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Resumen

Este articulo tiene como objetivo examinar la relacion entre el sindrome de Boreout
y Autopercepcion del Rendimiento Laboral en el Personal de una Entidad Privada
del Sector Salud - Chiclayo, 2023. La muestra estuvo constituida por 130
trabajadores (75 hombres y 55 mujeres), los cuales fueron seleccionados mediante
un tipo muestreo censal. El disefio fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental y de corte transversal con un alcance correlacional —
descriptivo; para valorar la primera variable se utiliz6 la Escala del S.B y para medir
la segunda variable se utilizo Escala del Rendimiento laboral de Koopmans. Los
principales hallazgos evidenciaron que el sindrome de boreout y el rendimiento
laboral se relacionan significativamente de manera inversa (-0,719), es decir a
mayor nivel de aburrimiento laboral, se desencadenara un menor rendimiento en
los profesionales. En el caso de la variable boreout, se determiné que, 52,3% de
los trabajadores siente un leve aburrimiento laboral, siendo la dimension mas
frecuente el desinterés por el trabajo; mientras que en lo que respecta al
rendimiento laboral, la dimension rendimiento en la tarea fue la presenté mayor
dificultar para llevar a cabo representado trabajadores con un nivel bajo; por otro
lado, respecto al nivel inferencial, las dimensiones que presentaron mayor nivel de

relacion inversa fueron alejamiento del trabajo e infraexigencia.

Palabras clave: Sindrome de Boreout, rendimiento laboral, trabajadores

administrativos.



Abstract

This article aims to examine the relationship between Boreout syndrome and Self-
perception of Work Performance in the Personnel of a Private Entity of the Health
Sector - Chiclayo, 2023. The sample consisted of 130 workers (75 men and 55
women), who They were selected through a census sampling type. The design was
of a basic type, a quantitative approach, of a non-experimental and cross-sectional
design with a correlational - descriptive scope; The S.B Scale was used to assess
the first variable and the Koopmans Work Performance Scale was used to measure
the second variable. The main findings showed that boreout syndrome and job
performance are significantly inversely related (-0.719), that is, the higher the level
of job boredom, the lower the performance of professionals will be triggered. In the
case of the boreout variable, it was determined that 52.3% of workers feel a slight
boredom at work, the most frequent dimension being disinterest in work; while in
regards to job performance, the task performance dimension presented the greatest
difficulty in carrying out represented workers with a low level; On the other hand,
regarding the inferential level, the dimensions that presented the highest level of

inverse relationship were distance from work and under-demand.

Keyword: Boreout syndrome, job performance, administrative workers.



I. INTRODUCCION

En estos tiempos donde los factores psicosociales toman gran importancia en la
sociedad teniendo como recurso esencial al factor humano, quien debe regirse a
lineamientos organizacionales, los cuales muchas veces no cumplen con las
expectativas o requerimientos del trabajador; creando un contexto hostil donde se
hace evidente las inadecuadas conductas y el bajo rendimiento laboral (R.L), o
denominado también Sindrome de Boreout (S.B) (Martinez y Rodriguez, 2017).

En la actualidad es relevante conocer al sindrome de Boreout, porque afecta
cada vez mas a una gran parte de colaboradores, desatando cuadros de
enfermedades sicosociales y desinterés por las tareas a realizar dando un aspecto
de frustracion y resignacion laboral. En tal sentido, segun el informe Adecco, el
tiempo perdido y el alejamiento de las obligaciones en horario de trabajo por
diferentes motivos, puede significar 30% del total la jornada laboral,
denominandose, segun los expertos como presentismo laboral (Gaspar, 2022).

En Colombia, se identificd que el 77% de profesionales de diferentes rubros
de servicios han abandonado los ideales que los llevaron a elegir su profesion, por
motivos como el aburrimiento, la falta de motivacion, el cansancio y la rutina,
resultando en su insatisfaccion tanto con su funcionamiento como con su
organizacion (Plurum, 2019).

En efecto, este sindrome impacta directamente al desempefio laboral,
siendo este un comportamiento evidente por los demas trabajadores, quienes se
asemejan laboralmente a esas actitudes (Chiavenato, 2020). De esta forma, se
evidenciard como cada individuo de este entorno organizacional se desempefia en
base a un conjunto de valoraciones sobre sus capacidades cognitivas y sociales,
obteniendo asi la autopercepcion de su rendimiento laboral. (Martinez,2017).

La problemética a investigar fue en una agencia privada del sector salud -
Chiclayo, la cual contempla un panel laboral de 130 trabajadores, quienes se
caracterizan por realizar trabajos rutinarios, asumiendo una doble carga laboral,
muchas veces con doble responsabilidad y sin una compensacion en materia
motivacional o salarial. Asimismo, se establecen actividades que no requieran
autodeterminacién (autonomia), la politica de trabajo es realizar funciones de

acuerdo a lineamientos predeterminados, sin importar las habilidades y destrezas



de los trabajadores; causando malestar y falta de compromiso con la organizacion.
En su efecto, la entidad no promueve un buen ambiente de trabajo, lo cual podria
reflejarse en una menor productividad y un RL bajo. Por los factores mencionados
anteriormente es necesario abordar y realizar esta investigacion para disefar
posibles estrategias de mejora organizacional.

La relevancia de este estudio se centra en esforzarse por mejorar la toma de
decisiones organizacionales y saber actuar ante las crisis, una de ellas la sanitaria
gue dejo grandes cambios en las empresas, asi como analizar el vinculo de las
variables de estudio y cémo incide en la productividad de la entidad. Ante este
contexto, es necesario que el area responsable de velar por la integridad de los
trabajadores ejecute diferentes evaluaciones para valorar la evolucion y desarrollo
del personal tanto en el &mbito profesional y personal asegurando que ninguna
actividad se convierta en algo rutinario o sedentario.

De acuerdo con lo planteado, el problema general fue: ¢ Cual es el nivel de
conexion del Sindrome de Boreout y autopercepcion del R.L.? en el personal de
una agencia privada del sector salud — Chiclayo, 2023? Siguiendo la misma linea
problematica se presentan las preguntas especificas, siendo la primera: ¢ Cuél es
el nivel del S.B en el personal de una agencia privada del sector salud — Chiclayo,
20237?; segunda: ¢ Cual es el nivel de rendimiento laboral en el personal de una
agencia privada del sector salud — Chiclayo, 20237?; tercera: ¢ Cual es el nivel de
conexion de la dimension infraexigencia y autopercepcion del rendimiento laboral
en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud, 20237, cuarta: ¢ Cual es
el nivel de conexion del aburrimiento y autopercepcion del rendimiento laboral en el
personal de una agencia privada del sector salud, 2023?, como quinta: ¢ Cudl es
el nivel de conexién del desinterés y autopercepcion del rendimiento laboral en el
personal de una agencia privada, 2023?, sexta: ¢ Cudl es el nivel de conexion del
alejamiento del trabajo y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de
una agencia privada, 2023?, séptima: ¢ Cual es el nivel de conexion del tiempo
libre y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una agencia
privada, 20237.

Dada la problematica esta investigacién tuvo como justificacion teorica,
enfocada en fundamentar, recopilar y darle un enfoque a la busqueda de

informacion actual, aportando al marco tedrico de las variables (Baena, 2017).



Asi mismo, en justificacion metodolégica, se utilizaron métodos no
experimentales, lo cual fue desarrollado a través de instrumentos y técnicas
que permitieron obtener datos de la zona de estudio (Alvarez, 2020). Finalmente,
se conté con una justificacién practica, que ante la existencia de sindrome de
Boreout se buscdé como contrarrestarlo mediante las conclusiones y las
recomendaciones del estudio (Baena, 2017).

Por otro lado, el fin principal de estudio se planteé como: conocer la conexion
entre el S.B y Autopercepcion del R.L en el personal de una Agencia Privada del
Sector Salud — Chiclayo, 2023. De igual forma, se determinaron siete especificos,
en primer lugar: Determinar el nivel del S.B en el personal de una agencia privada
del sector salud — Chiclayo, 2023; segundo objetivo, Determinar el nivel de
rendimiento laboral en el personal de una agencia privada del sector salud -
Chiclayo,2023 ; tercero: Establecer la conexion de la dimensién infraexigencia y
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del
Sector Salud; cuarto objetivo: Establecer la conexion del aburrimiento y
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una agencia privada del
sector salud; quinto objetivo especifico: Establecer la conexion del desinterés y
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una agencia privada;
sexto objetivo especifico: Establecer la conexion del alejamiento del trabajo y
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una agencia privada;
séptimo objetivo especifico: Establecer la conexion del tiempo libre y
autopercepcioén del rendimiento laboral en el personal de una agencia privada.

En consecuencia, se plantearon la hipotesis general: Existe conexidn entre
el sindrome de boreout y Autopercepcion del R.L en el personal de una Agencia
Privada del Sector Salud — Chiclayo, 2023.

Las hipotesis especificas, siendo la primera: Existe un nivel leve de Boreout
en el personal de una Agencia Privada del sector salud, 2023; segunda: Existe un
nivel regular de rendimiento laboral en el personal de una agencia privada de sector
salud, 2023.; tercera: Existe un nivel de conexién de la dimension infraexigencia y
autopercepcioén del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del
Sector Salud,2023; como cuarta hipotesis: existe un nivel de conexion del
aburrimiento y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una

agencia privada del sector salud, 2023; la quinta hipétesis: existe un nivel de



conexiéon del desinterés y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de
una agencia privada — Chiclayo, 2023; sexta hipotesis: existe un nivel de conexion
del alejamiento del trabajo y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal
de una agencia privada — Chiclayo, 2023; séptima: existe un nivel de conexidn
tiempo libre y autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una agencia
privada — Chiclayo, 2023.

En el primer capitulo se describio la relevancia actual del tema sobre las
variables analizadas y que repercusiones se evidencian en un contexto de anlisis;
asimismo, se formula el problema general, especificos, objetivos, justificacién e
hipotesis de investigacion. En el segundo capitulo se analiza los principales
modelos tedricos de las variables y las investigaciones realizadas a nivel
internacional sobre las teméticas en estudio. En el tercer capitulo se describe los
siete puntos de la parte metodoldgica. En el cuarto capitulo se presentaron los
resultados, en donde se incluyeron los datos estadisticos obtenidos en los analisis
con las variables en estudio que dan respuesta al problema y objetivo planteado.
En el quinto capitulo se discuten e interpretan los resultados en correspondencia
con las bases tedricas y empiricas. Por ultimo, se consideran las conclusiones,

sugerencias y las citas bibliograficas utilizadas en la realizacion del marco tedrico.



Il. MARCO TEORICO

La exploracion cientifica actual estd sustentada en antecedentes
internacionales y nacionales, teorias y enfoques conceptuales que posibilitan la
comprension, asi como el marco conceptual para el andlisis de los ejes tematicos
de investigacion.

En el aspecto internacional se tiene el estudio de Abubakar (2020) elaboré
un articulo original con el propoésito de proporcionar mas informacion sobre estos
fendmenos. La estructura metodoldgica fue hipotética — deductiva, cuantitativo y
descriptivo con un grupo muestral de 1000 trabajadores, el instrumento que utilizo
fue la entrevista y cuestionarios y los hallazgos obtenidos mostraron que el
aburrimiento tiene un impacto negativo en la carrera, la existencia y el gozo
profesional; asimismo, se enfatizé que el aburrimiento es un dominio psicologico de
aburrimiento intensivo y apatia.

Por otro lado, se considera el estudio de Acosta et al. (2021) realizé un
articuloque planteé como objetivo encontrar la relacion entre clima organizacional,
S.B e innovacion en empresas del sector agroindustrial. La metodologia es
deductiva, disefiada con cohorte transversal correlacional y es no experimental de,
con un enfoque cuantitativa, usando un estudio de varianza, para la sintesis de los
datos. La muestra consté de 153 empresas agroindustriales y el instrumento que
se utiliz6 fueron -cuestionarios. Los efectos mostraron que el ambiente
organizacional influye en el S.B, lo que permite a los productores comprender mejor
las cosas, estimular la implementacion de nuevos métodos en este sector de la
economia y contribuir al desarrollo de ideas futuras que mejoren el sistema.

