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Resumen: En este trabajo se presenté un ejemplo de
cémo la monotonia afecto a las nuevas generaciones de
profesionales y su impacto en la desercién de puestos de
trabajo en las organizaciones. El objetivo principal de este
estudio fue analizar la incidencia de la monotonia en las
jornadas laborales de una empresa de tecnologia y su
relacion con la percepcion de esfuerzo de los empleados.
Para la evaluacion de estos efectos en una empresa de
tecnologia, se establecié la escala de esfuerzo de Borg
para el anélisis de un grupo de individuos en mismas
condiciones de entorno y actividades, asi como un anélisis
mas profundo de las condiciones de cada participante a
través de entrevistas posteriores a la obtencion de
resultados cuantitativos, aportando al andlisis final del
estudio. Los resultados del anélisis mostraron que las
personas que reportaron altos niveles de monotonia
presentaban sintomas que se relacionaban con aquellos
expuestos en el CIE-11 de la OMS. Este estudio demostro
la importancia de crear entornos de trabajo estimulantes y
variados para mantener a los nuevos profesionales
comprometidos y motivados en sus trabajos. La relevancia
de este coincidié con las clasificaciones de enero 2022 de
la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) en el CIE-11,
donde se determind incluir al burnout dentro de los
problemas de salud conexos a los sintomas de
distanciamiento mental o negativismo hacia el trabajo y/o
sentimiento de agotamiento o deplecion de energia. La
monotonia, por su parte, se relacioné con el desarrollo de
cualquiera de estos sintomas, resultando que su medicion
fuera de gran interés para prevenir problemas de salud
mental en el trabajo, asi como reducir las tasas de
desercion laboral.

Palabras clave: Carga mental, desercion laboral,
escala RPE, esfuerzo percibido, monotonia.

Title: Incidence of monotony in the working days of a
technology company.

Abstract: In this work, an example of how monotony
affected new generations of professionals and its impact
on job desertion in organizations was presented. The main
objective of this study was to analyze the incidence of
monotony in the working days of a technology company
and its relationship with the perception of effort of
employees. To evaluate these effects in a technology
company, the Borg effort scale was established for the
analysis of a group of individuals under the same
environmental conditions and activities, as well as a more
in-depth analysis of the conditions of each participant
through interviews following the collection of quantitative
results, contributing to the final analysis of the study. The
results of the analysis showed that individuals who
reported high levels of monotony exhibited symptoms
related to those outlined in the WHQ's ICD-11. This study
demonstrated the importance of creating stimulating and
varied work environments to keep new professionals
engaged and motivated in their jobs. The relevance of this
coincided with the January 2022 classifications of the
World Health Organization (WHO) in the ICD-11, where it
was determined to include burnout among the health
problems related to mental distancing or negativism
towards work and/or feelings of exhaustion or depletion of
energy. Monotony, on the other hand, was related to the
development of any of these symptoms, making its
measurement of great interest to prevent mental health
problems at work, as well as to reduce job desertion rates.

Keywords: Job desertion, mental load, monotony,
perceived effort, RPE scale.
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1. Introduccion

A nivel mundial existe interés en retener al personal
estratégico dentro de las organizaciones, sin embargo,
esto cada vez es mas dificil dado que las empresas no
logran satisfacer las expectativas y necesidades de los
trabajadores para su permanencia [1].

Como resultado, existe un alza en la desercién laboral
por profesionales en diferentes industrias [2]. Esto se
traduce también como pérdida de inversion y gastos
adicionales para la empresa cada vez que requieren
realizar nuevas contrataciones para reemplazar al
personal faltante [3].
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Concretamente, acorde con [4], los gastos promedio de
una empresa por cada contratacion equivalen a $324
délares. A este se le agregan los costos y el tiempo
invertido para la capacitacion de el nuevo colaborador, asi
como la curva de aprendizaje que, segun algunos estudios
[5] [6] puede variar el tiempo para que el colaborador se
adapte y se desempefie correctamente y el costo en la
formacién necesaria segun el puesto, pero en algunos
casos puede costar hasta un 150% del salario anual del
colaborador y 6 meses en promedio [4] [6].

