y el paciente. 

Los trabajadores con agotamiento informan una variedad de síntomas, que incluyen 
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agotamiento emocional, despersonalización (sentirse distante de los demás) y una 

sensación de disminución de la realización personal (Del Toro et al., 2011). 

Principales síntomas del síndrome Burnout 

El síndrome de Burnout se encontró con mayor frecuencia en aquellas profesiones que 

implican contacto con el público y los clientes también conocido como exposición 

social (Turner et al., 2021). Sin embargo, puede ocurrir en cualquier profesión, ya que 

el riesgo de agotamiento aumenta cuando existe una gran discrepancia entre las 

expectativas laborales de los empleados y el trabajo real al que se enfrentan a diario, o 

cuando existe un entorno de tensión por exceso de trabajo, ruptura y /o aparente 

conflicto con las relaciones de trabajo (Martin et al., 2022). 

Figura 1. Factores que incide en el Burnout 

 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Carga de trabajo 

La carga de trabajo se refiere a la intensidad de las asignaciones de trabajo. Es una 

fuente de estrés mental para los empleados. La carga de trabajo se refiere a la cantidad 

de trabajo que una persona tiene que hacer para completar su tarea. Según Ramírez & 

Cobeñas (2022), la carga de trabajo está interconectada con muchos problemas 

psicológicos; el agotamiento es uno de ellos.  

Carga de 
trabajo

Ambiente de 
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Rendimiento 
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Los aspectos de la carga de trabajo parecen caer dentro de tres amplias categorías: la 

cantidad de trabajo y la cantidad de cosas por hacer; el tiempo y el aspecto particular 

del tiempo que a uno le concierne (Chiquihuanca et al., 2022); y las experiencias 

psicológicas subjetivas del operador humano y la carga de trabajo se conciben como 

una construcción mental, una variable latente o tal vez una "variable intermediaria" 

que refleja la interacción de las demandas mentales impuestas a los operadores por las 

tareas que atienden. 

Ambiente de trabajo 

Según Flores et al. (2021) el ambiente de trabajo es el entorno físico en el que trabajan 

los empleados que afecta el desempeño, la seguridad y la calidad de su vida laboral. 

Un ambiente de trabajo propicio proporciona una sensación de seguridad y permite a 

los empleados trabajar de manera óptima.  

El ambiente de trabajo puede afectar las emociones de los empleados, si a los 

empleados les gusta el ambiente de trabajo donde trabajan, entonces el empleado se 

sentirá feliz en el trabajo para realizar actividades para que el tiempo de trabajo se use 

de manera efectiva y óptima y el rendimiento del empleado aumente (Del Toro et al., 

2011). El ambiente de trabajo incluye las relaciones de trabajo formadas entre los 

compañeros de trabajo y el líder y el ambiente físico en el que trabajan los empleados. 

Rendimiento laboral 

La productividad de los empleados y la calidad en el desempeño de sus tareas son dos 

aspectos esenciales para que cualquier empresa crezca y supere a sus competidores. 

Esta es la razón por la que el departamento de Recursos Humanos es importante que 

mida el desempeño laboral de los empleados (Wong, 2020). Lo principal es realizar el 

trabajo en el menor tiempo posible, reducir costes y garantizar la máxima calidad (Tito 

et al., 2022).  

La medición correcta del desempeño permite a la empresa colocar a los empleados en 

las mejores posiciones para ellos, mejorar la coordinación de procesos, mejorar los 

cuellos de botella, motivar a los empleados y, en última instancia, resolver problemas 

de productividad en todas las áreas y mejorar el desempeño de la empresa (Kabakleh 

et al., 2020). 
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Agotamiento emocional 

El agotamiento emocional es una reacción específica relacionada con el estrés que se 

refiere a un estado de agotamiento de la energía causado por las demandas psicológicas 

y emocionales excesivas que ocurren entre las personas que trabajan con personas de 

alguna manera (Vélez & Arteaga, 2022). Describe sentimientos de estar 

emocionalmente sobrecargado y agotado por el propio trabajo, ya que las emociones 

no son un recurso inagotable. El agotamiento son sentimientos de vacío emocional, 

sobrecarga de trabajo, fuerte necesidad de descansar y un estado de agotamiento físico. 

Finalmente, el agotamiento emocional es un proceso de desarrollo particularmente 

lento, que no se desarrolla en una semana, sino más bien en un año. 

El agotamiento emocional como componente del burnout 

El agotamiento laboral se define como un síndrome de agotamiento emocional y 

cinismo que ocurre con frecuencia entre las personas que realizan algún tipo de 'trabajo 

de personas (Kumar, 2023). El agotamiento laboral consta de tres sub-construcciones: 

agotamiento emocional, despersonalización y disminución de la realización personal. 

El agotamiento emocional se refiere a la falta de energía y la sensación de que los 

recursos emocionales de uno están agotados debido a las demandas psicológicas 

excesivas. 

Etapas del burnout  

Es importante tener en cuenta que las etapas del burnout no son universales ni lineales 

para todas las personas (Yautibug et al., 2022). No obstante, algunas personas pueden 

experimentar estas etapas en diferentes momentos o de manera mas acelerada. 

Además, es posible intervenir y tomar medidas para prevenir o revertir el burnout en 

cualquier etapa. A continuación, se va a detallar las etapas: 
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Figura 2. Etapas del burnout 

 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

1. Etapa de idealismo y entusiasmo 

En este aspecto, el trabajador empieza a realzar sus actividades con mucha energía. No 

obstante, se involucra totalmente con el objetivo y acepta excesiva carga laboral 

voluntariamente (Paskarini et al., 2023). Cuando inicia su carrera profesional existen 

varias motivaciones en el individuo, Au no existe un alcance claro sobre el manejo de 

diferentes situaciones que pueden causar estrés, el individual no pone límites, lo cual 

puede repercutir en su trabajo en corto tiempo. Cuando se da cuenta que no puede 

cumplir todas las expectativas iniciales empieza a padecer sentimientos de desilusión 

y pasa a la siguiente etapa que se menciona a continuación.  

1. Etapa de estancamiento 

En esta etapa el individuo se da cuenta que no puede cumplir satisfactoriamente las 

expectativas iniciales ocurriendo la perdida del compromiso y del entusiasmo. 

Maunder et al. (2021) el colaborador se da cuenta que necesita hacer cambio en su vida 

ya que no pueda llevar ese mismo ritmo de trabajo, y mas aun cuando no está teniendo 

los resultados esperados, se da cuenta que a pesar de lis múltiples intentos por hacer 

un trabajo eficiente no termina de convencer a su entorno y a él mismo.  
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Etapa de distanciamiento
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1. Etapa de apatía 

Esta es la etapa media del burnout; la constante frustración de las expectativas en 

cuando a sus actividades lleva al trabajador a detener sus labores, empieza a carecer 

de empatía por el otro y cumplían en desinterés de como pueden acabar las cosas. Se 

siente por primera vez los problemas, físicos, mentales y emocionales (Solórzano 

et al., 2021). No obstante, el trabajador evita el contacto con otros individuos, ya que 

hay un nivel alto de absentismo y puede desencadenar en el abandono del puesto de 

trabajo e inclusive en casos más alarmantes, en deserción de la profesión. Lo que lleva, 

a la siguiente etapa: 

1. Etapa de distanciamiento 

En esta etapa el trabajador termina frustrado y paralizado por el desarrollo de sus 

actividades, se generan sensaciones de vacío total que pueden desembocar en un 

distanciamiento emocional con su entorno de cuestiona su valor como profesional en 

su campo. Aquí el colaborador no tiene energía ni compromisos para nuevos proyectos 

o para desarrollar nuevas actividades (Breso, 2020). Finalmente, se mantienen en un 

estado de aislamiento en donde se mantiene en perfil bajo para mantenerse 

concentrado. 

Cultura organizacional, estrés laboral y burnout 

En general, se acepta que la cultura humana permite a los individuos encajar como 

miembros de una sociedad en particular (Medina, 2015). Permite a los miembros 

individuales comprender los patrones de comportamiento apropiados y aceptables que 

se esperan de ellos. La sanción de patrones de comportamiento aceptables también se 

aplica a las organizaciones, y las personas deben ajustarse a las demandas y 

expectativas de las organizaciones, lo que se conoce como cultura organizacional.  

Según Gündüz (2017) es imperativo que los miembros de una misma organización 

compartan ciertos supuestos y valores que dan forma a patrones uniformes de 

comportamiento. 

La cultura organizacional actúa como el pegamento que provoca un esfuerzo unificado 

de los empleados individuales. Si la cultura organizacional es fuerte, esto implica que 

los empleados individuales estén informados y se ajusten a lo que se espera en el 
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contexto organizacional (Paskarini et al., 2023). Hay muchas definiciones de cultura 

organizacional, un concepto que muchas veces es difícil de definir.  

1. Planteamiento del Problema 

Las empresas públicas, al igual que las privadas, se enfrentan a un entorno laboral cada 

vez más competitivo debido a los rápidos cambios económicos, sociales y 

tecnológicos. Sin embargo, a diferencia de las empresas privadas, las organizaciones 

del sector público tienen características y objetivos particulares que pueden influir en 

la forma en que se gestionan y se desarrolla el trabajo. En este contexto, es importante 

examinar las deficiencias del entorno laboral competitivo en empresas públicas y cómo 

estas pueden contribuir al desarrollo del burnout o agotamiento laboral en los 

empleados. 

El burnout es un fenómeno psicosocial que se caracteriza por el agotamiento 

emocional, la despersonalización y la reducción de la realización personal en el 

trabajo. En el contexto de las empresas públicas, las deficiencias del entorno laboral 

competitivo pueden agravar los factores de riesgo asociados al burnout. Algunos de 

estos factores pueden incluir: 

Las empresas públicas suelen enfrentar una mayor demanda de servicios y una menor 

disponibilidad de recursos, lo que puede resultar en una carga excesiva de trabajo para 

los empleados. Esto puede llevar a una sensación constante de presión y estrés, 

aumentando el riesgo de burnout. 

Las estructuras jerárquicas y los procesos burocráticos en las empresas públicas a 

menudo dificultan la toma de decisiones ágiles y la implementación de cambios 

necesarios. Esto puede generar frustración y falta de autonomía en los empleados, 

contribuyendo al desarrollo del burnout. 