Siguiendo esta linea, Karatepe et al. (2020), en su articulo empirico, indicé
gue su objetivo es determinar las consecuencias del S.B en un grupo de tripulantes
de cabina en la industria aerondutica en Corea del sur. La metodologia es paralela
de mediacion multiple, con un enfoque cuantitativo y su disefio descriptivo. Dicha
muestra fue de 250 tripulantes de cabina, empleando el cuestionario como
instrumento. Los hallazgos sugieren que el S. Boreout tiene una intensa sensacion
negativo en el rendimiento laboral de la tripulacién. Debido a los altos niveles de

aburrimiento, los empleados pueden considerar que su trabajo no es importante y



pueden exhibir comportamientos habituales al estar menos comprometidos en
cubrir con las exigencias de la clientela y rebasar sus expectativas.

De manera similar Merdan et al. (2022) realiz6 un articulo original, donde su
finalidad fue determinar si el cyberloafing tiene un papel mediador en el efecto del
sindrome de boreout en comportamiento laboral contraproducente. La metodologia
deductiva, dicho enfoque fue cuantitativo y descriptivo-correlacional, considerando
un grupo muestral de 270 empleados, el instrumento usado fue encuesta en linea.
Segun base de datos obtenidos se precis6 que el boreout, el cyberloafing y el
comportamiento laboral contraproducente se asociaron positivamente. Ademas, se
determind que el cyberloafing desempefid un papel mediador en el efecto del
aburrimiento sobre el comportamiento laboral contraproducente.

Del mismo modo Lépez et al. (2021), publicaron un articulo original que tenia
como objetivo investigar la existencia de un buen clima laboral como un predictor
notable de la autoestima de los doctores que trabajan en el Instituto de Apoyo
social, México. La metodologia deductiva, con un enfoque cuantitativo y un disefio
es transversal y predictivo, que tiene una poblacion 445 y una muestra de 169
meédicos. Uso de una herramienta como el cuestionario. Resultados: se hall6 una
influencia lineal util y significativa entre las variables. Se descubrié que el buen
estado laboral alternativo, influye en el R.L de una manera muy notable.
Conclusiones: las condiciones de vida en el trabajo inciden en la labor del personal
asistencial, lo cual se considera como un factor muy importante.

A nivel nacional Sullca (2022), en su articulo original, sefialé que el propésito
era establecer la correlacion que se presenta entre las habilidades gerenciales y el
R.L en empleados de dicha Municipalidad. La metodologia utilizada fue inductivo-
deductivo, tenia un enfoque cuantitativo, disefio transaccional- correlacional
multivariado, con un grupo muestral de 200 colaboradores. Se emplearon
formularios. Los resultados indicaron que las técnicas gerenciales, plan de inversion
y D.L estan relacionados, lo que da una relacion baja y positiva. En conclusion, se
determind las destrezas gerenciales, planes de cambios y el desempefio laboral,
los cuales demostraron una correlacion positiva con niveles bajos. De hecho, los
trabajadores son menos rentables para hacer excelentes proyectos de inversion.

Asimismo, Damian et al. (2021), realizé un articulo original en el cual abordo

temas de la comunicacion interna y manejo de tiempos en la organizacion



garantizando que los empleados realicen efectivamente sus actividades en un
contexto de salud. Teniendo como fin establecer el grado correlativo entre los
procesos de comunicacion interna y el R.L en expertos sanitarios. Su enfoque
metodolégico fue descriptivo-correlacional, contemplando una muestra de 100
profesionales de la salud, aplicando cuestionarios para recolectar informacion, se
concluyé que el valor de comunicaciéon intrinseco es medio, acorde con el
desenvolvimiento de la pandemia del COVID-19 y tiene asociacion directa y de alta
significancia con el desempefio departamental. Asimismo, se evidencié que los
manejos de tiempos libres se utilizaron de manera eficiente.

Del mismo modo Hancco et al. (2021), su articulo original tiene como
propaosito sintetizar las relaciones internas de los empleados de los hostales de la
Region de Puno y establecer el R.L de los empleados de los hoteles. La
metodologia fue deductiva y enfoque cuantitativo, de repercusién descriptiva-
exploratoria, con disefio no experimental. Se recolecto una prueba de 16 hoteles,
gue albergan 84 operarios. Los resultados proporcionaron una inferencia que la
relacion interpersonal en los hoteles de la division Puno de acuerdo al tamafio del
instrumento utilizado es buena, por lo que el D.L de los colaboradores es bueno.

Siguiendo esta linea Huaita et al. (2018), abordd en su articulo original, la
importancia de describir el efecto del ambiente y la felicidad laboral en el
desempefio pedagogo de los centros educativos. La estructura metodolégica
correspondié a un estudio de tipo explicativo y descriptivo, con un enfoque
cuantitativo. El disefio es no experimental, correlacion causal - seccion cruzada.
Tamafio de muestra 103 maestros de instituciones de educacion publica. Se utilizan
tres cuestionarios: cuestionarios climaticos laborales, cuestionarios de bienestar
laboral y cuestionarios de rendimiento educador, que estdn comprobados en su
argumento. Concluy6 que el clima laboral afecta el rendimiento del maestro. Es
decir, el maestro que muestra una buena tendencia al trabajo también presenta
actuaciones que hacen que los estudiantes mejoren su aprendizaje.

De igual manera Espinoza (2018), en su articulo cientifico, se plante6
decretar el enlace que se encuentra entre la implementacion de la legislacion servir
30057 y su conexion con el D.L. de los funcionarios estatales en la Municipalidad
Provincial Sanchez Carridn, en relacion a la metodologia es deductivo-inductivo,

con enfoque tipo cuantitativo, su disefio descriptivo-correlacional, no experimental.



Se obtuvo una muestra de 251 trabajadores publicos. La recaudacion de
informacion fue mediante cuestionarios, dando los siguientes resultados que existe
entre la variable implementacion y la variable D.L un indice de relacién positiva
moderada.

Con respecto al marco conceptual, la variable S.B estuvo sustentada con la
teoria de Rothlin y Werder (2009), la cual explica como un cuadro de aburrimiento
o desinterés incide en el desempefio de un trabajador durante su jornada laboral,
esto se origina debido a que la persona no tiene responsabilidades en las cuales
considere relevante invertir su tiempo, o realiza actividades que no forman parte de
Su puesto correspondiente.

Con respecto el enfoque epistemoldgico, esta variable se sustenta en la
corriente filoséfica del realismo, mediante la cual se pretende explicar la realidad
contextual de un individuo desde un enfoque objetivo. En sentido estricto, Muriel
(2023) complementa afirmando que esta corriente reproduce la realidad con
parametros exactos considerando necesidades, problemas y sufrimientos de la
persona dentro de la sociedad.

En efecto, el realismo se enfoca en el desarrollo de la persona considerando
descripciones especificas, reales y detalladas que pretenden alcanzar una
representacion verosimil del contexto real (Vargas, 2020). De tal manera, el
sindrome de Boreout esta relacionado con los sucesos reales que rodean a la
personay que, impactan en su contexto real de trabajo.

El S.B es un escenario de aburrimiento persistente en el ambito laboral,
traduciéndose en muchos casos en un padecimiento que conlleva a algun tipo de
malestar, no solo para la persona que lo desarrolla sino también para la
organizacion donde se desempenia. Para la organizacion, esto implica una direccion
ineficaz ya que priva de ingenio humano y medios asequibles (Regader, 2016).

Entre otros enfoques se encuentra el de Cabrera (2014), quien lo considera
como un cuadro de apatia cronica en el trabajo asociado con el aburrimiento, la
ausencia de interés y la falta de respuesta que, a su vez, provoca cambios 0
disturbios en la fuerza laboral desencadenando pérdidas significativas para las
empresas.

Asimismo, otros conceptos referentes a este sindrome lo describen como las

manifestaciones por los bajos indices de motivacion e interés de aquellas personas



gue estan inmersas en el contexto laboral, donde el trabajador no reconoce que se
le asignan oportunidades para explotar sus habilidades o capacidades, motivo por
el cual acuden a simular una actividad productiva en horario laboral (Latella et al.,
2016).

Considerando la teoria propuesta por Rothlin y Werder (2009), citados en
Azabache (2016) el Sindrome de Boreout describe cinco dimensiones relacionadas
con este problema: En primer lugar, la infra - exigencia, que hace referencia a la
delegacién de tareas uniformes y semejantes y el sentimiento de una mayor
capacidad laboral mas alla de las exigencias organizacionales (Azabache, 2016).

Como segunda dimensién, el aburrimiento, que refiere a un sentimiento de
inactividad, frustracion y desmotivacion en los colaboradores debido al vaciado de
voluntad de las personas, tienden a ser prolongados, por falta de estimulo
afectando a los empleados para efectuar sus deberes (Azabache, 2016).

En tercer lugar, el desinterés, que se refiere al desarrollo de apatia y falta de
somatizaciéon de los empleados con su trabajo, su estado laboral real y la
organizacion en la que trabajan. De tal manera, el trabajador aburrido no se inquieta
o estimula por las promociones o linea de carrera dentro de la organizacion.
Ademas, las obligaciones y los objetivos cumplidos no son de importancia para el
trabajador, y muestra una falta de interés para instruirse o estar pendiente de lo que
acontece en la organizacion (Rothlin y Werder, 2009).

La cuarta dimension, alejamiento del trabajo, que es considerada como una
estrategia desarrollada por el propio trabajador para mantenerse aparentemente
ocupado. Dentro de esta dimension existen diversas estrategias como la
distribucion del trabajo pendiente en tiempos exactos, la cual se refiere al
cumplimiento de actividades en tiempos precisos para hacer notar su eficiencia y
mantenerse ocupado (Azabache, 2016).

Finalmente, la quinta dimension, obtener tiempo libre, que también puede
entenderse como un fin estratégico enfocado en cumplir estrictamente con los
horarios de trabajo para obtener mas horas libres y atender asuntos personales no
laborales (Azabache, 2016).

Rothlin y Werder (2009) en su teoria explican las causas que pueden dar
origen a este sindrome, por ejemplo, la cultura organizacional diferente, que refiere

una percepcion diferente del trabajador respecto a la estructura y manejo interno



de la organizacién difiriendo de sus valores o ideales. Otra de los factores es el
trabajado mal enfocado del area de recursos humanos, pues se realizan
convocatorias y eleccion de un personal que no cumple con el perfil del puesto.
Finalmente, las caracteristicas del puesto, las cuales mayormente estan asociadas
con el trabajo bajo presion, el cumplimiento de las metas y el ritmo del trabajo, al
cual, en su mayoria, los trabajadores no llegan a acostumbrarse.

Por otro lado, para el andlisis conceptual de la variable rendimiento laboral,
se consider6 la teoria propuesta por Koopmans et al. (2011), la cual a su vez se
basa en el marco heuristico, el cual ayuda a entender la actividad racional humana,
dando soluciones a problemas. Se conceptualiza como un divisor concluyente de
la productividad organizacional, ya que cuanto mayor sea el R.L del empleado, mas
productiva sera la empresa, generando asi crecimiento econémico y ubicacion en
dicho emporio corporativo (Gabini y Salessi, 2016).

Por lo tanto, el enfoque filoséfico que centrd el desarrollo y enfoque de esta
variable fue el paradigma Critico Propositivo, enfocado en optimizar la calidad de
vida del individuo y valora criterios que no son absolutos, de manera tal que, la
realidad se convierte en relativa y perfecta. Es, asi pues, que el sindrome de estudio
incide directamente en el rendimiento laboral, no obstante, con la implementacién
de estrategias sustentadas en esta corriente se puede optimizar ese contexto
(Alvarado y Garcia, 2008).

Por su lado, Salgado y Cabal (2011) sostienen que el rendimiento laboral es
un tipo de conducta laboral frente al cumplimiento de las obligaciones dictaminadas
por una organizacion, valorando el desenvolvimiento, las habilidades, capacidades
y destrezas del trabajador. Como tal, el performance revela la habilidad de una
persona para ejecutar los requisitos del trabajo.

Salas et al. (2012) argumentan que, el R.L es una variable multifacética que
analiza la consecuencia de una serie de factores determinados a partir de
comportamientos benéficos para la organizacion y circunstancias externas e
internas importantes para las intenciones de la organizacion, por lo que se realiza
evaluaciones o un proceso de retroalimentacion.