Un factor que parece tener incidencia en la rotacion
laboral es la diferencia generacional. Para comprender las
diferencias generacionales, este estudio se basa en la
teoria de cohortes de [24], que postula que los individuos
nacidos en un mismo periodo histérico comparten
experiencias sociales y culturales significativas que
moldean sus valores, creencias y comportamientos.

Aunque se sabe que el estudio entre generaciones no
es completamente confiable debido a la poca certeza a la
hora de definir dénde comienza y termina una generacion
[7], sabemos que si hay un cierto patron de
comportamiento que puede ser representativo entre
generaciones.

Actualmente, las nuevas generaciones en el mercado
laboral se interesan mas por factores como la diversidad,
el trabajo en equipo, retroalimentacién constante,
crecimiento profesional rapido, entre otros [8]. Contrario a
los criterios de las generaciones previas, que buscaban
mas estabilidad laboral y tienen tendencias mas
tradicionales [9]. Un factor importante es que estas nuevas
generaciones son mas dadas a abandonar un puesto
donde no se cumplan sus expectativas.

Otra evidencia es el estudio de [4] sobre la desercion
laboral en México, que para el 2013 este pais tenia una
media del 8.9% de desercion laboral voluntaria, En cuanto
a la implicacién de las nuevas generaciones, el estudio
expone que para el 2010 la generacion Y correspondia al
0.7% de la desercion laboral y para el 2013 el porcentaje
aumentd a 21 %. Seria importante considerar también que
la rotacion laboral total en ese pais pasé de 8.9% en 2013
a 17% en 2023 [10], por lo que aln es necesario definir
planes de accion para mitigar este fenémeno.

El factor generacional es de gran interés en la
investigacion de recursos humanos, sin embargo, otros
estudios como el de [11] sefialan la presencia de otros
factores relacionados a la desercion laboral, por ejemplo:
insatisfaccion hacia el rol, las tareas desempefadas o el
clima laboral; estrés laboral o burnout o la falta de
comunicaciéon y apoyo por parte de supervisores y
gerentes [12] [13].

En este estudio se hace hincapié en la relacién entre
esfuerzo percibido del colaborador respecto a sus tareas
y el nivel de monotonia de este, con la finalidad de
determinar la presencia de esta a modo de prevencion de
los sintomas o fenémenos anteriormente asociados con la
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insatisfaccion y/o el estrés laboral que pueden resultar en
la desercion laboral.

A su vez, [14] estableci6 la inclusién de problemas de
salud conexos a los sintomas de aburrimiento, que puede
ser causado por altos niveles de monotonia y bajos de
esfuerzo. El aburrimiento, a su vez, genera sentimiento de
agotamiento, que también esta asociado con un estado
afectivo negativo que merece ser prevenido o disminuido,
al estar vinculado a problemas de bienestar psicolégico y
al desempefio inadecuado de los trabajadores [15]

En este estudio se hizo hincapié en la relacién entre
esfuerzo percibido del colaborador respecto a sus tareas
y el nivel de monotonia de este, con la finalidad de
determinar la presencia de esta a modo de prevencion de
los sintomas o fendmenos anteriormente asociados con la
insatisfaccion y/o estrés laboral que pueden resultar en la
desercion laboral y/o en efectos negativos para la salud
del colaborador, como fue expuesto anteriormente.

1.1 Objetivos del Estudio

El presente estudio tuvo como objetivo principal
analizar la incidencia de la monotonia en las jornadas
laborales de una empresa de tecnologia y su relacion
con la percepcion de esfuerzo de los empleados.
Adicionalmente, se establecen los siguientes
objetivos especificos:

e  Evaluar el nivel de monotonia percibida por los
empleados de la empresa de tecnologia,
utilizando el indice de Monotonia basado en la
escala de Borg.

e  Medir la percepcion del esfuerzo (RPE) de los
empleados en sus tareas diarias, utilizando la
escala de Borg.

o Analizar la relacion entre el indice de monotonia
y la percepcién del esfuerzo (RPE) en los
empleados.

o Identificar si existen patrones de monotonia y
esfuerzo percibido que puedan estar asociados
con sintomas relacionados con el burnout, la
insatisfaccion laboral y la posible desercién
laboral.