En las empresas públicas, las políticas de reconocimiento y recompensa pueden ser 

limitadas o menos claras en comparación con las empresas privadas. La falta de 

reconocimiento por el trabajo realizado y la ausencia de incentivos tangibles pueden 

afectar la motivación y el compromiso de los empleados, aumentando así el riesgo de 

burnout. 
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En el entorno laboral competitivo de las empresas públicas, los empleados a menudo 

enfrentan ambigüedad en cuanto a sus roles y expectativas. Esto puede generar 

confusión, estrés y una sensación de falta de control sobre el trabajo, lo que contribuye 

al desarrollo del burnout. 

Por lo tanto, las deficiencias del entorno laboral competitivo en el CONAGOPARE 

pueden tener un impacto significativo en la salud y el bienestar de los empleados, 

aumentando el riesgo de burnout. Sin embargo, mediante la implementación de 

estrategias como la evaluación y gestión del riesgo, la mejora de la comunicación, la 

promoción del equilibrio trabajo-vida personal, el desarrollo de habilidades y la 

creación de un clima laboral saludable, es posible mitigar estos riesgos y promover un 

entorno laboral más saludable y sostenible en las empresas públicas. Esto no solo 

beneficiará a los empleados, sino que también contribuirá a la eficiencia y efectividad 

de las organizaciones en el cumplimiento de su misión y objetivos. 

2. Justificación  

El ambiente de trabajo está formado por varios factores que inciden en las 

oportunidades de mejora y en la aplicación y desarrollo de estrategias competitivas. 

Interviene el ambiente físico de trabajo que es una condición de existencia en el lugar 

de trabajo (Wong, 2020). El burnout laboral, es la reacción de los empleados cuando 

se dan cuenta de que existe una brecha entre sus ideales y la realidad de la vida laboral. 

Suele desarrollarse en profesiones de ayuda e interacciones sociales frecuentes 

(Velasco et al., 2023). 

En Ecuador, el síndrome de burnout es considerado una enfermedad, que implica 

respuestas de estrés a largo plazo en el cerebro. El cuerpo responde a los estresores 

emocionales e interpersonales que surgen en el trabajo, incluida la fatiga crónica, la 

ineficacia y el retroceso (Yang & Lau, 2019). El estrés se produce cuando el trabajo es 

exigente y al mismo tiempo no suficientemente cualificado (Kabakleh et al., 2020). La 

productividad y el entorno de trabajo inadecuado son los indicadores más importantes, 

rendimiento laboral reducido, falta de cooperación y trabajo en equipo 

multidisciplinario, aumento significativo de solicitudes de reubicación de quejas de 

trabajo, ausencia, incapacidad y usuarios sobre el servicio (Izquierdo et al., 2022). 
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En la provincia de Tungurahua presentan problemáticas del síndrome de Burnout se 

produce debido a requisitos laborales estresantes, que causa algunas personas y de 

acuerdo con la fisiología de su cuerpo que crea niveles de estrés, cansancio, 

agotamiento y depresión, rendimiento insuficiente en el trabajo, dado a que todo el 

potencial físico y mental disminuye, por lo que se desarrollan algunos síntomas en 

torno a este síndrome ocupacional (Evangelista et al., 2021). 

Los trabajadores administrativos padecen del síndrome de burnout se vuelven 

impotentes, es decir, la razón para ser felices antes ha desaparecido porque pierden la 

capacidad de disfrutar, aunque tengan tiempo, siempre están estresados, a diferencia 

de lo que sucedía al principio, no hay motivación. ellos, que se ven afectados por el 

agotamiento porque parecen sensibles, frustrados y frustrados (Matsuo et al., 2021). 

Investigaciones del ambiente de trabajo realizadas por organismos internacionales 

como las Naciones Unidas. En los últimos años, la Organización Internacional del 

Trabajo (OIT) de 2007 a 2012 en los países de América Latina, como Argentina, Chile, 

etc., revelaron números alarmantes, de los cuales el 28% o más muestran agotamiento 

y fatiga crónicos físicos y mentales, relacionadas con el desempeño de sus actividades 

laborales y el impacto en su vida personal (Gallegos et al., 2022). 

Un estudio realizado por (Bunjak et al., 2021) dio a conocer que alrededor de 280 

funcionarios públicos de diferentes municipios del GAD de la provincia de 

Tungurahua se distribuyen de la siguiente manera: 120 funcionarios en Píllaro, 70 en 

Cevallos y 90 en Quero; de acuerdo con los criterios de inclusión, empleados con más 

de 10 años de experiencia laboral, empleados de fábrica que cumplan con el contrato 

y función principal de atención al cliente, ya sea para ventanillas, horarios e 

inspecciones. Relacionados con el campo laboral presencian de estrés en el trabajo. 

Según sexo hombre en Cevallos fue mayor 57,14%, mientras que Píllaro y Quero fue 

el sexo femenino con 80% y 56,67% respectivamente. 

El síndrome de Burnout se manifiesta como un estado de agotamiento físico y mental 

que persiste en el tiempo y comienza a cambiar la personalidad y la autoestima del 

empleado. Durante este proceso, los empleados gradualmente pierden interés en su 

trabajo y desarrollan reacciones psicológicas negativas hacia sus ocupaciones 

laborales (Tito et al., 2022). Por tal razón, es necesario identificar ¿Cuál es el efecto 
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que ocasiona el entorno laboral sobre el burnout del gobierno parroquial rural 

CONAGOPARE – Tungurahua? 

3. Objetivo General  

Analizar el efecto que provoca el burnout en el entorno laboral competitivo de los 

servidores públicos del gobierno parroquial rural CONAGOPARE – Tungurahua. 

4. Objetivos Específicos   

Establecer los ejes teóricos del burnout y el entorno laboral competitivo en el recurso 

humano para la determinación de los elementos de evaluación. 

Diagnosticar los componentes que provocan el burnout ocasionado por el entorno 

laboral competitivo para la determinación de los niveles de afectación de los servidores 

del gobierno parroquial rural CONAGOPARE – Tungurahua. 

Correlacionar los componentes del entorno laboral competitivo y el burnout a través 

del coeficiente de correlación para la identificación de los efectos estadísticos.   
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CAPÍTULO II 

METODOLOGÍA 

En esta sección se va a describir y justificar los métodos y enfoques utilizados para 

llevar a cabo el estudio. Los elementos que contendrá es el diseño de la investigación, 

la población de la muestra, el método de recolección de datos que describe las técnicas 

y herramientas utilizadas para recopilar datos, el procedimiento donde se va a detallar 

los criterios llevados a cabo para levantar información y la confiabilidad del 

instrumento planteado.  

2.1. Ruta de investigación 

La ruta de investigación proporciona una estructura y un plan para el proceso del 

trabajo de estudio, el cual ayuda a mantener un enfoque organizado a lo largo del 

estudio. No obstante, es importante tener en cuenta que la investigación a menudo 

implica adaptaciones y ajustes a medida que se avanza en el proceso, en respuesta a 

nuevas conclusiones, desafíos o consideraciones metodológicas.  

2.1.1. Enfoque cuantitativo 

El enfoque cuantitativo es una metodología de investigación que se basa en la 

recopilación y análisis de datos numéricos estadísticos para responder preguntas y 

comprobar hipótesis. Esta se centra en la medición objetiva de variables y en el 

establecimiento de relaciones causales o correlaciones a través del análisis estadístico. 

Del mismo modo, el autor Amparo (2019) menciona que el enfoque cuantitativo se 

busca recopilar datos cuantificables y estructurados que se pueden analizar de manera 

sistemática. Esto puede implicar el uso de técnicas de prueba para seleccionar una 

muestra representativa de la población, la aplicación de instrumentos estandarizados 

como cuestionarios y el análisis estadístico de los datos utilizados como regresión, 

análisis de varianza. Análisis factorial, etc. 

Ante ello, en la investigación se va a utilizar el método cuantitativo, ya que, se realizará 

un análisis estadístico entre las variables entorno laboral competitivo y Burnout, el 

cual requiere el uso de instrumentos numéricos de origen cuantitativo. Para esto se va 
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a estudiar a los colaborados de una organización determinada para definir las 

respuestas de los encuestados en función a la variable dependiente e independiente. 

2.2. Diseño de investigación  

El diseño de investigación es una parte fundamental de la metodología de un estudio. 

Este hace referencia al plan o a la estructura general que se establece para llevar a cabo 

el estudio y responder a las preguntas planteadas (Baro, 2020). Este diseño selecciona 

métodos, recopila datos y analiza lo que se llevará a cabo en el trabajo.  

2.2.1. Diseño correlacional 

Este diseño es un enfoque investigativo que se utiliza para examinar la relación entre 

dos o más variables sin buscar establecer una relación de causa y efecto. Este diseño 

hace mención que se busca recopilar datos sobre las variables de interés y se analiza 

la fuerza y dirección de la asociación entre ellas (Defaz, 2020).  

En este diseño se mide las variables de manera sistemática y se utiliza un análisis 

estadístico para determinar el grado de relación entre ellas. Este análisis se basa en las 

conexiones que es una medida estadística que indica la dirección ya sea negativa o 

positiva y la magnitud de la relación de las mismas (Vera, 2022).  

Por tal razón, se optó la utilización de este diseño ya se pretende relacionar la variable 

Burnout y entorno laboral competitivo y las dimensiones ambientes laboral 

competitivo interno, trabajo inteligente, agotamiento emocional, habilidad de gestión 

del tiempo y rendimiento, ya que, dichos factores permiten conocer el grado de 

asociación percibida por el Consejo Nacional Parroquial. 

2.3. Modalidad de la investigación 

2.3.1. Modalidad bibliográfica 

La modalidad bibliográfica también conocida como investigación bibliográfica o 

revisión bibliografía es una forma de investigación que se basa en el análisis y la 

sostenéis de fuentes bibliográficas existentes con respecto al tema de investigación 

planteado (Sánchez, 2013). En lugar de recopilar datos primarios a través de la 

recolección de datos o a la realización de experimentos que utiliza información y 
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conocimientos previamente publicados en forma de libros, revistas, artículos 

científicos con la finalidad de profundizar sobre las variables Burnout y entorno laboral 

competitivo.  

Esta modalidad es esencial en cualquier trabajo académico ya que permite a los 

lectores acceder a las fuentes de información utilizadas por los autores y validar la 

veracidad de la información presentada en el texto de investigación (Tifinny et al., 

2023). Además, esta modalidad es un aspecto clave en la ética del estudio porque 

permite a los autores reconocer la propiedad intelectual de otros estudios y evitar el 

plagio.  