En cuanto a los modelos, se presenta el modelo general, a partir de este el
R.L se rige por comportamientos especificos de los colaboradores, agrupados en 4

categorias, el comportamiento orientado a la tarea, es decir, expresiones estan muy
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ligadas a las funciones del empleado, luego estan los comportamientos
interpersonales, refiriendose a las relaciones con otros empleados, sobre la
comunicacioén, inclusion y vinculacién social, lo que promueve un renovado
desemperio, en la tercera categoria, existen presencia de conductas asociadas al
tiempo perdido, es decir , conductas que imposibilitan el desarrollo institucional, y
finalmente, los comportamientos los cuales son destructivos, conducentes a la
reduccion de la productividad, también amenazan el elemento de relacion social de
la empresa (Murphy, 1990).

De esta forma, el R.L incluye tanto las operaciones organizacionales
internas, que son enfocadas en la tarea, como las diligencias extracurriculares, con
el fin de tener soporte y evolucion social - laboral, que, de acuerdo con su
dinamismo, sea posible identificar una persona altamente calificada y un grupo
idoneo, con obligacion social (Koopmans et al., 2011).

Conforme a las dimensiones, Koopmans et al. (2011), es una estructura
unidireccional que consta de tres componentes, que basicamente estan orientados
al comportamiento de los colaboradores, que son manifestaciones no sélo de las
facultades y deberes de la organizacién sino también del compromiso comunitario.

Rendimiento de tarea: Se basa en acciones encaminadas a cumplir una
funcion o tarea organizacional de tal manera que las acciones tienen como unico
fin cubrir responsabilidades, su manifestacion se inicia sobre la base de
requerimientos y se extingue cuando finaliza. Los resultados suelen considerarse
mas valiosos que el desarrollo y el desenvolvimiento (Koopmans et al., 2011).

En esa linea, Murphy (1990) sostiene que el rendimiento de los deberes
consiste en realizar las responsabilidades eficiente y productivamente de manera
tal que puedan demostrarse las habilidades logradas para alcanzar algun fin.

Rendimiento en el contexto: Menciona a un cumulo de actividades ajenas a
la mision misma, sin embargo, su implementacion permite que la organizacion se
posicione en un mercado de interés comercial, ya que muchas veces disefia
actividades de aportacién social, por lo tanto, a través de manifiestos, la empresa
genera un impacto significativamente positivo en la empresa, lo que conduce a la
mejora de su posicién y por lo tanto de sus resultados (Koopmans et al., 2011).

Como construccién tedrica, argumenta sobre el vinculo que los empleados

tienen con la empresa, aun cuando realicen actividades externas a la organizacion,
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con el fin de favorecer al ente empresarial, también a partir de un sentimiento de
satisfaccion por producir aportes sociales, por lo tanto, también es una medida
relacionada con el nivel de motivacion, el sentido de compromiso con el trabajo y el
confort social (Afacan, 2015).

Comportamientos laborales contraproducentes: Engloba toda conducta
objetiva o social de tal manera que su aparicion esté relacionada con la pérdida de
todo o parte del tiempo y provoque una merma en el desarrollo, la organizacion o
el funcionamiento de las relaciones sociales. Las condiciones que afectan al talento
humano van en contra de la empresa, por lo que siempre es importante reducirlas

(Koopmans et al., 2011).
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lIl. METODOLOGIA

La formulaciéon de la estructura metodolégica en el estudio es resolver, detectar
supuestos de investigacion para restaurar los datos basados en conceptos tedricos
generalmente operativos. Es el detalle de cada aspecto escogido para ser
analizado en el marco de una investigacion, el cual debe ser demostrado por el
investigador. (Azuero,2019). En este capitulo se discutieron los desarrollos de
investigacion, delineando el tipo y disefio del estudio a utilizar; Ademas, se han
detallado las variables; Por lo tanto, se aborda el procedimiento, el tratamiento y los
aspectos éticos que deben respetarse.

3.1 Tipoy disefo de lainvestigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

Aplicada porque se compar6 y contrasté con aspectos practicos logrando una
minima intervencién durante la ejecucion del estudio, teniendo como base los
diversos enfoques tedricos y marcos de conocimiento cientifico para adquirir
informacion veridica y fiable respecto a los ejes de estudio (Sanchez et al., 2018).

Con respecto al nivel, fue descriptivo enfocado en detallar las caracteristicas
de los sujetos en estudio con la finalidad de registrar, analizar e interpretar el
contexto natural de estudio o los procesos intervinientes respecto a las variables
(Guevara et al., 2020).

Se consideré un enfoque cuantitativo, porque mediante un programa
estadistico se dieron respuesta a los objetivos planteados, de manera tal que los
hallazgos fueron plasmados en tablas, graficos y porcentajes estadisticos, lo cual
permitid medir niveles, frecuencias y rangos numericos Yy, finalmente, analizar el
contraste de las hipotesis (Del Canto, 2013).

3.1.2 Disefo de investigacion

No experimental definido como un estudio en el que no se realizé ningun tipo de
manipulacién de datos o intervencion en los participantes durante la ejecucion del
estudio investigativo.

Fue de corte transversal porque los instrumentos fueron aplicados a la
poblacion una sola vez dentro de un cierto tiempo determinado con la intencion de

recopilar la data sin alterar resultados (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo,
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tuvo un alcance correlacional, ya que buscé medir individualmente cada variable y
establecer una asociacion estadistica entre ambas (Baena, 2017).

Finalmente, este trabajo presenté un método hipotético- deductivo porque
dicho método parte de lo comln a lo especial y su fin es plantear hipétesis que
aclaren fenémenos para confirmarlas mediante el estudio de lo que realmente
sucede (Ibafiez, 2015), y con esto se logro inferir a través de las hipétesis dadas,
los hechos u observaciones y poderles dar la verificacion correspondiente de estas.

A continuacién, se presenta el esquema grafico correspondiente:

Figura 1

Esquema de Disefio de investigacion correlacional

1

M r
V2
Nota: Hernandez y Mendoza (2018) adaptado por Cubas (2023)
Siendo:
M: Muestra

V1: Sindrome de Boreout

V2: Autopercepcion del rendimiento laboral

r: Correlacion entre dichas variables

El esquema mostrado anteriormente, segun Hernandez y Mendoza (2018), como
bien lo dice el autor lineas arriba, lo que pretendo lograr con este disefio es llegar
a encontrar los factores principales que afectan o no a esta correlacion entre dos
variables y en qué medida influye una en otra, llegando asi identificar las causas,

dando soluciones o concluyendo de manera positiva.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Sindrome de Boreout

Definicion conceptual

Azabache (2016) sostiene que es una condicién asociada a la a apatia cronica en
el trabajo, con el aburrimiento, la ausencia de interés y la falta de respuesta que
provoca cambios o disturbios en la fuerza laboral, provocando pérdidas
significativas para las empresas.

Definicion operacional

Se considera un conjunto de manifestaciones mentales que aparecen regularmente
y cambian mas en el ambito laboral (Rothlin y Werder, como se cité en Azabache,
2016), evaluado en sus 5 dimensiones: Infraexigencia, Aburrimiento, Desinterés,
Alejamiento del trabajo, conseguir tiempo libre.

Indicadores

Poco trabajo, trabajo muy facil, inconformidad, apatia, distraimiento, indiferencia,
desligamiento, parecer ocupado, quejarse, falso uso del tiempo y actividades no
laborales (Rothlin y Werder, 2007).

Escala

Fue ordinal, porque puede ordenar los objetos segun el criterio de la posicién de
uno con el otro (Sanchez y Reyes, 2009). Esta variable fue medida mediante una

escala ordinal Likert con alternativas desde Nunca a Todos los dias (0 — 5).

Variable 2: Autopercepcion del rendimiento laboral

Definicion conceptual: Conjunto de comportamientos que son consistentes con
las metas de la organizacion o parte de la organizacién en la que trabaja una
persona (Gabini, 2018).

Definicion operacional: Hace referencia al juicio o idea que un empleado tiene
sobre su trabajo, incluyendo acciones que son visibles, tangibles y medibles, que
logran o no las metas propuestas por la empresa (Donawa, 2018), las dimensiones
en esta variable son 3: rendimiento de la tarea, rendimiento contextual y
comportamiento laboral contraproducente.

Indicadores: Planificacion, orientacion de resultados, iniciativa y mejora continua,

participacion activa, creacion de caos y comunicacion negativa.

15



Escala: Fue ordinal, porque se ordenaron los elementos conforme el criterio de la
postura de ambos (Sanchez y Reyes, 2009). Esta variable fue medida por medio
de una escala ordinal de Tipo Likert con alternativas desde nunca a siempre (1 —
5).

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Es la cifra total de sujetos o componentes que forman parte del desarrollo de una
investigacién, sobre ellos se realizan ciertas evaluaciones o analisis que permiten
obtener respuestas a los objetivos; ademas el grupo se caracteriza por poseer
atributos similares y cuentan con el proposito de contribuir a la investigacion (Arias
et al., 2016).

Para fines académicos, se selecciond una poblacién caracterizada por ser
trabajadores de ambos sexos, de diferentes ocupaciones dentro del
establecimiento y con un tipo de contrato fijo; asimismo, deben ser mayores a 18
afos, de igual manera, los trabajadores laboran en una zona céntrica, con alta
facilidad de acceso. Este grupo estuvo totalizado por 130 colaboradores del area
asistencial y administrativos de una entidad privada del sector salud - Chiclayo,
2023.

Criterios de inclusién

Es toda particularidad que debe poseer un individuo u objeto de analisis con la
finalidad de incluirlo en la indagacién (Arias et al., 2016). Los criterios de inclusién
consideraron a los trabajadores administrativos y asistenciales que laboran en
diferentes cargos ocupacionales en la entidad del sector de salud. Con respecto a
los trabajadores asistenciales, se consideraron a los jefes de é&rea, médicos,
enfermeros y los diversos profesionales de salud que laboran actualmente en dicha
entidad. Asimismo, se tuvieron en cuenta a todos los trabajadores que hayan
presentado algun cuadro de aburrimiento o cansancio extremo duranta las jornadas
laborales. Finalmente, a los trabajadores administrativos que participan en el
estudio que pertenecen del area de admision, logistica, contabilidad.

Criterios de exclusién

Hace referencia a aquellos criterios que excluyen a los sujetes u objetos del proceso

investigativo por poseer peculiaridades o caracteristicas diferentes (Arias et al.,
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2016). Por lo tanto, con respecto a estos criterios, no se consideraron a los
trabajadores que estuvieran bajo un régimen de descanso medico 0 permisos
justificados. En segundo lugar, no participaron aquellos trabajadores que no
firmaron el consentimiento informado para participar de la investigacion; en tercer
lugar, no se incluyé a aquellos colaboradores que laboran bajo un régimen de
servicios tercerizados o externos; finalmente, no se consideré al personal de
subcontratacion.

3.3.2 Muestra

Es el subgrupo representativo de la poblacion, posterior a la seleccion de los
elementos considerando los criterios de seleccion, llegando asi a conformar un
grupo finito de analisis (Hernandez y Mendoza, 2018). Por ser una muestra
pequefia en este caso se escogid por conveniencia a los 130 trabajadores
(administrativos y asistenciales), siendo estos el total de la organizacién donde se

realiz6 el proyecto, considerandose una muestra censal.

Tabla 1

Trabajadores de una entidad privada del Sector Salud

AREA ASOCIADOS CANTIDAD
ASISTENCIAL Jefes de area 2
Médicos 13
Enfermeros 23
Técnicos 31
Laboratorio 11
ADMINISTRATIVOS Jefes de area 6
MTTO 13
TI 4
Admision 15
Logistica 3
Contabilidad 9
TOTAL 130

Nota. Elaboracién propia.
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3.3.3 Muestreo

De acuerdo con Arias et al. (2016) el muestreo es un proceso en el que se
determina el grado de posibilidad que posee cada elemento para formar parte de la
muestra final de una investigacion.

Para fines investigativos, se considerd un muestreo censal por conveniencia
definida por Lopez y Fachelli (2015) como el método de agrupacion total de los
elementos considerados en la poblacion por su accesibilidad y facilidad de analisis
al ser una cantidad pequefia. Ademas, no se considerd ningdn muestreo en
especifico, es decir, ni probabilistico ni no probabilistico.

3.3.4 Unidad de anélisis

Un trabajador asistencial y administrativo de la entidad privada del sector salud.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo a lo indicado por Chavez (2008), las técnicas son un conjunto de
herramientas que permite reunir informaciéon mediante la encuesta la cual nos da
resultados mas especificos de la realidad ya que es una representacion importante
de la poblacion.