2. Materiales y Métodos/Metodologia

Esta seccion describe los procedimientos y técnicas
utilizadas para llevar a cabo el estudio, permitiendo asi
que otros investigadores puedan replicar o entender a
fondo el trabajo realizado. En esta parte del ensayo, se
expusieron los métodos cuantitativos empleados,
detallando las herramientas, instrumentos y procesos
especificos que se han utilizado para recolectar y analizar
los datos. También se describieron los criterios para la
seleccion de la muestra, el disefio del estudio, y se
justificaron las decisiones metodologicas tomadas.



2.1 Disefio y tipo de investigacion

Este estudio tiene un enfoque cuantitativo, debido a que
se realiza una recoleccién y andlisis sistematico de datos
numeéricos. El disefio del estudio es descriptivo, ya que
hay un enfoque en describir las caracteristicas de la
muestra y las condiciones observadas de forma detallada.
Esto implica un andlisis exhaustivo de los datos
recopilados para obtener una comprensién profunda de
como la monotonia en el lugar de trabajo afecta a los
empleados en términos de su rendimiento y satisfaccion
laboral.

2.2 Poblacion y muestra

El estudio fue realizado con el aporte de 22 individuos
que ingresaron a una empresa de tecnologia en el &rea de
desarrollo de aplicaciones durante 6 meses. Estos
participantes entraron a la empresa en calidad de
practicantes, pertenecian a Ultimo afio de sus respectivas
carreras, las cuales todas son afines a la tecnologia
(Ingenieria en sistemas, ciberseguridad, entre otras). Sus
edades estan en un rango entre 23 - 26 afios.

2.3 Metodologia de recoleccion de datos

Luego de una instruccion inicial para informar a los
participantes sobre el objetivo del estudio, se procedié a
la recoleccion diaria de informacién individual mediante un
formulario electrénico implementado en Google Forms.
Especificamente, se solicitaba a los participantes que
evaluaran su percepcion de esfuerzo tanto durante la
jornada matutina como vespertina, utilizando una escala
del 1 al 10.

El formulario fue disefiado para ser completado una
Unica vez al finalizar cada jornada laboral, de lunes a
viernes, durante un periodo de 5 semanas. Se hizo
hincapié en que la valoracion debia reflejar la sensacion
subjetiva global de esfuerzo, considerando la combinacién
de demandas fisicas y mentales inherentes a las tareas
realizadas.

Para la medicion del esfuerzo percibido, se empleé la
escala de Borg (ver tabla 1), que permite al participante
asignar un valor numérico a su nivel de esfuerzo
percibido. La eleccion de esta escala se fundamenta en su
reconocida capacidad para capturar la intensidad
subjetiva del esfuerzo, tal como lo describe Gunnar Borg
en su trabajo fundacional. [21] argumenta que "las escalas
no solo miden esfuerzo fisico. La percepcion integra todos
los aspectos relevantes de la tarea, incluyendo demandas
mentales y estrés emocional". Por lo tanto, se considerd
apropiada para evaluar la monotonia laboral, que
involucra componentes cognitivos y emocionales ademés
del esfuerzo fisico.

Tabla1. Escala de Borg

Escala de esfuerzo Descripcin
1 Reposo
9 Muy muy ligero
3 Muy ligero
4 Ligero
5 Esfuerzo moderado
6 Algo intenso
7 Muy intenso
8 Muy muy intenso
9 Méximo
10 Extremo

El individuo debe indicar diariamente el nivel de
esfuerzo percibido durante su jornada matutina y
vespertina a fin de registrar los valores correspondientes
a su percepcion de esfuerzo o cansancio.

Los valores 1y 2 indican que las tareas del individuo
corresponden a actividades de muy poca dificultad, lo cual
representa una posibilidad alta de incidencia en la
monotonia o aburrimiento. Las puntuaciones 3 y 4
representan la existencia de actividad, sin embargo, éstas
probablemente pueden ser realizadas con poco esfuerzo.

Las escalas 5 y 6 reflejan la existencia de un balance
entre actividades de poco o ninglin esfuerzo y actividades
muy desafiantes. Este nivel es considerado como el punto
ideal dado que proporciona actividades desafiantes, pero
al mismo tiempo un equilibrado esfuerzo para llevarlas a
cabo. Por ofro lado, las escalas 8 a 10 nos muestran la
existencia de un esfuerzo intenso, que puede estar
asociado con incremento de estrés y sentimiento de
impotencia.