2.3.2. Modalidad de campo 

La modalidad de campo hace referencia a un enfoque de investigación que se centra 

en la recopilación de datos en el mundo real, en contraposición a la investigación que 

se realiza en un entorno controlado (Herrera et al., 2018). Dicha modalidad se utiliza 

para disciplinas como la sociología, las ciencias administrativas para comprender los 

comportamientos, actitudes y experiencias de las personas en contextos reales.  

Este es el que se utiliza para recolectar datos en el mismo lugar donde ocurrió el 

incidente, en este caso la empresa decidió desarrollar un proceso de recolección de 

datos que implementó para obtener métricas relevantes en cuanto a la competitividad 

de los estados financieros, así como la encuesta matricial aplicado a los colaboradores 

de Consejo Nacional De Gobiernos Parroquiales Rurales Del Ecuador 

CONAGOPARE – Tungurahua. 

2.4. Descripción de la población 

La población de una investigación es el conjunto de personas, objetos o medidas que 

comparten una o varias características en común, no obstante, es el objeto de estudio. 

Defaz (2020) menciona que se trata del universo al que se refiere la investigación y 

puede ser tan grande o pequeño como lo requiera.  

Por otro lado, la muestra es una sección o subconjunto de la población sobre la que se 

recopilará información para llevar a cabo un estudio. Cabe mencionar que la elección 
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de la muestra debe ser cuidadosa porque su tamaño, composición y características van 

a determinar la precisión y validez de los resultados del estudio.  

Amparo (2019)  manifiesta que el objetivo del uso de la muestra es que permite obtener 

información relevante, útil y fiables acerca de la población en estudio a través de la 

extrapolación de los resultados obtenidos a partir de la muestra completa a la población 

total.  

Es por ello que, la población de estudio se conformó de 158 servidores públicos de los 

diferentes gobiernos parroquiales (CONAGOPARE) de Tungurahua. Debido a que la 

población total era pequeña, accesible, y se contaba con la autorización para encuestar 

a todo el grupo, se procedió a aplicar a todo el conjunto de estudio (ver tabla 1).     

Tabla 1. Ficha de la población de estudio 

Parámetro Descripción 

Unidad de Análisis Consejo Nacional de Gobiernos Parroquiales Rurales Del 

Ecuador CONAGOPARE – Tungurahua 

Población de estudio 158 servidores públicos  

Entorno 1. Ambatillo 9 

2. Atahualpa 15 

3. Augusto N. Martínez 11 

4. Const. Fernández 11 

5. Cunchibamba 8 

6. Huachi Grande 9 

7. Izamba 7 

8. Juan B. Vela 12 

9. Juan Montalvo 7 

10. Pasa 8 

11. Picaihua 8 

12. Pilahuín 6 

13. Quisapincha 11 

14. Pinllo 3 

15. San Fernando 5 

16. Santa Rosa 9 

17. Totoras 8 

18. Unamuncho 11 
 

Método de captación Encuesta 

Cuestionarios validados  158 
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2.5. Operacionalización de las variables 

De acuerdo a Salazar et al. (2021) la operacionalización de las variables es un proceso 

crucial en la investigación científica, ya que, consiste en definir y medir las variables 

de interés de manera precisa y objetiva. No obstante, este proceso implica traducir 

conceptos abstractos o teóricos en medidas concretas y observables. Así mismo, la 

operacionalización de las variables permite darle forma y estructura a las ideas e 

hipótesis de investigación, convirtiéndolos en indicadores medibles y observables.  

Es así que la encuesta utilizada para recopilar la información estuvo estructurada de 

16 ítems de evaluación, adicional a eso se agregó preguntas de control del perfil 

sociodemográfico. La dimensión ambiente laboral competitivo interno sostuvo 4 

ítems; posterior a ello, la dimensión trabajo inteligente estuvo conformado por 3 ítems; 

la dimensión agotamiento emocional por 3 ítems; la dimensión habilidad de gestión 

del tiempo 3 ítems, finalmente, la dimensión rendimiento tuvo 3 ítems. Estas preguntas 

fueron medidas con la escala de Likert 1= Totalmente en desacuerdo; 2= En 

desacuerdo; 3= Indeciso; 4= De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo (ver figura 3). 

Figura 3. Operacionalización de variables 

 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 
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2.6. Confiabilidad del instrumento 

El autor Regueira et al. (2020) manifiesta que la confiabilidad del instrumento hace 

referencia a la consistencia o estabilidad de las medidas obtenidas mediante el 

instrumento establecido. En este contexto, el instrumento hace referencia a cualquier 

método o herramienta utilizada para recopilar datos como cuestionarios, escalas de 

medición, pruebas, observaciones, entre otros.  

La confiabilidad es una propiedad deseable de un instrumento que india la precisión y 

consistencia de las mediciones realizas. En este caso, se va a utilizar el alfa de 

Cronbach, ya que es une medida estadística que sirve para evaluar la consistencia 

interna de un conjunto de ítems. Los coeficientes del Alfa varían entre 0 y 1 donde el 

valor más cercano a 1 indica una mayor consistencia interna; un alfa menor a ,600 

indica consistencia interna deficiente. Mientras que ,700 muestra consistencia interna 

buena y un alfa mayor a ,800 es una consistencia interna excelente.  

Tabla 2. Confiabilidad del instrumento 

Dimensión Alfa de Cronbach Número de ítems 

Entorno laboral competitivo  ,628 4 

Trabajo inteligente ,610 3 

Agotamiento emocional ,833 3 

Habilidad de gestión del tiempo ,691 3 

Rendimiento ,765 3 

Alfa Global ,708 16 

Fuente: Datos obtenidos del software estadístico SPSS 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

Como se puede observar en la tabla 2 se pudo evidenciar que la dimensión ambiente 

laboral competitivo obtuvo un coeficiente de ,628 con 4 ítems; la dimensión trabajo 

inteligente sostuvo 3 elementos y el coeficiente fue de ,610; la dimensión agotamiento 

emocional fue de ,833 con 3 elementos; la dimensión habilidad de gestión de tiempo 

con 3 elementos tuvo un alfa de ,691 y la dimensión rendimiento tuvo un coeficiente 

alfa de ,765 con 3 elementos. Finalmente, el Alfa de Cronbach global fue de ,708 con 

16 elementos, lo que evidencia una consistencia interna buena, por ende, es factible 

continuar con los análisis posteriores.  
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En esta sección se presentarán los descubrimientos numéricos obtenidos durante la 

investigación de campo. Los datos serán visualizados de manera clara mediante tablas 

y figuras que representan las respuestas de los servidores públicos. Los resultados son 

desarrollados en concordancia con los objetivos específicos planteados previamente. 

Para comenzar, se proporciona un desglose de la media de las respuestas a las 

preguntas del cuestionario aplicado a los servidores del gobierno parroquial rural 

CONAGOPARE de la provincia de Tungurahua, con el fin de evaluar el impacto de 

los factores propuestos del instrumento. Después de esto, se identifica la correlación 

entre el burnout y el entorno laboral. 

1. Análisis y discusión de los resultados  

1. Perfil del servidor público del CONAGOPARE  

Los resultados obtenidos del perfil del servidor público fueron explicados según los 

158 participantes intervinientes en el estudio. Se identificó que el sexo femenino 

(66.5%) predomina de todo el grupo de encuestados. Seguido a ello, el sexo masculino 

tiene una mínima participación dentro de todo el grupo (33.5%). La edad que sobresale 

en el grupo esta en el rango de 31 a 35 años (32.9%), seguido del grupo de 26 – 30 

años (23.4%), continuado por el grupo de 36 – 40 años (22.8%) y mayores a 41 años 

(14.6%). Por otro lado, la variable parroquia representó al GAD parroquial y al número 

de servidores públicos que laboran en cada dependencia. El GAD parroquia de 

Atahualpa cuenta con el 9,5% de la población total, seguido de la parroquia Juan B. 

Vela (7.6%), por consiguiente, la parroquia San Fernando (3.2%) posee la mínima 

cantidad de colaboradores dentro del conglomerado del CONAGOPARE (ver tabla 3).  
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Tabla 3. Perfil del servidor público CONAGOPARE 

Sexo Frecuencia Porcentaje 

Femenino 105 66.5 

Masculino 53 33.5 

Edad   

Menos de 25 10 6.3 

26-30 37 23.4 

31-35 52 32.9 

36-40 36 22.8 

Más de 41 23 14.6 

Parroquias   

Ambatillo 9 5.7 

Atahualpa 15 9.5 

Augusto N. Martínez 11 7.0 

Const. Fernández 11 7.0 

Cunchibamba 8 5.1 

Huachi Grande 9 5.7 

Izamba 7 4.4 

Juan B. Vela 12 7.6 

Juan Montalvo 7 4.4 

Pasa 8 5.1 

Picaihua 8 5.1 

Pilahuín 6 3.8 

Quisapincha 11 7.0 

Pinllo 3 1.9 

San Fernando 5 3.2 

Santa Rosa 9 5.7 

Totoras 8 5.1 

Unamuncho 11 7.0 
Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 
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2. Resultados descriptivos obtenidos de las respuestas de los servidores 

públicos del CONAGOPARE  

Figura 4. Entorno laboral competitivo 1 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En conformidad con los hallazgos revelados por la encuesta el 33% está totalmente de 

acuerdo con las bonificaciones que reciben en el lugar de trabajo por las actividades 

que desempeñan. Sin embargo, el 8% de encuestados se encuentran indecisos en la 

aceptación de relación con el pago percibido. En cambio, el 37% del personal 

manifestaron que están totalmente en desacuerdo con el salario que reciben dentro de 

la organización.  

El autor Párraga, (2018) menciona que en determinadas organizaciones realizan un 

desempeño laboral, donde las bonificaciones en relación con los demás pueden 

funcionar como un mecanismo de reconocimiento y recompensa del desempeño 

excepcional de un colaborador en comparación con sus compañeros. A sí mismo, 

Granados et al., (2021) manifiestan que los incentivos generan competencias sanas 
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entre compañeros, impulsan al esfuerzo constante y buscan la excelencia en el ámbito 

laboral.  

Figura 5. Entorno laboral competitivo 2 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Según lo indicado por los participantes de la encuesta se evidenciaron el 30% está 

totalmente de acuerdo que tienen una fuerte inclinación haca la competencia y asumen 

a esforzarse por superar a los demás en diferentes aspectos. No obstante, el 24% se 

encuentra indeciso por factores de desconocimiento de la competitividad de sus 

compañeros. Finalmente, el 6% se encuentra totalmente en desacuerdo en las 

características de dinamismo y competitividad del equipo de trabajo.    