Para ambas variables se empled la encuesta como técnica, segun Lopez et
al. (2019) dicho método investigativo considera items y enunciados sobre un tema
determinado correspondiente al contexto de estudio con la finalidad de seleccionar
la informacion sistematica y ordenadamente.

Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizaron los cuestionarios con escala de Likert, los cuales estan
elaborados con el fin de recopilar la informacion relevante de acuerdo a las
dimensiones establecidas por cada eje tematico, las cuales fueron medidas
mediante escalas y niveles, ademas, es pertinente en analizar aspectos
fundamentales y desestimar aquellos que no son relevantes para la investigacion
(Arias et al., 2016).

Para analizar el SB, se utiliz6 la Escala del S.B — ESB disefiada por
Azabache (2016). Dicho instrumento fue validado en su contexto de investigacion,
no obstante, es preciso resaltar que, para fines académicos, también necesario un
nuevo proceso de validacion mediante juicio de expertos. La Escala estuvo

conformada por 53 items distribuidos correctamente en sus 5 dimensiones y 11
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indicadores, los cuales fueron medidos ordinalmente mediante la escala de Likert.

La baremacién correspondiente que se utilizé para esta variable fue la siguiente:

Tabla 2
Baremacion de la variable Sindrome de Boreout
Variable/dimensiones Leve Moderado Severo
V1: SIND_BOREOUT 59-138 139-216 217-295
D1: INFEX 10 -23 24 - 37 38-50
D2: ABURR 16 — 37 38 -59 60 — 80
D3: DESINT 11 -26 27 - 40 41 -55
D4: ALEJTRAB 11 - 26 27 - 40 41 -55
D5: TIEMPOLIBR 11 - 26 27 - 40 41 -55

Nota. Baremacion extraida del formato original Azabache (2016).

Por otro lado, para valorar la Autopercepcion del Rendimiento laboral, se utilizd

Escala del Rendimiento laboral disefiado originalmente por Koopmans (2012), y

adaptada en su version mas reciente por Gabini y Salessi (2016), la cual permitid

analizar y medir el rendimiento laboral de los trabajadores de una organizacion.

Consta de 3 dimensiones, 7 indicadores y 13 items, los que, también, fueron

medidos mediante una escala de tipo Likert. De tal manera, la baremacién

considerada para la variable fue:

Tabla 3

Baremacioén de la variable Rendimiento Laboral

Variable/dimensiones

D1: REND_ LAB
D1: REND FUNC
D2: REND CONTX

D3: COMP LAB CONTR

Alto
52 -70
26 — 30
18 -20
22 - 25

Medio

34 — 51
21-26
15-18

18 —22

Bajo

14 - 33
18 — 21
14 - 15

16 - 18

Nota. Baremacion extraida del formato original Gabini y Salessi (2016).
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Validacion de los instrumentos

Es un proceso disefiado para determinar el grado de consistencia interna y
pertinencia entre los enunciados y las dimensiones de un cuestionario o cualquier
otro documento (Naupas et al., 2018).En tal sentido se confirma que las
herramientas del presente estudio son validas respectivamente, para el sindrome
de Boreout, su herramienta se obtuvo de la encuesta de Azabache (2016), la cual
€s un cuestionario que consta de 53 items, correspondientes a 5 dimensiones y
segun 3 expertos para asegurar relevancia, pertinencia y claridad, para que sea
aplicable.

Con respecto, a la autopercepcion del rendimiento laboral del articulo de
Gabini y Salessi (2016), que también es un cuestionario que consta de 13 items
basados en 3 dimensiones, también fue verificado por 3 expertos, conclusiones
sobre el nivel de relevancia, pertinencia y limpio, por lo que se aplica. En los dos
sucesos, las respuestas fueron diversas, consistentes con una escala Likert de 5
respuestas. Es fundamental resaltar que los cuestionarios ya han sido validados en
diversos estudios (incluso por sus propios autores), no obstante, para la presente
investigacién se validaron mediante un juicio analitico conformado por 03 expertos

gue cuenten con el rango requerido en la rama.

Tabla 4
Validacion de la Escala Sindrome de Boreout

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Merino Nunez, Mirko Doctor Aplicable
Meza Falla, Néstor Magister Aplicable
Diaz Reyes, Francis Magister Aplicable

Nota. Elaboracion propia.

20



Tabla 5

Validacion de la Escala de Rendimiento laboral

Jueces Grado Académico Viabilidad
Merino Nunez, Mirko Doctor Aplicable
Meza Falla, Néstor Magister Aplicable
Diaz Reyes, Francis Magister Aplicable

Nota. Elaboracién propia.

Confiabilidad de instrumentos

Briones (2017) sostuvo que es el grado de confianza o certeza de que los

resultados del auditor obtenidos en sus métodos de investigacion son aceptables

como prueba cuantitativa.

Posterior a la ejecucion de la prueba piloto, se determind un indice 6ptimo
de 0,935 para el
cuestionario de S.B. Por otro lado, un indice de 0,925 para el cuestionario de

de confiabilidad; por un lado, un valor Alfa de Cronbach

rendimiento laboral; haciendo referencia a que ambos se encontraron en

adecuados parametros de confiabilidad.

De esta manera, se resalta que la ecuacion utilizada para calcular los indices

anteriores fue la siguiente:

Figura 2

Férmula de la confiabilidad Alfa de Cronbach

K [, Vi
o= |1-22
K—l[ Vt}

En donde; a = Alfa de Cronbach; K = # de items; Vi = Varianza

de cada item: Vt = Varianza total.

Nota. Cronbach (1951) adaptado por Cubas (2023).

Asimismo, para poder establecer que grado de fiabilidad presentan los

cuestionarios se consideraron los siguientes rangos:



Tabla 6

Rangos de confiabilidad

Rango Nivel de confiabilidad
<0.53 Nulo
0.54 — 0.59 Bajo
0.60 - 0.65 Confiable
0.66 —0.71 Muy confiable
0.72-0.99 Excelente
1 Perfecto

Nota. Cronbach (1951).
Por lo tanto, en manera de resumen, se muestra los pardmetros de fiabilidad para
instrumentos de recoleccion de data posterior a la aplicacién de la prueba piloto y

su respectivo analisis estadistico.

Tabla 7
Consistencia interna de la Escala de Sindrome de Boreout

Alfa de Cronbach N de elementos

,935 53

Nota. Elaboracion propia en programa SPSS 25.

Como se aprecia anteriormente, el indice obtenido fue de 0,935, el cual se
encuentra dentro del rango < 0.72 — 0.99>, determinando alta consistencia y
coherencia. Asimismo, mientras el indice esté mas cerca al valor de 1, el
instrumento fue de mayor confiabilidad, acercandose a un formato perfecto. Por lo
tanto, se puede afirmar que la Escala del Sindrome de Boreout presenta una
confiabilidad excelente, lo cual se puede entender que sus items son de una

adecuada consistencia interna.
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Tabla 8

Consistencia interna de la Escala de rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,925 13

Nota. Elaboracion propia en programa SPSS 25.

Como se aprecia anteriormente, el indice obtenido fue de 0,925, el cual se
encuentra dentro del rango < 0.72 — 0.99>, determinando alta consistencia y
coherencia. Asimismo, mientras el indice esté mas cerca al valor de 1, el
instrumento fue de mayor confiabilidad, acercandose a un formato perfecto. El
indice mostrado anteriormente logra evidenciar una confiabilidad excelente
respecto a la Escala de Rendimiento laboral, lo que significa que el instrumento

presente relevancia y fiabilidad entre sus items.

3.5 Procedimientos
Para este estudio se compilaron mudltiples fuentes de busqueda del ultimo
quinquenio, desde perspectivas internacionales y nacionales, con el fin de dar
intensidad a los objetivos de la investigacion y asi determinar el tamafio de cada
variable y poder demarcar los instrumentos a emplear. De igual manera, se envio
una solicitud simple por correo electronico a la gerencia general y direccion
administrativa de la entidad adjuntando el permiso de autorizacion para la
aplicacioén del cuestionario a todos los empleados del establecimiento.
Posteriormente, al conseguir el consentimiento firmado, se organizé con los
10 colaboradores del sector privado de la salud, a quienes se les enviara en linea
y a través de un lector de Gmail o WhatsApp, el enlace del cuestionario. De igual
forma, todos los datos recolectados de los elementos de las dos herramientas
fueron aplicados con procesadores estadisticos Excel y SPSS version 25, para

adquirir efectos confiables.

3.6 Método de anélisis de datos
Es el encargado de explicar el procesamiento e interpretacion de los resultados, los
cuales se procesaron y presentaron en tablas y figuras (Arias, 2016). A

consecuencia de esto, se recopilaron los resultados de los cuestionarios y se

23



exportaron ordenadamente para establecer criterios descriptivos para ambas
variables: sindrome de Boreout y autopercepcion de rendimiento laboral, con una
hoja de calculo de Excel.

De la misma manera, lo informacion obtenida fue procesada y tabulada en
el software SPSS v.25, ideal para los andlisis de naturaleza descriptiva e inferencial.
En efecto, dicho proceso de analisis incluy6 la realizacion de la prueba de
confiabilidad y normalidad. Por otro lado, el andlisis estadistico permitié confirmar
en analisis correlacional de variables utilizando el coeficiente Rho de Spearman ya
gue la distribucion de los datos fue no paramétrica, por ello el resultado de esta
demostracion permitio comparar la hipétesis, para cumplirla, optimizar el enfoque
de la discusion, las respectivas conclusiones y recomendaciones relacionadas al

estudio.

3.7 Aspectos éticos

Se ha considerado los criterios Belmont disefiados por el respectivo Comité de
Investigacion. Dentro de los cuales se consideraron la beneficencia y no
maleficencia, que refiere a la obligacion moral de no ocasionar dafios a los usuarios
gue accedan participar en la investigacion promoviendo el bien comun. Asimismo,
se debe prevenir la influencia intelectual de la investigadora en la percepcién de los
participantes, garantizando su libertad de opinion, de manera tal que, no se
tergiversen los datos. De acuerdo al principio de autonomia, que consiste en
otorgarle a los sujetos la libertad para participar, abandonar o influir en el estudio
sin modificar los resultados esperados, buscando el derecho a Ila
autodeterminacion; finalmente, el principio de justicia, el cual se basa en respetar
la dignidad, consideracién y respecto sin ejercer ningun acto discriminatorio o
excluyente.

La presente investigacion fue regida en criterios; el primero siguio las
recomendaciones del protocolo establecido por la Universidad Cesar Vallejo y el
segundo siguié los estandares de APA 7ma edicién. Asimismo, durante la
investigacién, los datos recabados se fundamentan en la Resolucion de
Vicerrectorado de Investigacion No. 110-2022-VI-UCV. Por tanto, todos los
conceptos y fundamentos que se han tenido en cuenta durante el proceso de

investigacion son presentados considerando los criterios de citas y referencias

24



correspondientes segun la normativa vigente. Toda esta informacion estuvo

verificada con el programa antiplagio Turnitin.
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V. RESULTADOS

Estadistica Descriptiva

Es el conjunto de métodos utilizados para sintetizar y presentar las caracteristicas

principales de un grupo poblacional, entre ellas la que se presenta con mayor

frecuencia. Asimismo, se examinan tendencias o distribuciones de una

determinada variable sin quitar conclusiones (inferencias) sobre la poblacion a la

gue conciernen (Rendoén, 2016).

Por lo tanto, se aplico las herramientas para las variables de este estudio:

Sindrome de Boreout y Autopercepcion del Rendimiento laboral, con una muestra

de 130 trabajadores (asistenciales y administrativos), proporcionado los resultados

a continuacion:

Tabla 9
Nivel Sindrome de Boreout en el personal de una Agencia Privada del Sector
Salud - Chiclayo, 2023

fi %
Nivel de Sindrome de Leve 67 51,5
Boreout Moder 37 28,5
ado
Severo 26 20,0
Total 130 100,0

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

En la tabla 9 se observa el nivel de Sindrome de Boreout que presenta el personal

de salud, es asi como de 130 personas el 51,5% presentan un nivel leve de

Sindrome de Boreout; 28,5% personas presentan un nivel moderado de Sindrome

de Boreout y 20,0% personas presentan un nivel leve de Sindrome de Boreout.
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Tabla 10
Nivel de las dimensiones del Sindrome de Boreout en el personal de una Agencia
Privada del Sector Salud — Chiclayo, 2023.