A través de las métricas obtenidas en ambas jornadas,
se calculd el promedio diario de esfuerzo percibido a la
muestra durante cinco semanas de estudio. Luego de
obtener los valores diarios requeridos,
se obtuvo el promedio de los puntajes de cada individuo.
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Todas las entradas que hicieron los participantes
diariamente fueron guardadas en un archivo de Microsoft
Excel. Posteriormente, se exportd dicho archivo a un
formato CSV, el cual se subi6é a un entorno de Google
Colab, donde se hicieron todos los célculos estadisticos.

Teniendo en cuenta los valores registrados a través de
esta escala, se obtuvo el promedio de Esfuerzo Percibido
(RPE) de cada individuo en el periodo del estudio, su
indice de Monotonia y la Carga Media.

En cuanto a la formula, se calcul6 la carga media del
individuo. Para esto, primero se multiplico su carga de
RPE por la cantidad de horas en minutos de su jornada
laboral, obteniendo la carga interna diaria. Luego, la

carga media se obtuvo promediando la carga interna
durante el tiempo del estudio. Finalmente, el indice de
Monotonia se calculé dividiendo la carga media entre la
desviacién estandar de la carga interna. La formula y
sustentacion de esta se muestran a continuacién.

Promedio de la carga media (RPE)

Monotonia= — , -
I Desviacion estandar de la carga interna (1)

Esta formula, si bien adaptada al contexto laboral,
siguié el principio de cuantificar la estabilidad o
variabilidad del esfuerzo percibido. Un alto indice de
monotonia, resultante de una carga media elevada y una
baja desviacion estandar, indicaria una experiencia
laboral caracterizada por un esfuerzo constante y poco
variable, lo que sugiere una mayor propension a la
monotonia y sus consecuencias negativas [21].

La desviacion estandar de la carga interna actia como
un indicador de la diversidad de las demandas laborales
percibidas; una baja desviacion estandar sefiala una falta
de variedad y, por lo tanto, una mayor monotonia.

Después de obtener los puntajes, se utilizd el puntaje Z
en el indice de monotonia y en el RPE como método para
normalizar los resultados. Posteriormente, se asigné una
escala del 1 al 10 para ambos valores, de manera que sea
mas facil comparar los valores resultantes de la
monotonia y de la intensidad de esfuerzo percibido (RPE)
por participante.

3. Resultados y discusion

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos
de la encuesta de monotonia, donde se obtuvieron, como
métricas relevantes el indice de monotonia y el RPE. Los
valores presentados se encuentran normalizados con la
técnica anteriormente mencionada en una escala del 1 al
10.

En cuanto al indice de monotonia, se pudo observar
que los puntajes parecen ser relativamente bajos, a
excepcion de los individuos 14 y 22, que muestran niveles
altos de monotonia, pero un nivel promedio de RPE.
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Tabla 2. Resultados por participante

Descripcion Indics d? E.s f.uerzo
Monotonia Percibido (RPE)

Individuo 1 45 7.0
Individuo 2 1.3 1.0
Individuo 3 4.2 5.1
Individuo 4 39 10.0
Individuo 5 2.8 34
Individuo 6 2.3 6.4
Individuo 7 34 53
Individuo 8 1.6 5.1
Individuo 9 1.3 2.2
Individuo 10 3.2 46
Individuo 11 2.8 51
Individuo 12 1.9 3.2
Individuo 13 2.3 5.6
Individuo 14 10.0 41
Individuo 15 1.0 24
Individuo 16 2.0 2.8
Individuo 17 1.7 44
Individuo 18 24 6.1
Individuo 19 14 2.0
Individuo 20 1.3 2.8
Individuo 21 2.1 5.0
Individuo 22 9.2 55

A su vez, el individuo 4, presenta un nivel alto de RPE,
pero un nivel promedio de monotonia.

Al analizar en detalle los casos de los individuos 14 y
22, es posible que la combinacién de alta monotonia y
RPE promedio sugiera una situacion en la que las tareas
diarias son percibidas como repetitivas y poco
estimulantes, lo que se traduce en una falta de motivacién
y compromiso laboral.

Esta situacion, a largo plazo, podria desencadenar en
sentimientos  de  aburrimiento,  desinterés v,
eventualmente, en la busqueda de nuevas oportunidades
laborales.