 

Guerrero, (2020) expresa en su trabajo que la competitividad estimula el desarrollo de 

una cultura de mejora constante y superación dentro de la empresa. Al competir entre 

sí, los colaboradores se esfuerzan por encontrar continuamente maneras de mejorar su 

rendimiento, eficiencia y productividad. Es así, que la búsqueda constante de 

excelencia impulsa a la institución a ser más eficiente, innovadora y competitiva dentro 

del lugar de trabajo. Del mismo modo, al buscar una ventaja competitiva sostenible, la 
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organización logra una diferenciación en el mercado para establecer una posición más 

sólida. 

Figura 6. Entorno laboral competitivo 3 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En base a la opinión expresada por parte de los encuestados de la organización el 23% 

manifiesta que están totalmente de acuerdo en fomentar la productividad y el 

crecimiento personal entre compañeros. Mientras que el 22% se encuentran indecisos 

en la aceptación del tópico de generar competencias entre los colaboradores. Por otra 

parte, el 16% expresa estar totalmente en desacuerdo con promover un desafío 

constante con los colegas de la institución. 

Barreno, (2021) hace referencia a impulsar las habilidades con los colegas de trabajo 

es una forma efectiva de estimular el desarrollo profesional y la colaboración en 

equipo. El promover el intercambio de conocimientos permite motivar a tus 

compañeros de trabajo a compartir sus saberes y destrezas. Para ello, es importante 

organizar demostraciones, seminarios o formación interna. Cada colaborador puede 
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transferir sus conocimientos o experiencias a los compañeros, con el fin de enriquecer 

la base de conocimientos de todo el equipo de trabajo. 

Figura 7. Entorno laboral competitivo 4 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En concordancia con los resultados extraídos de la encuesta el 22% menciona estar 

totalmente de acuerdo por superar a sus compañeros de trabajo, ya que, tienen metas 

ambiciosas. En cambio, el 24% expresa estar indeciso y crea una incertidumbre al 

tomar una decisión clara al respecto. Sin embargo, el 22% mencionan estar totalmente 

en desacuerdo, ya que, se genera una dinámica desafiante en su lugar de trabajo.  

Gamica et al (2023) expresan que no basta con tener los conocimientos dentro del 

equipo, más bien involucra una estructura compleja. Por ello, promover la excelencia 

forma parte crucal de la competitividad y la calidad en el lugar de trabajo. Los 

colaboradores se esfuerzan por destacar y lograr resultados superiores, lo que beeficia 

los estándares de rendimiento para mejorar la notoriedad de la organización. Cabe 
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destacar,la competencia laboral desafía a los colaboradores a salir de su zona de confort 

y superar sus propios límites. 

Figura 8. Trabajo inteligente 1 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En conformidad con los hallazgos revelados por la encuesta el 41% expresa estar 

totalmente de acuerdo con detallar los pasos requeridos para establecer un trabajo 

inteligente. En contraste, el 20%está indeciso en considerar los pasos para tener un 

orden de las actividades laborales. En lugar de eso, el 3% transmite estar totalmente 

en desacuerdo en el proceso de registrar aspectos necesarios para mantener una 

estructura laboral.  

(Espinoza & Gallegos, 2020) mencionan que el trabajo inteligente ayuda a lograr los 

objetivos de manera más rápida y eficiente. No se trata de sumar mucho consumo de 

energía y recursos, sino de desarrollar o elegir formas y procesos que consigan los 

objetivos fijados con el menor esfuerzo y recursos posibles. Es por ello, que enumerar 
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los pasos permite acortar el tiempo del desarrollo de las tareas de forma eficaz y 

eficiente para establecer objetivos realistas.   

Figura 9. Trabajo inteligente 2 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Según los datos recopilados y analizados en la encuesta el 43% están totalmente de 

acuerdo con mantener registradas sus actividades con anticipación. Mientras, el 21% 

se encuentra indeciso en buscar formas de adquirir información sobre el tema. En 

cambio, el 5% manifiesta estar totalmente en desacuerdo en tomar medidas para 

aumentar su productividad en el trabajo.  

Para Moreno, (2021) menciona que realizar un trabajo inteligente en el ámbito laboral 

es esencial para lograr el éxito y sobresalir profesionalmente. La eficiencia y la 

productividad se maximizan al emplear métodos y herramientas efectivas para 

completar las tareas de manera rápida y efectiva. En consecuencia, permite aprovechar 

al máximo el tiempo, los recursos disponibles y alcanzar los resultados óptimos. 

Además, los colaboradores desarrollan estrategias para mejorar el rendimiento y 
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satisfacción de implementar un equilibrio saludable entre el trabajo y las 

responsabilidades personales. 

Figura 10. Trabajo inteligente 3 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En correspondencia con los hallazgos revelados dentro de la encuesta el 42% se 

encuentra totalmente de acuerdo en realizar un plan que permita registrar las 

actividades por realizar dentro de la semana. En cambio, el 21% se encuentra indeciso 

en considerar la realización de un plan por desconocimiento el tema. Por el contrario, 

el 3% menciona estar totalmente en desacuerdo con organizar su tiempo por medio de 

un plan de actividades laborales.  

Para los autores Moran et al., (2020) aseguran que un plan de trabajo permite establecer 

metas y tareas a realizarse en tiempos determinados con la finalidad de cumplir con el 

objetivo planteado. También, promueve la organización efectiva de departamentos y 

grupos de trabajo, lo que favorecerá la creación de procesos de participación y 

cooperación. Del mismo modo, Maya et al., (2019) expresan que realizar un plan de 
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trabajo posibilita al personal planificar y ordenar las tareas, con el fin, de tener una 

óptica general de las actividades a cumplir en determinado tiempo. 

Figura 11. Burnout 1 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En base a la opinión expresada por los encuestados el 16% se encuentra totalmente de 

acuerdo en sentirse agotado emocionalmente debido a la exposición continua de 

situaciones adversas. Mientras, el 21% exterioriza encontrarse indeciso en el tópico 

por no tomar en consideración aspectos relevantes de su sentir. Por otro lado, el 25% 

se encuentra totalmente en desacuerdo experimentar sensaciones abrumadoras que 

limiten realizar el trabajo.  

Torner et al., (2023) aluden que el agotamiento limita tener un buen desempeño en el 

trabajo, es un estado de agotamiento tanto físico como emocional que impide la 

realización y pérdida de identidad personal. Del mismo modo, el agotamiento produce 

un desequilibrio entre lo que da y percibe, por lo general, los trabajores no ponen 

limites en la presentación del trabajo. Es por ello, que genera agotamiento, pérdida de 



37 

 

profesionalismo, desconexión en el área laboral que obstaculizan el despeño del 

colaborador.   

Figura 12. Burnout 2 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

De acuerdo con los resultados obtenidos se encontraron que el 19% de los encuestados 

están totalmente de acuerdo con sentirse agobiados por la actividad laboral. En cambio, 

el 23% menciona estar indeciso por desconocimiento del tema y por no presar la debida 

atención. Por parte del 19% menciona estar totalmente en desacuerdo sentirse 

presionado con aspectos referentes al ámbito laboral.  

Quintero et al., (2020) afirman que en la actualidad el estrés es considerado para referir 

estados de debilidad, ansiedad y frustración. Es decir, al estrés se cataloga como 

sentimientos desagradables o incómodos que sufren las personas en situaciones de 

trabajo bajo presión. Dicho de otro modo, el estrés laboral es uno de los resultados de 

la exposición a riesgos psicosociales. Específicamente, resulta de la presencia de 

condiciones psicosociales adversas en el lugar de trabajo. El estrés laboral es una 

respuesta física y emocional a un desequilibrio de las instancias divisadas. 
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Figura 13. Burnout 3 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

De acuerdo a los datos obtenidos por parte de los encuestados el 18% se encuentra 

totalmente de acuerdo con abordar sensaciones de sobrecarga laboral. En cambio, el 

18% menciona estar indeciso por factores de decisión de entrar un equilibrio en las 

responsabilidades laborales. Sin embargo, el 22% expresa estar totalmente en 

desacuerdo con sentirse abrumado y presionado con la carga de trabajo que recibe.  

Paz, (2020) menciona que el sentir que trabaja demasiado en el trabajo limita el buen 

desempeño de las actividades laborales. Para ello, los colaboradores deben analizar la 

cantidad y complicación de las tareas, con el objetivo de reducir el sobrecargo de 

trabajo. Además, establecer límites como definir horarios de trabajo, realizar pausas 

activas que permitan a los trabajadores sensaciones de tranquilidad y paz mental. El 

personal de la institución debe tener una alimentación saludable, realizar ejercicio y 

dedicar tiempo libre para actividades que les apasioné.   
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Figura 14. Habilidad de gestión del tiempo 1 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Según los resultados adquiridos por los encuestados se encontraron que el 45% está 

totalmente de acuerdo con delimitar las metas y prioridades al momento de efectuar 

las tareas. Por otro lado, el 14% se encuentra indeciso por no encontrar familiaridad y 

desconocimiento total del contexto. Finalmente, el 3% menciona estar totalmente en 

desacuerdo con instaurar prioridades para realizar tareas pendientes.  

Los autores Gómez et al., (2020) mencionan que la gestión del tiempo presentan 

habilidades de planificar y priorizar las tareas pendientes. Es decir. es un  proceso más 

relevante de planificación y organización del tiempo estructurado e invisible de la 

manera más productiva y eficiente. Cabe descatar, los colaboradores  deben usar su 

tiempo disponible sabiamente. Por parte de Trejo, (2022) considera que como parte del 

clima organizacional se encuentran habilidades y estrategias que permiten el buen 

funcionamiento del área laboral.  
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Figura 15. Habilidad de gestión del tiempo 2 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Según lo indicado por los participantes de la encuesta el 37% mencionan estar 

totalmente de acuerdo con la culminación de tareas según la prioridad. Mientras que 

el 15% expresa estar indeciso en priorizar las actividades por falta de familiaridad del 

proceso. No obstante, el 4% declara estar totalmente en desacuerdo en definir rangos 

de importancia al momento de realizar las actividades laborales.  

Quispe & Quispe, (2021) expresan en los sectores públicos deben identificar tareas 

prioritarias y evaluar la importancia, con el fin de clarificar los tiempos de entrega para 

evitar aplazamientos insecesarios. Enfocarse en una tarea a la vez permite concentrarse 

y culmniar de forma más eficaz y eficiente. Para ello, es importante usar un calendario 

donde programe las tareas y el progreso que va adquiriendo cada una de ellas por la 
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medida de importante y no importante, urgente y no urgente, con listas de diario, 

general y semanal.  