Alejamient

Infra aburrimient  Desinteré o del tiempo
exigencia o S . libre
trabajo
fi % fi % fi % fi % fi %
Leve 7 58,5 68 52,3 6 52,3 7 57,7 4 331
6 % % 8 % 5 % 3 %
Moderado 5 38,5 53 40,8 3 28,5 4 35,4 6 47,7
0 % % 7 % 6 % 2 %
Severo 4 3,1% 9 6,9 2 19,2 9 6,9% 2 19,2
% 5 % 5 %

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

En la tabla 10 se muestra el grado de Boreout en sus dimensiones es asi que
sobresale el nivel leve en la dimension infra exigencia en 58.5% que representa a
78 trabajadores, es decir cumple con las tareas uniformes y semejantes mas alla
de las exigencias organizacionales; en la dimension aburrimiento 52,3% que
simboliza a 68 profesionales indicaron un nivel leve de estrés esto debido a la
desmotivacién que puede ser sentir al realizar ciertas actividades; de igual forma,
en la dimensién desinterés 52,3% que refiere a 68 individuos manifestd un nivel
leve de estrés provocado por la apatia en el desarrollo de sus actividades; por otro
lado, en la dimensidén alejamiento del trabajo 57,7% totalizando a 75 trabajadores
presentd un nivel leve de estrés, esto se debe porque aparentemente el trabajador
se mantiene ocupado y en actividades que generan cierta distraccion; finalmente,
en la dimensién tiempo libre se tiene que 47,7% que representa a 62 participantes
presentaron un nivel leve de estrés esto debido a que el trabajador cumple solo con

sus horarios de trabajo.
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Tabla 11
Nivel Autopercepcion del rendimiento laboral del personal de una Agencia Privada

del Sector Salud — Chiclayo, 2023.

fi %
Autopercepcion del Bajo 34 26,2
rendimiento laboral Regular 51 39,2
Alto 45 34,6
Total 130 100,0

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

En la tabla 11 se observa el nivel de Autopercepciéon del desempefio laboral que
presenta el personal de salud, es asi que, de 130 personas el 39,2% presentan un
nivel regular de autopercepcion del rendimiento laboral; 34,6% presentan un nivel
alto de autopercepcion del rendimiento laboral y 26,2% presentan un nivel bajo de

autopercepcion del rendimiento laboral.

28



Tabla 12
Nivel de las dimensiones Autopercepcion del rendimiento laboral del personal de

una Agencia Privada del Sector Salud — Chiclayo, 2023

o Rendimiento Comportamiento
Rendimiento de la tarea
contextual contraproducente
fi % fi % fi %
Bajo 30 23,1% 33 25,4% 39 30,0%
Regular 55 42,3% 50 38,5% 50 38,5%
Alto 45 34,6% 47 36,1% 41 31,5%

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

En la tabla 12 se mostré el grado de autopercepcion del desempefio laboral en sus
dimensiones destaca que en rendimiento de la tarea 42,3% que representa 55
trabajadores presentd un nivel regular; en la dimension contextual 38,5% que
simboliza a 50 profesionales mostr6 un nivel regular; en la dimension
comportamiento laboral contraproducente 38,5% que fueron 50 trabajadores

mostraron un nivel regular.
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Prueba de normalidad

Posterior al procedimiento analitico de normalidad Kolmogorov Smirnov, se
determind que la distribucion de los resultados no fue normal por lo cual se aplicé
el estadistico Rho de Spearman, encargado de medir el grado correlacional entre
las variables.

Para esto se plantea las siguientes hipotesis

HO: Si p < 0,05 entonces los datos no presentan distribucion normal.

H1: Si p > 0,05 entonces los datos presentan distribucion normal.

Tabla 13

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov

Autopercepcion del Sindrome de
rendimiento laboral Boreout
N 130 130
Estadistico de prueba ,240 ,323
Sig. asintética(bilateral) ,001 ,001

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla 13 se indican los hallazgos posteriores a la aplicacion de la prueba de
normalidad de Kolmogorov Smirnov aplicada a una muestra de 130 personas, con
un grado de significancia de 0,01 menor a 0,5 tanto para la variable autopercepcion
del rendimiento laboral como para la variable Sindrome de Boreout. Esto permite
afirmar que no tienen distribucion normal por lo cual se aplicara el estadistico Rho

de Spearman para medir la relacion entre las variables.
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Se considerard la siguiente tabla de referencia para interpretar la rho de Spearman:
Tabla 14

Interpretacion del coeficiente de correlacion Spearman

Valor de rho Significado
-1 Correlacidon negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacidon negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Correlacién Spearman.

Estadistica inferencial
La estadistica inferencial esta enfocada en analizar una contrastacion de hipotesis
mediante pruebas estadisticas con la finalidad de realizar generalidades o criterios

inferenciales sobre una poblacion determinada (Porras, 2017).

Contraste de hipotesis general

HO: No existe conexion entre el sindrome de boreout y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexion entre el sindrome de boreout y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.
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Tabla 15
Conexion entre Sindrome de Boreout y autopercepcion del rendimiento laboral en
el personal de una Agencia Privada del Sector Salud.

Autopercepcion del Rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correlaci
fi % fi % fi % fi % on

S Leve 8 62% 13 10,0 46 354 67 515 Rho de
% % % Spearma
B Moderad 0 0,0% 35 269 2 1,5 37 28,5 n
0 % % % -0,719
Severo 2 20,0 0 0,0 0 00 26 20,0 Sig.0.01

6 % % % %

Total 3 262 48 36,9 48 369 13 100,0

4 % % % 0 %

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En la tabla 15, se evidencié que, 35,4% representado por 46 profesionales
evidenciaron un Sindrome de Boreout leve y un alto nivel de autopercepcién de
rendimiento laboral, es decir los trabajadores realizan sus actividades considerando
las propuestas de la empresa, contribuyendo con sus acciones que la empresa
tenga un incremento econdmico y que tenga permanencia en el mercado; sin
embargo, 20,0% representado por 26 participantes mostraron un nivel severo de
Sindrome de Boreout a la vez que demostraron una autopercepciéon del rendimiento
laboral bajo, pues su desenvolvimiento no es el 6ptimos y perjudica el desarrollo de
las actividades pues el trabajador no es capaz de ejecutar las demandas del trabajo.
Es asi como el Sindrome de Boreout esta en conexion con la autopercepcion del
rendimiento laboral, encontrando un valor de -0,719 que indic6 una relacion inversa
entre las variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01
menor a 0,05 permitiendo evidenciar la hipétesis y afirmar que existe un nivel de

conexién entre ambas variables.
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Contraste de hipotesis especifica 1

HO: No existe conexion entre la dimension infraexigencia y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexion entre la dimension infraexigencia y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

Tabla 16
Conexion entre de la dimension infraexigencia y autopercepcion del rendimiento

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud

Autopercepcion del rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correla
cion
fi % fi % fi % fi %

S.B.: Leve 8 62 13 10, 4 35 67 515 Rhode
infraexi % 0% 6 4% % Spearm
gencia Modera O 00 25 19, 1 92 37 28,5 an
do % 2% 2 % % -0,626
Severo 2 20, O 00 O 00 26 20,0 Sig.
6 0% % % % 0.01
Total 3 26, 38 29, 5 44, 13 100,
4 2% 2% 9 6% O 0%

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Criterios de decisién
Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi
Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En la tabla 16 se evidencié que 35,4% que representa a 46 trabajadores
presentaron un Sindrome de Boreout en su dimensién infraexigencia de nivel leve
tienen y un nivel alto de rendimiento laboral, es decir realizan sus actividades
considerando que deben ser eficientes y logrando las metas propuestas, por otro
lado, se observa que 20,0% representado por 26 profesionales indicaron un nivel

severo de S.B y a la vez demostraron un nivel bajo de rendimiento laboral.

sustenta el hecho de que el Sindrome de Boreout esta en conexion con la
autopercepcion del rendimiento laboral, pues al aplicar el estadistico Rho de
Spearman se encontr6 un valor de -0,626 que indica una relacién inversa entre las
variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05

permitié constatar la hipétesis y afirmar que existe conexion entre ambas variables.
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Contraste de hipotesis especifica 2

HO: No existe conexion entre la dimension aburrimiento y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexion entre la dimension aburrimiento y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

Tabla 17

Conexion entre de la dimension aburrimiento y autopercepcion del rendimiento

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud

Autopercepcion del rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correlaci
on
fi % fi % fi % fi %
S.B: Leve 2 50% 1 20% 1 30% 50 38,46 Rho de
aburrim 5 0 5 % Spearma
iento Moderado 2 44 4 1 33,3 1 22,2 45 34,62 n
0 % 5 % 0 % % -0,615
Severo 1 371 2 629 0 0,0 35  26.92 Sig. 0.01
3 % 2 % % %
Total 5 446 5 438 2 192 13 100%
8 % 7 % 5 % 0

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En la tabla 17 se observa que el 30% representado por 15 trabajadores indicaron
un Sindrome de Boreout en su dimension aburrimiento en nivel leve, al mismo
tiempo se caracterizaron por un nivel alto de rendimiento laboral, es decir los
trabajadores realizan sus actividades considerando que son parte importante de la
empresa y por tanto contribuyen positivamente en el desarrollo de la empresa, sin
embargo , 37,1% siendo 13 de ellos mostraron un nivel severo de Boreout a la vez

gue demuestran un nivel bajo de rendimiento laboral.
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De esta forma el S.B en su dimension aburrimiento estd en conexion con la
autopercepcion del rendimiento laboral, pues se establecio un valor de -0,615 (Rho
de Spearman) que indica una relacion inversa entre las variables, mientras que al
encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05, lo cual permite corroborar

la hipbtesis y afirmar que existe un nivel de conexién significativa.

36



Contraste de hipotesis especifica 3

HO: No existe conexion entre la dimension desinterés y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexidon entre la dimension desinterés y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

Tabla 18

Conexion entre de la dimension desinterés y autopercepcion del rendimiento

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud

Autopercepcion del rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correlaci
fi % fi % fi % fi % on
S.B: Leve 8 24,4 1 45,5 1 30,3 33 25,4 Rho de
desinterés % 5 % 0 % % Spearma

n

Moderado 0 0,0% 3 66% 1 34% 50 38,4 -0,625
3 % Sig. 0.01
Severo 3 72,3 1 27,7 0 0,0% 47 36,1
4 % 3 % %
Total 4 323 6 469 2 20,1 130 100%
2 % 1 % 7 %

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En latabla 18 se observa que del total de trabajadores, 30,3% de ellos representado
por 10 de ellos manifestaron un Sindrome de Boreout leve en su dimension de
desinterés y un nivel alto de rendimiento laboral, es decir los trabajadores realizan
sus actividades externas que van en beneficio del crecimiento de la organizacion
causando efectos positivos en la misma, sin embargo solo 72,3% representado por
34 de los trabajadores indicaron un nivel severo de Sindrome de Boreout en la
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dimensién de estudio a la vez que demuestran un rendimiento contextual bajo, pues
realizaron actividades externas que son ajenas a la empresa y que no favorecen al
ente comercial.

De esta forma el S.B en la dimension desinterés estd en conexién con la
autopercepciéon del rendimiento laboral, porque al aplicar el estadistico Rho de
Spearman se encontro un indice de -0,625 que indico una relacion inversa entre las
variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05

permite demostrar la hipotesis y afirmar que existe un nivel de conexion directa.
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Contraste de hipotesis especifica 4

HO: No existe conexion entre la dimension alejamiento del trabajo y la
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del
Sector Salud — Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexion entre la dimension alejamiento del trabajo y la autopercepcion
del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

Tabla 19

Conexion entre de la dimension alejamiento del trabajo del rendimiento laboral en

el personal de una Agencia Privada del Sector Salud

Autopercepcion del rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correlacio
fi % fi % Fi % fi % n
S.B: Leve 1 193 2 37% 2 435 62 477% Rho de
alejamien 2 % 3 7 % Spearma
to del Moderado 1 22% 1 266 3 71,1 45 34,7% n
trabajo 2 % 2 % -0,734
Severo 0 0% 1 478 1 522 23 17.7%  Sig.0.01
1 % 2 %
Total 1 10% 4 353 7 546 13 100%
3 6 % 1 %

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En la tabla 19 se observa que 43,5% representado por 27 trabajadores presentaron
un Sindrome de Boreout leve en su dimension alejamiento del trabajo tienen como
caracteristica un nivel alto de rendimiento laboral, sin embargo, 47,8%
representado por 11 profesionales mostraron un nivel severo de Sindrome de
Boreout en la dimension analizada a la vez que indicaron un rendimiento contextual

regular.
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De esta forma el S.B en la dimensién desinterés estd en conexion con la
autopercepcion del rendimiento laboral, pues mediante el Rho de Spearman se
determind un indice de -0, 734 indicado una relacion inversa entre las variables,
mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05

permitiendo demostrar la hipotesis y afirmar que existe un nivel de conexién directa.
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Contraste de hipotesis especifica b

HO: No existe conexion entre la dimension tiempo libre y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023.