Segun [22], los empleados que se sienten aburridos o
desmotivados en su trabajo tienen cuatro veces mas
probabilidades de abandonarlo en comparaciéon con
aquellos que se sienten comprometidos y estimulados.

En estos casos, es fundamental que la empresa
implemente estrategias para diversificar las tareas,
promover la rotacion de puestos y fomentar la
participacion de los empleados en proyectos desafiantes
que estimulen su creatividad y desarrollo profesional.
Segun un informe de [23] "Las organizaciones que
priorizan el aprendizaje y el desarrollo, ofrecen
oportunidades de crecimiento y fomentan una cultura de
innovacién tienen mas éxito en la retencion de talento".



Por otro lado, el caso del individuo 4, que presenta un alto
nivel de RPE y un nivel promedio de monotonia, podria
indicar una carga laboral excesiva y una falta de equilibrio
entre las demandas del trabajo y los recursos disponibles.

En esta situacién, es crucial que la empresa evalle la
distribucion de tareas, proporcione los recursos
necesarios para llevar a cabo el trabajo de manera
eficiente y promueva un ambiente laboral que fomente el
descanso y la recuperacion. Ademas, es importante que
los supervisores estén atentos a los signos de
agotamiento y estrés laboral, y que ofrezcan apoyo y
orientacién a los empleados que lo necesiten.

3.1 Anélisis de los resultados

1.- Individuos con un indice de monotonia y RPE
adecuado. Estos corresponden a 19 participantes
(83.6%), los cuales presentan un comportamiento
balanceado. Es decir, que al evaluar ambas métricas
(RPE/monotonia) se observa que sus esfuerzos al realizar
las tareas asignadas no generan un excesivo nivel de
monotonia, lo cual representa un sentimiento de
conformidad en la relaciéon de tareas asignadas y su
esfuerzo.

2.- Individuos con indice de monotonia alto. Estos
corresponden a los individuos 14 y 22. Sus puntuaciones
elevadas del indice de monotonia con respecto a su RPE,
pueden indicar que las actividades asignadas no
representan un desafio o esfuerzo individual y mas bien
generan un alto nivel de monotonia. Posterior a la
entrevista, se descubrié que los participantes eran
estudiantes de una carrera que, aunque forma parte de TI,
es fundamentalmente distinta a las tareas que
desempefian en la empresa.

3.- Individuos con alto nivel de RPE. El individuo que
referenciamos a este escenario es el 4, que dentro del
gréafico podemos notar que su RPE es mucho mas alto que
su indice de monotonia. Contrastando este valor con los
resultados de la entrevista, se descubre que el
participante solia marcar el maximo puntaje posible el dia
de la semana que tenia que dirigirse a la universidad
posterior a su horario de préactica.

Para todos los escenarios antes mencionados debemos
recalcar que la falta de intervencion oportuna a estos
individuos puede resultar en el abandono de su puesto de
trabajo con miras a buscar mejores condiciones laborales
en otras organizaciones o empresas.

3.2 Resultados de entrevistas

Con el propdsito de profundizar en los datos
cuantitativos obtenidos, se llevé a cabo una entrevista con
los participantes. Este enfoque buscd crear un entorno
propicio para establecer una conversacion fluida y abierta
sobre la experiencia de los participantes en su posicién
actual y su desempefio en relacién con el estudio.

Durante estas entrevistas, se abordaron temas
cruciales como el entorno laboral, la accesibilidad a su

mentor, asi como la disponibilidad y adecuacion de los
recursos de oficina.

En general, se observd que las expectativas de los
participantes respecto al entorno de trabajo y los recursos
disponibles fueron superadas, lo que influy6 positivamente
en su percepcion de satisfaccion laboral.

Los participantes con puntuaciones balanceadas
mencionaron que alternaron dias con asignaciones
complejas y dificiles con dias menos exigentes, lo que
sugirié un equilibrio en la carga de trabajo percibida.
Ademas, destacaron la importancia de una buena
comunicacién y entendimiento con su mentor y equipo de
trabajo para aminorar las dificultades y aumentar la
productividad.