 

 

Figura 16. Habilidad de gestión del tiempo 3 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

De acuerdo a los resultados adquiridos por parte de los encuestados de la institución 

el 37% revela estar totalmente de acuerdo con gestionar habilidades de tiempo. En 

cambio, el 21% están indecisos por factores de desconocimiento del tópico. Sin 

embargo, el 3% se encuentran totalmente en desacuerdo con realizar listas para 

priorizar y organizar el tiempo.  

Quispe & Quispe, (2021) expresan que la planificación y gestión del tiempo que 

permite la habilidad de generar un aprendizaje que asocie elementos de cognición, 

donde orienta conductas para el uso eficaz del tiempo y fomenta la obtención de tareas 
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dirigidas a la meta. Se debe resaltar, en las instituciones públicas tienen gran afluencia 

de gente que visita las instalaciones, donde el objetivo principal es que los tramites 

sean atendidos lo antes posible. Por ello, los colaboradores deben seguir un orden de 

prioridades para mejorar el rendimiento de las actividades laborales.  

 

Figura 17. Rendimiento 1 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En base a la opinión expresada por los encuestados el 40% están totalmente de acuerdo 

que superaron las metas establecidas por los colaboradores. Sin embargo, el 16% se 

encuentran indecisos, por desconocimiento del tema y en prestar atención en ponerse 

objetivos y metas. Finalmente, el 3% está totalmente en desacuerdo que haya superado 

el rendimiento significativo que fue planteado durante el proceso laboral.  

Briones & Villacreses, (2023) señala que el rendimiento de los empleados demuestra 

que aspectos debe medir para mejorar la productividad dentro de la institución. Por 

ello, todo debe ser evaluado desde la formación de los empleados hasta la asignación 
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de tareas que deben realizan en el ámbito correspondiente de trabajo. Además, el 

departamento de recursos humanos está designado para medir el rendimietno laboral 

de los colaboradores, con la finalidad de ubicar al personal en las áreas más idóneas y 

calificadas para el puesto de trabajo.  
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Figura 18. Rendimiento 2 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

En correspondencia con los resultados recabados en la encuesta el 41% está totalmente 

de acuerdo con lograr un desempeño laboral sobresaliente en el año. Sin embargo, el 

13% de los colaboradores mencionan estar indecisos en la dimensión del rendimiento, 

ya que, no se percataron en esta observación. Por último, el 2% de la minoría está 

totalmente en desacuerdo de haber alcanzado un nivel óptimo de productividad.  

Para los autores Cedeño et al.,(2021) afirman que el trabjador debe formarse en 

estrategias de preparación de clima laboral, motivación, horarios que ayudan a la 

productividad y solucionan problematicas que día a día se presentan en las 

organizaciones. Por lo tanto, el personal de recursos humanos debe medir el 

rendimiento laboral, revisar aspectos posibles de mejora, gestionar parametros de 

productividad para efectuar capacitaciones y couching en periodos de tiempo 

destinados para el buen desempeño que coadyuva a la empresa.   
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Figura 19. Rendimiento 3 

 

Fuente: Encuesta tabulada 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Según lo indicado por los participantes de la encuesta el 40% está totalmente de 

acuerdo en haber realizado una evaluación de los logros alcanzados. No obstante, el 

15% menciona estar indeciso con desinformación en relación al tema. Finalmente, el 

5% está totalmente en desacuerdo con examinar los rendimientos examinados.  

Hermoza & Entenza, (2020) aseguran que es importante la evaluación del desempeño,  

permite a los colaboradores y gerentes identificar, discutir y preveer áreas que se puede 

mejorar el desempeño. En consecuencia, es una oportunidad para reforzar las 

expectativas que limitan el gran potencial de las personas que forman parte de la 

organización. Los trabajadores deben realizarse auto-evaluaciones periodicas para 

encontrar dificultades y debilidades que impiden la productividad de las tareas 

laborales. 
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3. Diagnóstico de los componentes que provocan el burnout según el 

entorno laboral competitivo del CONAGOPARE – Tungurahua 

Análisis factorial exploratorio 

El análisis factorial es una técnica utilizada en la estadística multivariada para explorar 

y comprender la estructura subyacente en un conjunto de variables estudiadas. El 

objetivo consiste en reducir las dimensiones de los datos al momento de identificar 

patrones y relaciones entre las variables. A continuación, se va a desarrollar los análisis 

posteriores. 

KMO y Prueba de esfericidad de Bartlett 

El coeficiente Kaiser Meyer Olkin evalúa la adecuación muestras, no obstante, la 

prueba de esfericidad de Bartlett evalúa la correlación entre las variables (Padilla, 

2021). Estas dos herramientas se utilizan para verificar si los datos son apropiados para 

el análisis factorial y proporcionan una base para tomar decisiones informadas sobre 

la aplicación de esta técnica.  

Los coeficientes del KMO cercano a 1 indica una alta adecuación de los datos para el 

análisis factorial, esto significa que estas variables están correlacionadas y son 

adecuadas para ser sometidas a una reducción de dimensiones (Padilla & Marroquín, 

2021). Sin embargo, un valor de KMO que está cercano o por debajo a 0 significa que 

estos factores están poco correlacionados y es posible que no sea factible continuar 

con los estudios continuos. 

En la tabla 4 se puede observar que la matriz del KMO reveló una medida de 

adecuación del 70% con respecto al entorno laboral competitivo y burnout. Del mismo 

modo, mostró un nivel de significancia de ,000 lo que corrobora que existe 

consistencia conforme a los resultados obtenidos por parte de las personas encuestas, 

los cuales indican que se puede proseguir con la investigación. 
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Tabla 4. Matriz KMO y Prueba de esfericidad de Bartlett 

Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,708 

Prueba de esfericidad de Bartlett 

Chi-cuadrado aproximado 819,474 

gl 120 

Sig. (p valor) ,000 

Nota: Resultados realizados en el software estadístico SPSS. 

Matriz total de varianzas explicadas 

Esta matriz hace referencia a la tabla que muestra la cantidad de varianza total de un 

conjunto de variables observadas que es explicada por cada factor en un análisis 

factorial (Villalobos, 2019). Esta es la encargada de reducir las dimensionalidades de 

los datos al identificar un conjunto más pequeño de factores que van a explicar la 

cantidad mayor posible de varianza observada en las variables originales.  

Los autores Márquez et al. (2020) menciona que aquella matriz es útil para evaluar la 

importancia relativa de cada factor en la estructura de los datos y para identificar 

aquellos factores que contribuyen en mayor medida a la varianza total. La 

interpretación de estos datos es de vital ayuda para comprender la estructura 

subyacente de las variables y facilitar la interpretación de los resultados del análisis 

factorial.  

Tabla 5. Matriz total de varianzas explicadas 

Componente 

Suma de las saturaciones al cuadrado de la 

rotación 

Total % de la varianza % acumulado 

Entorno laboral competitivo 2,512 15,703 15,703 

Trabajo inteligente 2,416 15,102 30,805 

Agotamiento laboral 2,034 12,711 43,516 

Gestión de tiempo 1,822 11,39 54,906 

Rendimiento 1,621 10,132 65,038 

Fuente: Datos obtenidos del software estadístico SPSS. 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga. 

 

La matriz de la tabla 5 evidenció que los 5 componentes del estudio: ambiente laboral 

competitivo, trabajo inteligente, agotamiento emocional, habilidad de gestión de 

tiempo y rendimiento tuvo una suma de saturación al cuadrado de rotación acumulada 
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en un 65%, lo que indica que existe un grado de correlación de los factores de estudio 

mínima en relación a los resultados obtenidos por parte de las personas encuestadas.  

Gráfico de sedimentación 

Los autores Caisa et al. (2022) manifiestan que el grafico de sedimentación muestra la 

contribución de cada factor a la explicación de la varianza total explicada 

anteriormente. Cabe mencionar que los primeros factores tienen valores propios más 

altos y explican la mayor parte de la varianza mientras que los últimos factores tienen 

valores propios más bajo y contribuyen menos a la explicación de las mismas. El autor 

sugiere que el número apropiado de factores a retener debe buscar equilibrio entre 

explicar la mayor cantidad de varianza posible y evitar la inclusión de factores 

insignificantes o ruido en el modelo 

Así mismo, Hernandez (2010) menciona que al observar el gráfico de sedimentación 

se busca un punto en el que la línea de valores propios esté disminuyendo con rapidez 

y luego se estabiliza, es decir, los factores anteriores a este punto serían los más 

importantes para retener; mientras que los factores posteriores podrán ser menos 

relevantes. Es así que el objetivo principal radica en identificar un codo o un punto en 

el gráfico donde la caída en los valores propios se vuelve menos pronunciada.  

Figura 20. Gráfico de sedimentación 

 
Fuente: Datos obtenidos del software estadístico SPSS 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 
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De acuerdo a la figura 20 se mostró el total de 16 ítems conforme a la encuesta 

realizada donde se pudo ver representado que la pregunta 1 a la pregunta tres forman 

una pendiente que va dirigida a la dirección del eje (x) y una variación a partir de la 

pregunta tres donde se logra ver que se forma un gráfico en forma de codo, el cual 

determinó que existe mínima variación con respecto a los resultados obtenidos por 

parte de las personas encuestadas.  

Matriz de componentes rotados 

Los autores mencionan que también es conocida como matriz de carga de componentes 

rotados, es un resultado típico del análisis factorial cuando se utiliza una técnica de 

rotación de componentes (Defaz, 2020). No obstante, muestra las relaciones entre los 

factores latentes y las variables observadas después de aplicar la rotación. Cada valor 

en la matriz indica la fuerza de la relación entre un factor y una variable y se conoce 

como peso o carga. Además, se menciona que los componentes rotados son más 

interpretables y suelen facilitar la identificación de los factores subyacentes. 

El objeto de la realización de esta matriz es identificar los patrones claros de asociación 

entre los variables y los factores. Los pesos cercanos a 1 indican una relación fuerte 

entre una variable y un factor, lo que sugiere que la variable es un buen indicador o se 

relaciona de manera significativa con este factor específico. Por último, las cargas 

cercanas a 0 indican una relación débil o insignificante entre el factor y la variable.  