H1: Existe conexién entre la dimension tiempo libre y la autopercepcion del
rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud —
Chiclayo, 2023

Tabla 20

Conexion entre de la dimension tiempo libre y autopercepcion del rendimiento

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud

Autopercepcion del rendimiento laboral

Bajo Regular Alto Total Correlacio
fi % fi % fi % fi % n

S.B: Leve 0 0% 1 392 1 60,7% 28 21,5% Rho de
tiemp 1 % 7 Spearman
olibre Moderado 7 20% 1 429 1 371% 35  26,9% -0,624
5 % 3 Sig. 0.01

Severo 5 746 4 627 2 299% 67 51,5%

% 2 % 0
Total 1 92% 6 523 5 384% 130 100,0
2 8 % 0 %

Nota. Prueba realizada en SPSS 25.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Criterios de decision

Si 0.01 = p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

Si 0.01 < p, se rechaza la Ho y se acepta la Hi

En la tabla 20 se observa que 60,7% representado por 17 trabajadores presentaron
un Sindrome de Boreout leve en su dimension tiempo libre tienen como
caracteristica un nivel alto de rendimiento laboral, sin embargo, 62,7%
representado por 42 profesionales indicaron un nivel severo de Sindrome de
Boreout en la dimension analizada a la vez que demostraron un rendimiento

contextual regular.
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V. DISCUSION

El estudio se enfoco en establecer la asociacion entre el sindrome de boreout y
la autopercepcion del rendimiento laboral, dando como resultado un valor de -
0,719 y un valor de significancia de 0,001 a través de prueba Rho de Spearman,
lo cual se entiende como una relacion inversa entre ambas variables. Esto quiere
decir que, a mayor nivel del sindrome de aburrimiento, existe un menor
rendimiento en las funciones laborales; de tal manera se entiende que, el
aburrimiento y la monotonia generalmente se admiten como factores negativos
que pueden tener efectos adversos en el rendimiento y la calidad del trabajo. Asi
pues, considerando lo planteado se comprobd la hipétesis general confirmando
la relacion entre ambas variables desarrolladas en un grupo de trabajadores de
la entidad privada en estudio.

Estos hallazgos son contrastados con Karatepe et al. (2020), quienes en
su estudio concluyen que, sindrome del aburrimiento incide negativamente en el
desempefio de los trabajadores y, en base a sus resultados explican que, entre
los factores que se han postulado para dar lugar a altos niveles de aburrimiento
ocupacional se encuentran el trabajo monétono y repetitivo, la pequefia carga de
trabajo y un ambiente de trabajo altamente automatizado con altos niveles de
supervision. En esa misma linea los autores indicaron que, los empleados que
desarrollan el sindrome de aburrimiento ocupacional tienen mas probabilidades
de portarse mal (es decir, exhibir comportamientos dafiinos y desagradables que
afectan a otras personas a su alrededor, destruir su entorno de trabajo), y
expresar emociones negativas, especialmente ira, hostilidad y agresion entre el
ambiente laboral.

A esto, se suma el aporte de Huaita et al. (2018), quienes determinaron
que la implementacién de adecuadas estrategias enfocadas en el manejo
organizacional puede reducir la probabilidad de agotamiento o aburrimiento en
un grupo de trabajadores; curiosamente, cuando el trabajo se enriquece con
estimulos adicionales, los extrovertidos tienden a desempefarse mejor que los
introvertidos. En tal sentido, segun lo propuesto y analizado en lineas anteriores,
se logra confirmar que el aburrimiento generalmente se expresa a través de la

insatisfaccion con el trabajo, debido al aumento de la carga de trabajo, la
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limitacion en la aplicacion del conocimiento, las malas relaciones con los colegas
y la falta de desafios o recompensas.

De acuerdo con la tabla 9 que analizé el sindrome de boreout, se logré
evidenciar que este problema esta presente en un nivel leve en 51,5% de los
trabajadores, mientras que 20% del total manifesté un aburrimiento en un grado
severo. En efecto, estos resultados pueden sustentarse bajo la teoria propuesta
por Rothlin y Werder (2009) en la cual sostienen que, la falta de habilidades
cognitivas del individuo para realizar con éxito sus tareas puede ser un factor
importante que conduce al aburrimiento profesional. En tal sentido, los
investigadores también han tratado de identificar caracteristicas de personalidad
gue generan que las personas sean mas propensas al aburrimiento laboral; por
un lado, la introversion ha sido reconocida durante mucho tiempo como un factor
predisponente clave para la aparicion del aburrimiento laboral, cuando necesitan
realizar tareas simples y repetitivas en el trabajo.

Asimismo, un enfoque que contempla similitud con los resultados
obtenidos es el propuesto por Acosta et al. (2021), quien explica la manifestacion
del sindrome del aburrimiento en tres formas: primero, los empleados con niveles
elevados de aburrimiento, quienes piensan que su trabajo no tiene sentido (crisis
de significado en el trabajo); segundo, no pueden concentrarse en sus tareas
(aburrimiento laboral); y tercero, no estan dispuestos a desarrollar su crecimiento
personal (crisis de crecimiento). Por lo tanto, después del analisis del contexto
estudiado desde una perspectiva laboral, es fundamental mencionar que el
aburrimiento hace que las personas se vuelvan irritables, cinicas e incluso
improductivas. Por otro lado, este sindrome crénico mantiene a las personas en
su "zona de confort" y les impide progresar a largo plazo.

Ahora bien, en la tabla 11 se valoré el grado de rendimiento laboral en el
grupo analizado, donde se evidencié que 39,2% mostré un nivel regular, 34,6%
un nivel alto y solo el 26,2% evidencio un nivel bajo. Estos resultados coinciden
con lo mencionado por Sullca (2022), quien en su estudié evidencioé un alto nivel
de desemperio laboral a raiz de una adecuada implementacién de estrategias
gerenciales, las cuales permitieron garantizar la efectividad de los objetivos

institucionales y el crecimiento de la organizacion.
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Por otro lado, estos resultados coinciden con la teoria de Koopmans et al.
(2011), en la cual, mediante la aplicacién de una escala autoadministrada en el
ambito laboral, se explica que, el alto nivel de rendimiento laboral individual es
una medida de resultado importante en los estudios en el lugar de trabajo.

Un aporte coincidente con lo hallado se basa en explicar que,
considerando el enfoque de gestion, las actitudes laborales especificas estan
mas estrechamente asociadas con los resultados relacionados con el
rendimiento dentro del contexto de trabajo, como las -calificaciones de
desempefio, mientras que las actitudes organizacionales globales estdn mas
estrechamente asociadas con los resultados relacionados con la organizacion,
como las intenciones de rotacion.

Asimismo, el andlisis de la tabla 16 que midi6é la relacion entre la
dimension infraexigencia y la variable rendimiento laboral, se obtuvo un valor rho
de Spearman de -0,626 indicando una relacion proporcionalmente inversa.
Asimismo, en términos totales, 46 trabajadores evidenciaron un nivel leve de
infraexigencia y un alto rendimiento laboral, mientras que solo 26 de ellos
indicaron un nivel severo de infraexigencia y bajo rendimiento laboral.

En un mismo sentido, un criterio importante concuerda con lo indicado por
Schaufeliy Salanova (2014), quienes mencionan que, los trabajadores empiezan
a desarrollar sentimientos de infraexigencia cuando las obligaciones laborales
son poco interesantes y de alta accesibilidad para los trabajadores, el esmero se
ve afectado debido al bajo entusiasmo que genera, desencadenando una
disminucion del rendimiento y productividad.

De acuerdo a los diferentes analisis realizados por Rothlin y Werder
(2011) concuerdan en que, los trabajadores infraexigidos sienten altos indices
de insatisfaccion e improductividad porque no se logra satisfacer la necesidad
de realizar las tareas lo mejor que puede. Ante ello, la posibilidad de no alcanzar
la superaciéon o una oportunidad de mejora se sienten infravalorados. Los autores
recalcan que existen estrategias mediadoras en la practica laboral para
contrarrestar este sindrome; por ejemplo, en contextos en los cuales las tareas
se caractericen por ser monoétonas 0 muy rutinarias, puede ser una estrategia util
el “enriquecimiento laboral” mediante el redisefio de las tareas para lograr un

mayor nivel de activacion en las actividades laborales.
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Por otro lado, desde una perspectiva profesional el sentimiento de
infraexigencia esta asociado significativamente con el desinterés y aburrimiento
debido a que el trabajador no encuentra la motivacidbn necesaria para
desempefarse adecuadamente generando altos indices de indiferencia hacia el
mismo y para la organizacion. En sentido estricto, se ha creido conveniente
establecer medidas estratégicas para optimizar el rendimiento en el grupo de
colaboradores, una de ellas puede estar basada en la capacitacion de funciones
en sus respectivas areas, lo cual permitira evitara los cuadros de aburrimiento y
desinterés, asi como también permitirA fomentar n el trabajador conductas
proactivas que permitan modificar el proceso laboral y/o los contenidos de sus
tareas, y conseguir asi un aporte mas aporte funcional.

Con respecto al andlisis de la dimension aburrimiento y su relacién con el
R.L, en la tabla 17, se obtuvo un indice de -0,615, al igual que todas las tablas,
se entendid como una relacion inversa; es decir, a mayor nivel de aburrimiento
menos desempefio laboral a nivel organizacional. De tal manera, en términos
especificos, 20 de los trabajadores mostraron un sindrome moderado y un
rendimiento bajo; mientras que otro grupo conformado por 22 personas
evidencio un nivel severo de aburrimiento y regular rendimiento en su area
profesional.

Los resultados guardan similitud con el reporte elaborado por Plurum
(2019) en donde se pone en manifiesto la influencia significativa del aburrimiento
y desinterés laboral en el desempefio de cada trabajador; en sentido estricto,
estos hallazgos demuestran que la experiencia del aburrimiento podria
desencadenar consecuencias negativas en el entorno laboral. Efectivamente, en
los trabajadores de la Entidad Privada de Salud se encontr6 una asociacién entre
el estado de aburrimiento y los aspectos organizacionales contraproducentes,
presentando asi evidencia de cdmo incide este en los comportamientos a nivel
organizacional. A todo esto, se logra complementar con la perspectiva de
Cabrera (2014), quien sostiene que, los sintomas mas comunes del aburrimiento
son la falta de atencién, tener pensamientos ajenos al trabajo, una vision
distorsionada del paso del tiempo y realizar tareas ajenas a las necesidades del

propio trabajo.
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Por ende, en el contexto de estudio existe evidencia en donde se
evidencia que, ante un sentimiento de aburrimiento laboral, el trabajador ejerce
actividades fuera de sus responsabilidades directas, como, por ejemplo, leer
revistas, comer, conversar sobre temas no relacionados al trabajo, distraerse con
aparatos digitales y demas acciones distractoras.

Ahora bien, con respecto al andlisis de la tabla 18 que analizo la relacion
entre la dimension desinterés con el rendimiento laboral arrojé un valor rho de
Spearman de -0,625, lo cual explico que a medida que exista mayor desinterés,
existirh menos desenvolvimiento laboral; en sentido estricto El aburrimiento
ocurre en los ambientes de trabajo cuando los empleados son incapaces de
percibir el significado intelectual y emocional personal en lo que estan haciendo
en el curso de su trabajo.  En tal sentido, se rescata lo hallado por Merdan et
al. (2022) quienes sostienen en su investigacién que un grupo de trabajadores
presentd comportamientos contraproducentes debido al exceso de cyberloafing,
el cual se refiere a la excesiva pérdida de tiempo ocasionada por el interés al mal
uso de las plataformas o recursos digitales durante la jornada laboral,
desencadenado un cuadro evidente de desinterés laboral.