Sin embargo, un hallazgo critico emergié al analizar las
respuestas de los participantes 14 y 22, quienes
presentaron un nivel alto de monotonia. Estos individuos
expresaron un nivel de frustracion debido a que su
formacidn, si bien guardaba relacion con la tecnologia, se
centraba en la seguridad informatica y no en el desarrollo
de aplicaciones, que era el exigido en ese puesto.

Este componente permitié inferir que, a pesar de que la
organizaciéon cumplié con sus expectativas respecto al
entorno laboral, la asignacién de un puesto coherente con
sus habilidades marc6 una diferencia considerable en los
niveles de esfuerzo percibido que registraron durante el
estudio.

Este ultimo hallazgo revel6 una inconsistencia durante
el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, dado
que los requisitos solicitados para su contratacion
supusieron  conocimientos en el desarrollo de
aplicaciones.

Si bien el interés de adquirir experiencia, nuevas
oportunidades y/o un mejor estatus salarial pudo ser un
motivante inicial para acceder a oportunidades no
necesariamente alineadas con su formacion y aspiracion
profesional, la falta de alineacién entre sus capacidades y
las tareas que realizaron generd un sentimiento de
frustracion y desmotivacién que pudo afectar su
desempefio y compromiso a largo plazo con la
organizacion.

Este hallazgo resalté la necesidad de una alineacion
més efectiva entre la formacion académica de los
empleados y las exigencias de sus roles, lo que podria
contribuir a mejorar la retencion de talento en las
empresas.

4. Conclusiones

Los resultados de este estudio estan en consonancia
con investigaciones como la de [7], que resaltan la
incidencia de factores como el aburrimiento o la
monotonia con insatisfaccion laboral, problemas
psicolégicos asociados y desercidn laboral.

Aunque en este estudio no se consideraron problemas
psicolégicos o desercion laboral, la asociacién de las
entrevistas con los puntajes de la escala de Borg
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confirmaron la presencia de insatisfaccion laboral con el
rol o las tareas.

Asimismo, como lo expuso [16], es posible que los
colaboradores que perciban que su preparaciéon es
superior a aquella que el puesto requiere tengan
sentimientos de insatisfaccion, lo que puede resultar en
pérdida de lealtad a la empresa, desercion laboral,
negligencia en sus responsabilidades, entre otros.

Este caso no parecid darse particularmente, sin
embargo, una preparacion distinta al rol desempefiado si
condujo a la desmotivacion y negligencia por parte del
practicante hacia sus tareas en la empresa.

Lo anterior también nos permitio valorar la obtencién de
datos cuantitativos de los individuos durante las diferentes
etapas de su vida laboral, con el objetivo de detectar
aquellos factores especificos que llevan a la monotonia en
el puesto de trabajo y poder tomar medidas preventivas.

No obstante, es necesario considerar estrategias
efectivas que permitan asegurar su recoleccién durante
las jornadas de trabajo a fin de expandir el nimero de
registros y consistencia de estos.

El uso de una escala para la identificacion de la
monotonia se ha demostrado como una herramienta
valiosa para las organizaciones, ya que permite
anticiparse a la intencion de un trabajador de abandonar
su puesto antes de que esta decisién se materialice.

Este mecanismo de registro cuantitativo facilité la
deteccion de indices de monotonia, proporcionando a los
empleadores datos relevantes sobre el estado emocional
y el compromiso de sus colaboradores.

Al identificar rapidamente a aquellos individuos que

experimentan sintomas de desmotivacion o agotamiento,
las organizaciones pudieron intervenir de manera
oportuna, implementando estrategias que fomentaron un
ambiente de trabajo més estimulante y motivador.
La relevancia de este estudio radicé en su aplicabilidad
mas alla del contexto actual, sugiriendo que este enfoque
pudo ser implementado en diversas industrias y
actividades que, debido a su especializacion, permitan
identificar patrones de comportamiento que preceden al
abandono laboral.

De esta manera, se lograra no solo mejorar el bienestar
de los empleados, sino también reducir significativamente
los costos asociados con la rotacién de personal, que
incluye la pérdida de inversién en la capacitacion, el
tiempo dedicado a la busqueda de nuevos candidatos y el
impacto en la productividad general del equipo.

En conclusion, integrar una metodologia como la
presentada en este estudio no solo fortalecié el capital
humano de las organizaciones, sino que también se
tradujo en un beneficio tangible para la estabilidad y el
crecimiento empresarial a largo plazo.
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