Ante lo mencionado, la dimensión ambiente laboral competitivo alterno se vinculó con 

los elementos: Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo (AE1); me siento 

estresado por mi trabajo (AE2); siento que estoy trabajando demasiado (AE3). Estas 

dimensiones se involucraron con la dimensión agotamiento emocional. Los 

coeficientes de correlación de estos ítems son calificados como positivas, lo que 

evidencia que los encuestados notaron alto grado de significación. Cabe mencionar 

que la importancia de reconocer el agotamiento emocional en el aspecto laboral radica 

en prevenir el síndrome de burnout o desgaste profesional, el cual puede tener 

consecuencias negativas tanto para el trabajador afectado como para la organización 

en donde desempeña sus actividades.  

La dimensión trabajo inteligente se vinculó con los ítems: Establezco metas y 

prioridades para todas las tareas que quiero realizar (HG1); termino las tareas de mayor 
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prioridad antes de pasar a las menos importantes (HG12); hago una lista de las cosas 

de mayor prioridad para cada día y marco cada tarea a medida que se realiza (HG3).  

Estos componentes se vincularon con la dimensión habilidad de gestión de tiempo, ya 

que, dentro de los coeficientes de correlación, estos son calificados como moderados, 

lo que da como explicación que la importancia de reconocer este aspecto permite que 

los funcionarios establezcan prioridades, planifiquen su trabajo y cumplan con sus 

funciones a plazos de manera efectiva.  

Del mismo modo, la dimensión agotamiento emocional vinculó a los ítems: Supero las 

metas y objetivos establecidos (DR1); genero un alto nivel de rendimiento laboral de 

forma anual (DR2); evalúo los resultados obtenidos (DR3). Esto muestra que los 

funcionarios encuestados relacionaron con la dimensión rendimiento, ya que, los 

coeficientes de correlación de los elementos fueron denominados como moderados. 

Lo que muestra que un rendimiento eficaz puede ser un gran impulsor de éxito 

organización, ya que, una fuerza laboral altamente productiva y eficiente también 

puede llevar a una mayor satisfacción del cliente, lo que a su vez lleva a un mayor 

crecimiento y rentabilidad.  

La dimensión habilidad de gestión de tiempo vinculó a los ítems:  Mis compañeros de 

trabajo y yo recibimos una compensación (por ejemplo, pago, bonificaciones) en 

función de nuestro desempeño en relación con los demás (ALCI1); mis compañeros 

de trabajo son personas muy competitivas (ALC2); mis compañeros de trabajo 

fomentan las competencias entre ellos (ALCI3); todos en el trabajo quieren ganar, 

superando a sus compañeros de trabajo (ALCI4). Esto significa que los encuestados 

encontraron relación con la dimensión ambiente laboral competitivo alterno, ya que, 

se visualizó un coeficiente de correlación moderada-alta. No obstante, un ambiente 

laboral competitivo puede motivar a los trabajadores y fomentar el crecimiento y la 

innovación de la empresa, lo que puede mejorar su competitividad en el mercado.  

Finalmente, la dimensión rendimiento vinculó a los ítems: Enumero los pasos 

necesarios para mantener en orden lo que necesito en mi trabajo (TRIN1); mantengo 

registrado mis tareas pendientes para desarrollarlas luego (TRIN2); cada semana, hago 

un plan de lo que tengo que hacer (TRIN3), estos elementos corresponden a la 

dimensión trabajo inteligente con un coeficiente de correlación moderado. Lo que 
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significa que, los colaboradores buscan ayudar a mejorar la calidad del trabajo, así 

como, el equilibrio entre la vida laboral y personal (ver tabla 6). 

Tabla 6. Matriz de componentes rotados 

  

Componente 

Entorno laboral 

competitivo 

Trabajo 

inteligente 
Burnout 

Habilidad 

de gestión 

de tiempo 

Rendimiento 

ALCI1 -,127 ,028 ,109 ,754 -,012 

ALCI2 -,099 ,288 ,041 ,727 ,012 

ALCI3 ,299 -,149 ,189 ,535 ,461 

ALCI4 ,414 -,087 -,073 ,486 ,510 

TRIN1 -,030 ,627 ,109 ,033 ,250 

TRIN2 -,080 ,403 -,011 ,083 ,523 

TRIN3 -,161 ,312 ,031 -,054 ,745 

AE1 ,809 ,021 -,040 ,037 ,160 

AE2 ,867 ,006 -,044 -,066 -,194 

AE3 ,875 -,146 -,025 -,116 -,089 

HG1 -,064 ,627 ,164 -,066 ,165 

HG2 -,075 ,773 ,100 ,186 -,134 

HG3 ,049 ,723 ,191 ,101 ,140 

DR1 -,039 ,232 ,715 ,331 -,133 

DR2 -,090 ,194 ,864 ,087 -,091 

DR3 ,011 ,147 ,794 -,089 ,310 

Fuente: Datos obtenidos del software estadístico SPSS 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

4. Determinación de los niveles de afectación de burnout según los 

servidores de los gobiernos parroquiales rurales CONAGOPARE – Tungurahua 

Los resultados de los niveles de afectación por burnout fueron obtenidos de 158 

servidores que laboran en el CONAGOPARE – Tungurahua. Los hallazgos fueron 

presentados según las variables de control (sexo, edad, y parroquia). Por tal razón, se 

procedió a separarlos de acuerdo al nivel de afectación que van de baja, moderada, y 

alta. Cada tabla tiene descriptivos de frecuencia y porcentajes, con el propósito de 

conocer cuantas son las personas afectadas y en que porcentaje de su totalidad. 
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Afectación de burnout por sexo del servidor público  

El nivel de afectación por burnout según el sexo de los servidores públicos del 

CONGOPARE identificó que en las mujeres se evidenció que el 47,6% del grupo ha 

mostrado un nivel moderado de burnout, seguido del 43,8% del grupo que manifestó 

un nivel alto de burnout. Por otro lado, en los hombres existe una supremacía del 

45,3% de alta afectación, seguido de un nivel moderado en un 37,7% del grupo de 

hombres (ver tabla 7). 

Se ha identificado que el burnout, o agotamiento laboral, puede afectar a personas de 

cualquier sexo en la jornada laboral del servidor público. No hay evidencia que sugiera 

que un sexo sea más propenso a experimentar burnout que el otro, puesto que, es un 

problema que provoca estrés crónico y la falta de satisfacción en el trabajo. Se puede 

manifestar a través de agotamiento emocional, despersonalización y disminución de la 

realización personal. Los factores que contribuyen al burnout pueden incluir una carga 

de trabajo excesiva, falta de control sobre el trabajo, falta de reconocimiento, falta de 

apoyo y desequilibrio entre la vida laboral y personal. 

Tabla 7. Nivel de Burnout * Sexo 

Nivel de Burnout * 

Sexo 

Femenino Masculino 

Frecuencia % Frecuencia % 

Bajo 9 8.6% 9 17.0% 

Moderado 50 47.6% 20 37.7% 

Alto 46 43.8% 24 45.3% 

Total 105 100.0% 53 100.0% 

Fuente: Datos obtenidos del software estadístico SPSS 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

Afectación de burnout por edad del servidor público  

La edad de afectación del grupo de trabajo por burnout en el CONAGOPARE reveló 

que, las personas en edades menores a 25 años (60%), en el rango de 31 – 35 años 

(48,1%) y en grupos mayores a 41 años (47,8%) poseen predominancia de niveles 

moderados. No obstante, los grupos de 36 – 40 años (55,6%), de 26 – 30 años (45,9%), 

en edad de 31 – 35 (44,2%) indicaron presentar efectos de burnout alto (ver tabla 8).     
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El burnout puede afectar a personas de todas las edades, incluidos los servidores 

públicos. Sin embargo, diferentes estudios han observado que ciertos grupos de edad 

pueden ser más susceptibles a experimentar burnout en el entorno laboral. 

Se ha evidenciado que los trabajadores más jóvenes (menores de 25 años) y los de 

edad avanzada (26 – 30 años) pueden enfrentar un mayor riesgo de burnout. Esto se 

debe en parte a que estas etapas de la vida suelen caracterizarse por desafíos 

específicos, como la presión para establecerse profesionalmente, equilibrar las 

demandas laborales y personales, y enfrentar la falta de control sobre el trabajo.  

En el caso de los trabajadores más jóvenes (menores de 25 años) a menudo están 

tratando de establecerse en su carrera y pueden experimentar una mayor presión para 

demostrar su valía y avanzar rápidamente. También pueden estar menos establecidos 

en términos de redes de apoyo y recursos para hacer frente al estrés laboral. 

Por otro lado, los trabajadores de mediana edad (26 – 30 años) suelen estar en una 

etapa de sus carreras donde enfrentan una combinación de demandas laborales y 

personales. Pueden tener responsabilidades familiares y financieras crecientes, lo que 

puede generar un mayor estrés y desafíos para lograr un equilibrio saludable entre el 

trabajo y la vida personal. Sin embargo, es importante destacar que el burnout no está 

limitado a estas edades específicas. Los trabajadores de todas las edades pueden verse 

afectados por factores como una carga de trabajo excesiva, falta de control, falta de 

apoyo o desequilibrio entre el trabajo y la vida personal. Cada persona es única y puede 

experimentar el burnout en momentos diferentes de su vida laboral. 

Tabla 8. Nivel de Burnout * edad 

Nivel de 

Burnout * 

Edad 

Menos de 25 26-30 31-35 36-40 Más de 41 

f % f % f % f % f % 

Bajo 2 20.0% 4 10.8% 4 7.7% 4 11.1% 4 17.4% 

Moderado 6 60.0% 16 43.2% 25 48.1% 12 33.3% 11 47.8% 

Alto 2 20.0% 17 45.9% 23 44.2% 20 55.6% 8 34.8% 

Total 10 100.0% 37 100.0% 52 100.0% 36 100.0% 23 100.0% 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

Afectación de burnout por GAD parroquial del CONAGOPARE 
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Los resultados fueron organizados según las respuestas de los 158 servidores públicos 

distribuidos por GAD’S parroquiales. Las parroquias que poseen niveles moderados 

de burnout son Ambatillo (55,6%), Atahualpa (60%), Augusto Martínez (54,5%), 

Picaihua (50%), Pilahuin (100%), Pinllo (66,7%), San Fernando (80%), Totoras 

(37,5%), y Unamuncho (45,5%) (ver tabla 9-10). 