Bajo un criterio constructivo y personal, aquellos trabajadores y personas,
en general, que estan acostumbradas a usar la tecnologia de la informacioén con
mucha frecuencia, que pueden llegar a un nivel de adiccion, tienen mas
probabilidades de mostrar un mayor grado de aburrimiento con sus funciones
oficiales en un corto periodo de tiempo. Sobre todo, los trabajadores mas jévenes
que estan acostumbrados a mantener un contacto constante con los
comparfieros manejan informacién corta y variada y tienen dificultades para
concentrarse.

No obstante, estos resultados difieren con la investigacion de Lopez et al.
(2021), en la cual exponen el disefio de estrategias enfocadas en reducir el
aburrimiento laboral (o sindrome de boreout) con el fin de reducir el abandono o
desercion laboral en un grupo de trabajadores; esto permitié no tener indices tan
altos de aburrimiento laboral y un desempefio mas eficiente en el entorno laboral.
Por su parte, los hallazgos obtenidos en el estudio de Game (2007) referente a
diferentes escalas de afrontamiento al aburrimiento, mostraron que los

trabajadores con altos niveles de adaptacion al aburrimiento tienen un mejor
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bienestar psicolégico y cumplen méas con los procedimientos de seguridad
establecidos por la empresa, en comparacion con aquellos con niveles bajos.

Con respecto al andlisis de la dimension alejamiento del trabajo y su
relacion con el R.L, se obtuvo un coeficiente -0,734 teniendo una tendencia de
asociacion inversa significativa. En tal sentido, las demandas del rendimiento
laboral son de gran preocupacion para los directivos de las organizaciones y
sociedad en general, por lo que los resultados estan vinculados con el
rendimiento laboral y hace referencia al éxito del desempefio. En coexistencia
con hallazgos alcanzados en formulacién de la investigacion, coincide con el
aporte de Azabache (2016), el cual resalta que, estar emocionalmente
relacionado a un trabajo, puede impactar en la toma de decisiones porque el
pensamiento deja de ser objetivo y pasa a un plano mas subjetivo.

Asimismo, se rescata lo descrito por Latella et al. (2016), quien detalla que
la desvinculacion del trabajo también se asocia con situaciones peligrosas,
monotonia, repeticion y ambigiedad del contenido del trabajo, asi como el nivel
de participacion en la toma de decisiones, desarrollo de estrategias, estabilidad
laboral, aprendizaje y relaciones publicas. Por otro lado, segun los resultados
obtenidos por Mael y Jex (2015), el alejamiento del empleo ocurre cuando las
tareas que se le asignan no son suficientes o facilmente posibles para la
capacidad del empleado; asimismo, el grado de autonomia de decisién del
trabajador frente a su trabajo es casi inexistente.

Para ir finalizando, el analisis entre la dimension tiempo libre y la variable
rendimiento laboral, se logré obtener un valor rho de Spearman de -0,624,
indicando una relacion inversa; por tal motivo, El trabajador debe utilizar su
tiempo de trabajo con fines estrictamente profesionales, de forma que pueda
disfrutar de su tiempo libre al final de la jornada. Por eso, es recomendable pedir
cierta cantidad de trabajo, expresandolo como un deseo, para que pueda dedicar
su tiempo al negocio, frente a la necesidad de cuantificar la infraestructura.

Con los resultados de Damian et al. (2021) se logra complementar la
informacion, debido a que se explica de qué manera es posible optimizar los
tiempos durante una jornada laboral con la finalidad de cumplir las expectativas
u objetivos institucionales de manera eficiente y productiva; esto, a su vez, se

expresa en un adecuado rendimiento laboral; por lo tanto, se determind que este
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factor depende, en gran medida, del comportamiento de la estructura
organizacional interna.

En la misma linea, Huaita et al. (2018) contrasta sus resultados
demostrando que, factores como el ambiente y clima laboral inciden en la
planificacién interna de una organizacion, entre todos los aspectos, la
distribucion de responsabilidades y el tiempo que implica cada una de ellas, de
manera tal que se espere un adecuado rendimiento laboral. En efecto, sus
hallazgos demostraron que, en un contexto de tension, distribucion de tiempos y
reparticion del trabajo, especificamente en un contexto de gestidén publica.

Finalmente, se llevé a cabo en la tabla 15 el analisis de la hipétesis
general que midié la relacion entre el sindrome de boreout y el rendimiento
laboral; en donde se obtuvo un indice de rho de spearman de -0,719,
evidenciando una relacion significativamente inversa. Estos resultados pueden
complementarse con el aporte tedrico de Koopmans et al (2011) quien explica
que los colaboradores con alto nivel de rendimiento laboral responden a un
ambiente organizacional adecuado en donde se valoren sus perspectivas y los
requerimientos, de manera tal que eviten llegar a un cuadro de aburrimiento o
desinterés por las obligaciones laborales. En tal medida, los trabajadores
sentirdn una mayor motivacion para permanecer en el puesto de trabajo.

Todo ello se complementa con las limitaciones halladas en el estudio
expresadas en la falta de criterio organizacional para manejar y contrarrestar los
cuadros de aburrimiento y desinterés en las areas operativas del establecimiento
en estudio.

En tal sentido, una de las limitaciones que coinciden con este hallazgo se
evidencia en la dificultad para identificar la personalidad de manera interna de
cada trabajador, ya que los instrumentos solo se enfocan en analizar los rasgos
externos.

Por dltimo, la inadecuada distribucion de carga laboral se convierte en una
limitacién importante en el estudio porque los directivos y areas superiores no
tienen un criterio organizacional para abordar una correcta gestion en las
responsabilidades de cada é&rea, lo cual impacta directamente en los

trabajadores impidiéndoles alcanzar las metas institucionales.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VI. CONCLUSIONES

De modo con lo planteado en el propoésito principal y, en sintesis, se
logré, mediante el coeficiente Rho de Spearman, determinar una
conexion alta entre el Sindrome de Boreout y la Autopercepcion del
Rendimiento laboral en el personal de una Entidad Privada del Sector
Salud. Significando que, si el Sindrome de Boreout es abordado, el
rendimiento laboral mejorara, aumentando la productividad y utilidad en
la organizacion.

Con relacién al primer objetivo especifico, se determind el nivel del
Sindrome de Boreout, segun las dimensiones de la variable y aquella en
donde se evidenci6 mayor frecuencia en su nivel moderado fue la
dimension aburrimiento. Esto hace referencia a que, en su mayoria, los
trabajadores sienten un alto nivel de aburrimiento frente a las
obligaciones laborales.

En referencia al segundo propoésito especifico, se determiné el nivel de
rendimiento laboral en el personal de la Entidad Privada del sector salud;
en donde se evidencid que, en su mayoria, los trabajadores indicaron un
rendimiento en sus funciones de nivel regular, por otro lado, también se
manifestaron comportamientos contraproducentes en nivel alto.
Respecto al tercer propdésito, Se establecido que existe una conexion
inversa entre la dimension infraexigencia y rendimiento laboral en el
personal de la Entidad privada. Esto significa que, el trabajador tiene la
capacidad de rendir eficientemente pero no es posible debido a su
percepcion de aburrimiento en la jornada laboral, influyendo en un menor
rendimiento.

De manera que, en el cuarto planteamiento especifico, se establecié que
existe una conexion inversa entre el aburrimiento y la autopercepcién del
rendimiento laboral en los trabajadores de la Entidad privada; por lo que,
se concluye que, si el personal disminuye sus indices de aburrimiento,

el rendimiento laboral aumentaria significativamente.
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Sexto:

Séptimo:

Octavo:

Noveno:

Se infiere que el quinto proposito especifico, se establecio que existe una
conexidn inversa y moderada entre la dimension del desinterés y la
autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una Entidad
Privada del Sector Salud. Esto significa que, si el personal deja de
realizar actividades externas que no son de competencia de la empresa,
entonces el rendimiento contextual y laboral cambiaria, dando como
resultados mejores indices.

Es asi que, en el sexto fin especifico, se establecié que existe una

conexién inversa y alta entre la dimension del alejamiento del trabajo y
la autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una Entidad
Privada del Sector Salud. Esto significa que, si el personal deja de
realizar estrategias negativas para mantenerse aparentemente ocupado
en actividades que no son acordes a sus funciones, entonces se notaria
realmente su eficiencia de su rendimiento laboral.

Para concluir el séptimo y ultimo objetivo especifico, se establecié que
existe una conexién inversa y moderada entre la dimension del tiempo
libre y la autopercepcion del rendimiento laboral en el personal de una
Entidad Privada del Sector Salud. Esto significa que, si el personal tanto
asistencial como administrativo, realiza y distribuye su horario de trabajo

Optimamente, cumpliendo adecuadamente paso a paso sus funciones,
no tendria tiempo libre para atender asuntos personales no laborales y
asi su rendimiento laboral seria 100% alto.

Con respecto a la metodologia empleada, la principal fortaleza se reflejo
en la posibilidad de hallar un coeficiente de correlacién entre ambas
variables; lo cual permitidé calcular en qué medida influye una variable
respecto a la otra, ademas, de reconocer cuales son las dimensiones
gue se asocian mas. Por otro lado, una debilidad fue calcular
especificamente la relacion de cada dimension, puesto que cada
trabajador fue analizado de manera genérica, lo cual generé un

replanteamiento de las encuestas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero: A la Junta de Accionistas se recomienda tomar accion mediante el

establecimiento de politicas de compensacion salarial para los
trabajadores que obtengan mejores valores en cuanto a la productividad

y la capacidad de respuesta.

Segundo:Al Nuevo Directorio Electo disefiar e implementar un programa de

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

desarrollo de los trabajadores en donde se pueda monitorear el
rendimiento laboral cada cierto tiempo mediante métricas y estandares
organizacionales.

A la Gerencia General de la entidad sanitaria definir un programa
estratégico disefiado para medir el rendimiento laboral cada periodo de
tiempo con la finalidad de encontrar los puntos débiles respecto al
desempefio de los trabajadores y asi poder organizar actividades de
motivacion extrinseca e intrinseca.

A la Direccién Médica y gremio de trabajadores de la entidad privada,
aumentar la remuneracion fija al personal que cumple con el desarrollo
de las actividades definidas en el planeamiento estratégico y que
otorguen valor agregado a los requerimientos de los clientes.

A la Direccion Administrativa en coordinacion con la Jefatura de
Recursos Humanos planificar actividades de pausa activa y mejora de
ambiente laboral para evitar para evitar el afecto adverso del
aburrimiento frente a las obligaciones de trabajo planteadas con
anterioridad.

A la Jefatura de Recursos Humanos organizar eventos de sensibilizacion
al personal para contrarrestar los efectos del sindrome de Boreout y
aumentar la autopercepcion del rendimiento labora para alcanzar

mayores indicadores de productividad en el trabajo.

Séptimo: A las Siete Jefaturas de la entidad privada de salud, gestionar programas

de motivacion intrinseca en donde se priorice el reconocimiento por el
logro y la satisfaccion personal de cada trabajador al cumplir las

expectativas y metas institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1:Tabla de operacionalizacion de variables o Tabla de categorizacion.

VARIABLE 1: Sindrome de Boreout

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Escala

Niveles o rangos

Es un sindrome
en el cual el
empleado muestra
agotamiento
emocional, mal
comportamiento o
critica hacia los
clientes, asi como
baja satisfaccion
personal, esto es
comun en
personas cuyos
trabajos se ven
relacionados con
muchas
relaciones
sociales

Es una condicién
que desencadena
problemas
emocionales e
inadecuados
comportamientos
en un ambiente
organizacional o
personal. Se
medira a través
de la Escala del
Sindrome de
Boreout — ESB

Dimensiones indicadores items
- Poco trabajo 265":’195750’
D1: Infraexigencia - Trabeyol muy 4,6,10:30,46.
facil
13,21,31,40y
- Inconformidad 58
) e con el trabajo 32, 37, 49, 51,
D2: Aburrimiento - Apatia 52'y 56
- Distraccion 12,18, 28, 34,
45,
5,15, 22, 24,
D3: Desinterés - Indiferencia 38, 41
- Desligamiento 1, 11, 27, 35,
53
- Parecer 3,8, 33,43,
D4: Alejamiento del ocupado 44,47, 59
trabajo - Quejas y 2,9,23, 55.
reclamos
14, 16, 19, 29,
- Inadecuado uso 48
- . del tiempo 7,17, 20, 25,
D5: Tiempollibre - A stividades no 36, 42.
laborales

(5): Todos los
dias

(4): Algunos

dias por
semana

(3): Una vez
por semana

(2): Pocas

veces al mes o

menos

(1): Pocas

veces en un
afio

(0): Nunca

Alto (76 — 100)

Medio (46 — 75)

Bajo (15 — 45)

Nota. Azabache (2016).