Por otro lado, los GAD’S parroquiales con niveles altos de burnout fueron Constantino 

Fernández (63,6%), Cunchibamba (87,5%), Huachi grande (44,4%), Izamba (57,1%), 

Juan B. Vela (50%), Juan Montalvo (57,1%), Pasa (62%), Quisapincha (45,5%), Santa 

Rosa (44,2%), Totoras (37,5%), y Unamuncho (45,5%). 

Tabla 9. Nivel de Burnout por GAD Parroquial 

Nivel de 

Burnout * 

GAD 

parroquial 

Ambatillo Atahualpa 
Augusto N. 

Martínez 

Const. 

Fernández 
Cunchibamba 

Huachi 

Grande 
Izamba 

Juan B. 

Vela 

Juan 

Montalvo 

f % f % f % f % f % f % f % f % f % 

Bajo 1 11.1% 0 0.0% 2 18.2% 1 9.1% 0 0.0% 2 22.2% 0 0.0% 1 8.3% 1 14.3% 

Moderado 5 55.6% 9 60.0% 6 54.5% 3 27.3% 1 12.5% 3 33.3% 3 42.9% 5 41.7% 2 28.6% 

Alto 3 33.3% 6 40.0% 3 27.3% 7 63.6% 7 87.5% 4 44.4% 4 57.1% 6 50.0% 4 57.1% 

Total 9 100.0% 15 100.0% 11 100.0% 11 100.0% 8 100.0% 9 100.0% 7 100.0% 12 100.0% 7 100.0% 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

Tabla 10. Nivel de Burnout por GAD Parroquial 

Nivel de 

Burnout * 

GAD 

parroquial 

Pasa Picaihua Pilahuín Quisapincha Pinllo 
San 

Fernando 

Santa 

Rosa 
Totoras Unamuncho 

f % f % f % f % f % f % f % f % f % 

Bajo 1 12.5% 2 25.0% 0 0.0% 1 9.1% 0 0.0% 0 0.0% 3 33.3% 2 25.0% 1 9.1% 

Moderado 2 25.0% 4 50.0% 6 100.0% 5 45.5% 2 66.7% 4 80.0% 2 22.2% 3 37.5% 5 45.5% 

Alto 5 62.5% 2 25.0% 0 0.0% 5 45.5% 1 33.3% 1 20.0% 4 44.4% 3 37.5% 5 45.5% 

Total 8 100.0% 8 100.0% 6 100.0% 11 100.0% 3 100.0% 5 100.0% 9 100.0% 8 100.0% 11 100.0% 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

El burnout puede afectar a los servidores públicos en diferentes dependencias de 

manera similar. Las dependencias o instituciones gubernamentales pueden variar en 

términos de su estructura organizativa, cultura laboral, demandas de trabajo y 

condiciones de empleo. Estos factores pueden influir en la aparición y prevalencia del 

burnout en los servidores públicos. 

Los profesionales del sector público en el ámbito administrativo, legal, la policía, los 

bomberos y otros trabajadores relacionados con la seguridad pública pueden estar 

expuestos a altos niveles de estrés y traumas relacionados con altas cargas de trabajo, 
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demandas emocionales intensas, falta de recursos adecuados y situaciones estresantes. 

Estos factores pueden generar agotamiento emocional, despersonalización y 

disminución de la realización personal. 

Es importante tener en cuenta que la prevalencia del burnout puede variar dentro de 

cada dependencia y no todos los servidores públicos en una misma dependencia 

experimentarán el agotamiento laboral de la misma manera. Además, factores 

individuales y organizativos, como el liderazgo, la cultura laboral y el apoyo 

institucional, también pueden influir en la aparición y gravedad del burnout en un 

determinado entorno de trabajo. 

2. Comprobación de hipótesis  

1. Correlación de los componentes del entorno laboral competitivo y el 

burnout a través del coeficiente de correlación para la identificación de los efectos 

estadísticos  

En cumplimiento del objetivo específico 3, se realizó un análisis de correlación entre 

las variables del entorno laboral (p1-p7; p11-p16) y el burnout (p8-p10) mediante la 

suma de los ítems correspondientes. Antes de determinar el tipo de coeficiente de 

correlación estadística a utilizar, se llevó a cabo una prueba de normalidad de los datos 

para seleccionar la técnica adecuada para el estudio. 

Prueba de normalidad de datos 

Los resultados de la prueba de normalidad indicaron que el test de Kolmogorov-

Smirnov era apropiado, ya que se aplica cuando las muestras son superiores a 50. Se 

encontró los datos no siguen una distribución normal (p=0,000), lo que permitió 

seleccionar una prueba no paramétrica para evaluar la relación entre los datos y 

confirmar la hipótesis del estudio (ver tabla 11). 

Tabla 11. Prueba de normalidad de datos 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Entorno laboral 

competitivo 
.097 158 .001 .968 158 .001 
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Burnout .105 158 .000 .947 158 .000 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

El coeficiente de correlación de Spearman es una medida estadística utilizada para 

evaluar la correlación entre dos variables clasificadas en una escala ordinal o de rango. 

Este coeficiente se basa en los rangos de los valores observados en ambas variables y 

no en los valores exactos. El rango de la correlación de Spearman puede variar entre -

1 y 1. Los diferentes rangos indican diferentes grados de correlación y dirección de la 

relación: 

La correlación de Spearman se calcula utilizando la siguiente fórmula: 

𝜌 =  
1 −  (6𝛴𝑑^2)

(𝑛(𝑛^2 − 1))
 

Donde: 

1. ρ es el coeficiente de correlación de Spearman. 

2. Σd^2 es la suma de los cuadrados de las diferencias de los rangos. 

3. n es el número de pares de observaciones. 

El análisis de la correlación de Spearman implica los siguientes pasos: a) Ordenar los 

datos de cada variable de menor a mayor, asignando rangos a los valores de cada 

variable. En caso de empates, se asigna el promedio de los rangos correspondientes a 

los valores iguales; b) Calcular las diferencias entre los rangos de las dos variables 

para cada par de observaciones; c) Elevar al cuadrado las diferencias y sumar estos 

valores; d) Utilizar la fórmula mencionada para calcular el coeficiente de correlación 

de Spearman; y e) Interpretar el coeficiente de correlación de acuerdo con su magnitud 

y dirección (positiva o negativa). 

1. -1.0 a -0.8 Correlación negativa muy fuerte 

2. -0.8 a -0.6 Correlación negativa fuerte 
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3. -0.6 a -0.4 Correlación negativa moderada 

4. -0.4 a -0.2 Correlación negativa débil 

5. -0.19 a 0.01 Correlación negativa muy débil 

6. 0.00 Ausencia de correlación o correlación nula 

7. 0.01 a 0.19 Correlación positiva muy débil 

8. 0.2 a 0.4 Correlación positiva débil 

9. 0.4 a 0.6 Correlación positiva moderada 

10. 0.6 a 0.8 Correlación positiva fuerte 

11. 0.8 a 1.0 Correlación positiva muy fuerte 

 

La hipótesis 1 de la investigación propuesta es la siguiente: 

H0: El entorno laboral competitivo influye negativamente en el burnout del 

CONAGOPARE de la provincia de Tungurahua.  

H1: El entorno laboral competitivo influye positivamente en el burnout del 

CONAGOPARE de la provincia de Tungurahua. 

Tabla 12. Hipótesis 1 

 Entorno laboral 

competitivo 
Burnout 

Entorno laboral 

competitivo 

Coeficiente Rho 1.000 .079 

Sig. (bilateral) . .325 

N 158 158 

Burnout 

Coeficiente Rho .079 1.000 

Sig. (bilateral) .325 . 

N 158 158 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 



58 

 

 

Los datos obtenidos revelaron que existe una correlación positiva muy débil 

(rho=0,079; p=0,325) entre las variables de estudio. Por lo tanto, se procedió a aceptar 

la hipótesis nula donde se enunció que el entorno laboral competitivo ha estado 

influyendo negativamente en el burnout del CONAGOPARE de la provincia de 

Tungurahua (ver tabla 12). 

El entorno laboral competitivo puede tener una influencia negativa en el burnout en 

las instituciones públicas debido a las altas demandas de productividad, resultados y 

eficiencia. Esta presión constante puede llevar a una mayor carga de trabajo, plazos 

ajustados y expectativas poco realistas, lo que puede contribuir al agotamiento 

emocional y físico de los empleados (Paskarini et al., 2023). 

En un entorno competitivo, puede existir una cultura laboral que promueva una 

mentalidad de trabajo constante y dedicación extrema. Esto puede llevar a una mayor 

dificultad para establecer límites entre el trabajo y la vida personal, lo que resulta en 

un desequilibrio y agotamiento en los empleados. 

En un entorno altamente competitivo, es posible que los empleados experimenten una 

falta de apoyo y colaboración. La competencia excesiva puede generar un clima de 

rivalidad y falta de solidaridad entre los miembros del equipo. La falta de apoyo y la 

ausencia de un ambiente de trabajo cooperativo pueden aumentar el estrés y el 

agotamiento de los empleados. 

La hipótesis 2 de la investigación relaciona al entorno laboral competitivo y la 

habilidad de gestión del tiempo: 

H0: El entorno laboral competitivo influye negativamente en la habilidad de gestión 

del tiempo de los servidores públicos del CONAGOPARE de la provincia de 

Tungurahua.  

H1: El entorno laboral competitivo influye positivamente en la habilidad de gestión del 

tiempo de los servidores públicos del CONAGOPARE de la provincia de Tungurahua. 

Tabla 13. Hipótesis 2 
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 Burnout 
Habilidad de gestión 

del tiempo 

Burnout 

Coeficiente Rho 1.000 -.125 

Sig. (bilateral) . .117 

N 158 158 

Habilidad de 

gestión del tiempo 

Coeficiente Rho -.125 1.000 

Sig. (bilateral) .117 . 

N 158 158 

Elaborado por: Alvaro Guamán y Vaneza Vinocunga 

 

Los resultados obtenidos mostraron que existe una correlación negativa muy débil 

(rho= -0,125; p=0,117) entre las variables entorno laboral y habilidad de gestión del 

tiempo. Por tal razón, se procedió a aceptar la hipótesis nula donde se enunció que el 

entorno laboral competitivo ha influido negativamente en la habilidad de gestión del 

tiempo de los servidores públicos del CONAGOPARE de la provincia de Tungurahua 

(ver tabla 13). 

La explicación según Ahmad & Jameel (2021) afirma que el entorno laboral 

competitivo puede tener un impacto negativo en la habilidad de gestión del tiempo de 

los servidores públicos debido a que, a menudo enfrentan una alta carga de trabajo, 

con múltiples tareas y responsabilidades que deben cumplir en plazos ajustados. Esta 

presión puede dificultar la planificación y organización efectiva del tiempo, lo que 

lleva a una sensación de estar constantemente abrumado y sin suficiente tiempo para 

completar las tareas de manera adecuada. 

Asimismo, Paskarini et al., (2023) encontraron que, en un entorno competitivo, las 

prioridades pueden cambiar rápidamente y pueden surgir situaciones urgentes que 

requieren atención inmediata. Esto puede interrumpir los planes y horarios 

establecidos, lo que dificulta la gestión del tiempo de manera eficiente. De similar 

forma, los servidores públicos pueden tener menos control sobre su carga de trabajo y 

los plazos establecidos. Las demandas externas y las expectativas de rendimiento 

pueden imponer restricciones y presiones adicionales, lo que dificulta la capacidad de 

administrar adecuadamente el tiempo y establecer prioridades. 
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En este tipo de entornos competitivos puede existir una cultura de trabajo excesivo y 

dedicación constante, que como efecto ocasiona una falta de tiempo y energía para el 

autocuidado, la relajación y el equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que afecta 

negativamente la capacidad de gestionar el tiempo de manera efectiva. 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

1. Conclusiones  

En conclusión, al objetivo específico 1, al establecer el eje teórico del burnout y el 

entorno laboral competitivo, es posible identificar los elementos de evaluación 

necesarios para comprender, prevenir y abordar de manera efectiva los impactos 

negativos en el talento humano. Ayudará a desarrollar estrategias y políticas de trabajo 

que promuevan un ambiente de trabajo saludable, estimulante y equilibrado que 

contribuya al bienestar de los empleados y al éxito a largo plazo de la organización. 

Por lo tanto, comprender los factores que contribuyen al agotamiento (burnout) 

causado por un entorno de trabajo competitivo es esencial para entender los factores 

desencadenantes y el grado en que los empleados se ven afectados. Dichos elementos 

permiten desarrollar estrategias, acciones preventivas y correctivas para crear un 

ambiente de trabajo saludable, sostenible y motivador que sea beneficioso para el 

bienestar de los empleados. El diagnóstico de estos componentes incluye la aplicación 

de las encuestas aplicadas a los empleados para recopilar información sobre su 

experiencia laboral, y niveles de burnout. 

En respuesta al objetivo específico 2, el diagnóstico reveló que los componentes 

evaluados entorno laboral competitivo, trabajo inteligente, habilidad de gestión de 

tiempo, rendimiento, hacia el burnout (agotamiento emocional), tuvieron una 

influencia de respuesta relacional de los encuestados del 65%. De similar manera, los 

niveles de afectación del burnout según el sexo de los servidores públicos revelaron 

que, los hombres tienen una influencia del 45,3% de alta afectación, seguido de las 

mujeres con un nivel moderado con un 47,6% en dicho grupo. En este sentido, el 

burnout (agotamiento laboral), puede afectar a personas de cualquier sexo, y no hay 

evidencia que sugiera que un sexo sea más propenso a experimentar burnout que el 

otro, puesto que, es un problema que provoca estrés crónico e insatisfacción laboral.  

El burnout puede afectar a los servidores públicos de todas las edades y se ha 

evidenciado que los trabajadores jóvenes (26 – 30 años) y los de edad avanzada (35 – 
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40 años) pueden enfrentar un mayor riesgo de burnout. En el caso de los trabajadores 

más jóvenes (26 – 30 años) a menudo están tratando de establecerse en su carrera y 

pueden experimentar una mayor presión para demostrar su valía y avanzar 

rápidamente. Por otro lado, se ha destacado que los GAD’S parroquiales con niveles 

altos de burnout fueron 11 parroquias, donde destacan Constantino Fernández (63,6%), 

Cunchibamba (87,5%), Huachi grande (44,4%), Izamba (57,1%), Juan B. Vela (50%), 

Juan Montalvo (57,1%), Pasa (62%), Quisapincha (45,5%), Santa Rosa (44,2%), 

Totoras (37,5%), y Unamuncho (45,5%). 

En conclusión, al objetivo específico 3 se comprobaron dos hipótesis donde se 

evidenció que: a) el entorno laboral competitivo ha estado influyendo negativamente 

en el burnout del CONAGOPARE (rho=0,079; p=0,325) con una correlación positiva 

muy débil. Este resultado se ha asociado a la presión constante que puede llevar a una 

mayor carga de trabajo, plazos ajustados y expectativas que ocasionan un desequilibrio 

y agotamiento en los empleados. La hipótesis b) reveló que el entorno laboral 

competitivo ha influido negativamente en la habilidad de gestión del tiempo de los 

servidores del CONAGOPARE (rho= -0,125; p=0,117). Este hallazgo ha estado 

asociado a las prioridades de trabajo que pueden cambiar rápidamente y provocan 

nuevas situaciones urgentes que requieren atención inmediata. Esto puede interrumpir 

los planes y horarios establecidos, lo que dificulta la gestión del tiempo de manera 

eficiente en los servidores públicos. 
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2. Recomendaciones  

En recomendación al objetivo específico 1, es fundamental abordar el problema del 

burnout en todos los grupos de edad y brindar estrategias de prevención y apoyo 

adecuadas en el entorno laboral para promover el bienestar y la salud mental de los 

servidores públicos del CONAGOPARE. Es esencial que los GAD’S parroquiales 

reconozcan el impacto del burnout y tomen medidas para prevenirlo y abordarlo 

adecuadamente, promoviendo un ambiente de trabajo saludable, el equilibrio entre el 

trabajo y la vida personal, al brindar apoyo y recursos adecuados a sus empleados. 

La sugerencia del cumplimiento del objetivo específico 2 es necesario para los GAD’S 

parroquiales pertenecientes al CONAGOPARE abordar estos desafíos y promover un 

entorno laboral saludable. Esto puede incluir la implementación de políticas que 

fomenten un equilibrio entre el trabajo y vida personal del servidor, fomenten la 

colaboración y el trabajo en equipo, reconozcan y recompensen los logros a través de 

programas de bienestar y gestión del estrés. De tal forma que, al gestionar un entorno 

laboral más saludable, las empresas públicas pueden reducir el impacto negativo del 

entorno competitivo en el burnout de sus empleados. 

Finalmente, la recomendación al objetivo específico 3 se deben tomar en cuenta que 

los GAD’S parroquiales pertenecientes al CONAGOPARE tienen el desafío de 

promover una cultura que valore la gestión del tiempo y el equilibrio entre el trabajo 

y la vida personal. Esto puede incluir brindar capacitación en habilidades de gestión 

del tiempo, establecer políticas que fomenten límites saludables entre el trabajo y la 

vida del personal. Al crear un entorno que valore la gestión del tiempo y el bienestar 

de los servidores públicos, se puede mejorar su habilidad para administrar 

eficientemente sus responsabilidades y minimizar el impacto negativo del entorno 

laboral competitivo. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Encuesta 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

CARRERA DE ORGANIZACIÓN DE EMPRESAS 

Estimado encuestado reciba un cordial saludo, de antemano agradecemos el tiempo que destina a 

responder esta encuesta, los resultados obtenidos tendrán fines académicos para conocimiento de 

problemáticas que puedan ser mejoradas para beneficio organizacional. 

 

Objetivo: Analizar el efecto que provoca el Síndrome de Burnout en el entorno laboral de trabajo 

competitivo en las Juntas Parroquiales de Tungurahua.  

Instrucciones: 

1. Solo puede elegir una alternativa en cada pregunta. 

2. El tiempo de duración es de 10 minutos. 
 

CUESTIONARIO 

 

  

 

 

 

 

 

Indique el nivel de importancia de los factores siendo (1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= 

Indeciso, 4= De acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo). 

Ambiente laboral competitivo interno 1 2 3 4 5 

1. Mis compañeros de trabajo y yo recibimos una compensación (por ejemplo, pago, 

bonificaciones) en función de nuestro desempeño en relación con los demás.           

2. Mis compañeros de trabajo son personas muy competitivas.           

3. Mis compañeros de trabajo fomentan la competencia entre ellos.           

4. Todos en el trabajo quieren ganar, superando a sus compañeros de trabajo.           

Trabajo inteligente 

5. Enumero los pasos necesarios para mantener en orden lo que necesito en mi trabajo.           

6. Mantengo registrado mis tareas pendientes para desarrollarlas luego.           

7. Cada semana, hago un plan de lo que tengo que hacer.           

Agotamiento emocional 

8. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.           

9. Me siento estresado por mi trabajo.           

10. Siento que estoy trabajando demasiado.           

Habilidad de gestión del tiempo 

11. Establezco metas y prioridades para todas las tareas que quiero realizar.           

12. Termino las tareas de mayor prioridad antes de pasar a las menos importantes.           

13. Hago una lista de las cosas de mayor prioridad para cada día y marco cada tarea a medida 

que se realiza.           

Rendimiento laboral 

14. Supero las metas y objetivos establecidas.           

15. Genero un alto nivel de rendimiento laboral de forma anual.           

16. Evalúo los resultados obtenidos laborales.           

Fuente: Adaptado de Amin Rostami, Raj Agnihotri. (2020). Efecto del entorno de trabajo 

competitivo interno sobre el trabajo inteligente y el agotamiento emocional: el papel 

moderador de la gestión del tiempo. Revista de marketing comercial e industrial, 7-13. 

 

Perfil Sociodemográfico 
 

Sexo                    

Femenino           ___ 
Masculino           ___ 

Otros           ___ 

Edad  

Menos de 25       ___ 

26 – 30           ___ 

31 – 35           ___  
36 – 40                ___ 

Más de 41            ___ 
 

 

 

Parroquia a la que pertenece la junta: 

Ambatillo                ____ 

Atahualpa               ____ 

Augusto N. Martínez        ____ 

Const.  Fernández             ____ 

Cunchibamba                    ____ 

Huachi Grande                  ____ 

Izamba                               ____ 

Juan B. Vela                      ____ 

Juan Montalvo                   ____ 

 

 

 

 

Pasa                ____ 

Picaihua                 ____ 

Pilahuín                 ____ 

Quisapincha              ____ 

Pinllo                 ____ 

San Fernando               ____ 

Santa Rosa         ____ 

Totoras                 ____ 

Unamuncho              ____ 
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Anexo 2: Validación de encuestas
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Anexo 3: Permiso Conagopare 
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