VARIABLE 2: Autopercepcion del Rendimiento Laboral

Definicion Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
conceptual operacional
Capacidad para
realizar el
tiempo y
esfuerzo
D1: Rend|m|ento en neces.ano 1.4.6 1011,
las funciones Soluciones
creativas para
Es el juicio o idea problemas
Conjunto de que un empleado Desafio en el (5): Siempre
comportamientos tiene sobre su trabajo .
trabajo, e (4): Casi
que son incluyendo Planificacion del siempre Alto (52 — 70)
consistentes con acciones que son o trabe.ajlo
las metas de la visibles, tangibles D2: rendimiento Habilidades 2 8912 (3): Ni una Medio (34 — 51)
organizacion o ; contextual laborales ;
parte de Ia y medibles, que Participacion cosa ni otra
organizacion en la logran o no las activa . .
que trabaja una metas propuestas : (2_): Casi Bajo (14 — 33)
persona (Gabini por la empresa. Quejas y siempre
2018 ' Sera medido reclamos~en el
mediante un desempefio del (1): Siempre
cuestionario trabajo
D3: Comportamiento aspectos
laboral negativos en el 3,5,7,13
contraproducente trabajo

Nota. Adaptado de Koopmans (2013).

Complicaciones
de los
problemas en el
trabajo



Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos.

V1 - Sindrome de Boreout.

A. ESCALA DEL SINDROME DE BOREOUT (ESB)

Protocolo inicial ESB

Antes de iniciar se le pide completar los siguientes datos:

l. Datos generales:

Género:
() Femenino
() Masculino
Edad:
Tiempo trabajando en la empresa (en meses):
Estado civil:
() Soltero (a)
() Casado (a)
() Viudo (a)
() Conviviente
() Separado (a)
() Divorciado (a)
Jornada laboral
() Tiempo parcial
() Tiempo completo
Tipo de contrato:
() Indeterminado
() A plazo fijo
() Por necesidad de mercado
() Otro
() Desconozco
1. CUESTIONARIO
Se agradece anticipadamente su participacion, la informacion serd anénima. El
cuestionario tiene la siguiente escala valorativa:

0 1 2 3 4 5
Nunca Pocas Una vez ,
Pocas veces al Algunos dias ,
veces en por Todos los dias
o mes 0 menos por semana
un afio semana




items

1. Mantengo un clima agradable con mis compafieros(as) de trabajo

2. Soy de las personas que acepta la ayuda de sus compafieros(as) para
sacar adelante el trabajo.

3. Organizo mi tiempo en el trabajo para evitar tener documentos pendientes
por tramitar

4. Mis habilidades (trayectoria y experiencia) son desaprovechadas en el
trabajo

5. Tengo poco interés por cumplir mis obligaciones laborales.

6. Las tareas que mijefe(a) me encomienda son demasiado faciles para mi

7. Me la paso conversando con mis compafieros(as) de trabajo.

8. Abro archivos que no utilizo en la computadora para hacer ver que estoy
trabajando.

9. Evito aceptar ayuda de mis compafieros(as) de trabajo por temor a que
descubran el poco o ningln trabajo que tengo pendiente

10. Los resultados de mi trabajo cumplen con mis expectativas.

11. Me han dicho que parezco distraido(a) en el trabajo.

12. Me desagrada tener que ir al trabajo

13. Me esfuerzo por cumplir con mis labores en el tiempo establecido.

14. Soy el(la) dltimo(a) en salir de la oficina y asi aparentar que mi trabajo es
dificil.

15. Acostumbro a ver videos u otro entretenimiento cuando estoy en horario
de trabajo.

16. Soy de aquellos(as) que recuerdan con facilidad la informacién sobre mi
trabajo

17. Llego a trabajar antes que mis compafieros(as), asi aparento que mi
trabajo es muy dificil de cumplirse

18. Ni bien empiezo a trabajar, mis asuntos personales quedan de lado

19. . Me siento inconforme con mi trabajo.

20. Me interesa realizar bien mi trabajo

21. Digo a los demas que me siento estresado(a) por mi trabajo, aunque es
mentira.

22. Me preocupa muy poco mi desempefio dentro de la empresa

23. Mientras estoy en la oficina pienso en lo que haria si no estuviera
trabajando.

24. Tengo pocas obligaciones que cumplir en mi puesto de trabajo




25.

Siento que no pertenezco a la empresa.

26.

Noto que me distraigo mas de lo que debo cuando estoy en el trabajo

27.

Si termino pronto una tarea evito decirlo, asi aprovecho el tiempo libre.

28.

Mis obligaciones en el trabajo no reflejan todo lo que puedo ofrecer

29.

Las actividades de trabajo que realizo me resultan agradables.

30.

En el trabajo me encuentro revisando varias veces el reloj a la espera que
sea la hora de salida.

31.

Recorro los diversos ambientes de la oficina para que los deméas me ven
ocupado(a).

32.

. Me cuesta esfuerzo concentrarme en el trabajo

33.

Me siento orgulloso(a) del trabajo que realizo

34.

Ingreso a redes sociales, paginas de internet o chat cuando estoy en
horario de trabajo

35.

Me aburre mi trabajo.

36.

Llego a trabajar y ya tengo varias tareas pendientes por resolver.

37.

Permanecer en mi trabajo me parece poco satisfactorio.

38.

Si dejara de cumplir con mi trabajo, poco me importaria.

39.

Acostumbro a hacer siestas cuando estoy en el trabajo

40.

Me alejo de los demas para contestar llamadas personales fingiendo que
son sobre temas laborales

41.

Me aseguro de que mi jefe(a) me vea ocupado(a) aunque en realidad no
lo esté

42,

Mi trabajo constituye un reto para mi.

43.

Suelo pedir mas tiempo del que en realidad necesito para cumplir con mi
trabajo.

44,

Estoy a la basqueda de nuevas tareas cuando estoy en el trabajo

45.

Teniendo en cuenta mi capacidad, es poco el trabajo que me asignan

46.

Prefiero avanzar con mi trabajo que descansa

47.

Tengo energia para seguir trabajando durante varias horas

48.

Me siento emocionalmente vinculado(a) con mi trabajo

49.

Me incomoda tener poco trabajo que realizar.

50.

Aun cuando me sienta cansado(a), procuro ocultarlo.

51.

Tengo pocas ganas de trabajar

52.

Mis compafieros(as) de trabajo estan mas ocupados que yo

53.

Me siento a gusto en mi puesto de trabajo

Nota. Azabache (2016).




V2 - Autopercepcion Rendimiento Laboral.

B. ESCALA DEL RENDIMIENTO LABORAL.

Se agradece anticipadamente su participacion, la informacion serd anénima. El

cuestionario tiene la siguiente escala valorativa

1 2 3 4 5
Ni una cosa ni
Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre
otra
items 1 2 3 4 5

1. En mitrabajo tuve en mente los resultados que debia lograr

2. Sigo buscando nuevos desafios en mi trabajo

3. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

4. Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

5. Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

6. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios

7. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

8.  Mi planificacion laboral fue 6ptima

9. Participé activamente de las reuniones laborales

10. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

11. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados

12. Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas

13. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis comparieros

Nota. Gabini y Salessi (2016).



Ficha Técnica del Instrumento

A. VARIABLE 1: Sindrome de Boreout.

Ficha Tecnica Instrumento variable 1:

Nombre Instrumento Escala del Sindrome de Boreout — ESB

Autor: Azabache Alvarado Karla Adriana

Origen: Perd

Afio: 2016

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacion: 18 a 69 afios

Ambito de aplicaicon: Trabajadores de empresas privadas en Trujillo

Validez: Cuestionario

Items: 53

Dimensiones: Infraexigencia, Aburrimiento, Desinterés, Alejamiento del trabajo Y Conseguir tiempo libre.

Escala: Likert opciones: “Munca’, “Pocas veces en un afio”, *Pocas veces al mes o menos”, “Una
Vez por semana”, “Algunos dias por semana’, “Todos los dias”

Nota. Elaboracion propia.

Ficha Técnica del Instrumento

B. VARIABLE 2: Autopercepcion del Rendimiento Laboral.

Ficha Tecnica Instrumento variable 2:

Nombre Instrumento Escala del Rendimiento Labaral
Autor: Koopmans

Origen: Amsterdam. Holanda

Aiio: 2013

Adaptado por: Gabini y Salessi

Aiio: 2016

Pais: Argentina

Aplicacién: Individual

Entorno de aplicacion: 18 a 69 afios

Ambito de aplicaicon: Trabajadores administrativos
Validez: Cuestionario

ltems: 13

Dimensiones:
rendimiento de la tarea, rendimiento contextual y comportamiento laboral contraproducente
Escala: Likert opciones: nunca, casi nunca, ni una cosa ni otra, casi siempre y siempre

Nota. Elaboracion propia.



Autorizacién/permiso para el uso de instrumentos V1Y V2

A.

B.

Autorizacion Instrumento V1 - SINDROME DE BOREOUT
<« &, Karla L =&« O
¥y

Karla Azabache
Facebook

No esta en tu lista de amigos er

1 amigo en comun: Humber
Docente en UPN Uniy 51
de Oficina d
Universids

VER PERFIL

Dra karla
 Ora caria

Buenas noches, le saluda
alejandra cubas,quisiera
comunicarme con usted, para
hablar sobre tu tesis de
doctorado del sindrome de
boreout. No indican que

debemos de pedirle permiso

para utilizar el instrumento y a la

ves se necesita la ficha técnicay

la autorizacion de su parte,

estoy también ia UCV °

Ojala me pueda ayudar ®

ensaje o &b

0]
()
[

Autorizacion Instrumento V2 - RENDIMIENTO LABORAL.

CONICET

g

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Téenicas (CONICET)

CARTA DE AUTORIZACION PARA EL USO DE ESCALAS

Estimada Alejandra Marfa Ysabel Cubas Carmona:

Por medio de la presente autorizo a Usted y a cualquier persona ligada a su investigacion al uso
v/o adecuacién (siempre que no se modifique sustancialmente la misma) de la Escala de
Rendimiento Laboral Individual, publicada en ]a Revista Evaluar volumen 16 paginas 31-45, de
la cual soy el autor principal. En este sentido. se solicita que la utilizacién de la misma se realice
con fines académicos/investigativos, no lucrativos v que, en todos los casos, se haga referencia
y brinde crédito a la fuente.

Extiendo esta carta a pedido de la persona destinataria v para ser presentada ante quien
corresponda. En caso de teper alguna consulta o sugerencia, no dude en comunicarse. Saluda
Atte.:

I
.
Centro de Al

Fi

[umanas

Universidad Abierta Interamericana
Tel. (0341} 4802673
sebastian_gabini@live.com.ar



Anexo 3: Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 3

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: . Sindreme de Boreout y. Autopercencion del Rendimiento, Laboral

an.el Parsonal de una Entidad Privada del Sector Salud - Chiclaye, 2023...............
Investigador (a) (es): Cubas Carmona, Alejandra Maria Ysabel

Propésito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “ Sindrome de Boreout y

Autopercepcion del Rendimiento Laboral en el Personal de una Entidad Privada del
Sector Salud - Chiclayo, 2023. cuyo objetivo es conocer la conexion entre el S.B y

Autopercepcién del R.L en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud
~ Chiclayo, 2023. Esta Investigacion es desarrollada por estudiantes
de posgrado del programa de gestion del talento humano de la Universidad César
Vallejo del campus Sede Lima, aprobado por la autoridad comrespondiente
de la Universidad y con cl permiso de la institucion
Privada del SectorSalud, | e ——————

%,  Describir el impacto del problema de la investigacion.  Teniendo como problema general

1| 2Qudl.es.el.nivel de conexion del Sindrome de Boreout v autopercepcion delR.L....

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
; Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Sindrome de Boreout y
Autopercepcion del Rendimiento Laboral en el Personal de una Entidad
Privada del Sector Salud - Chiclayo, 2023.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de .15... minutos y
se realizara en el ambiente de ....... vitual de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

o%%* INVESTIGA 61
e UCv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada, Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningtin problema,

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion, Sin embargo, en e|l caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad, Usted tiene |a libertad de responderjas o no,

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente,

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
Cubas Carmona, Alejandra Maria Ysabel email: amycc3126@gmail.com

y Docente asesor Mg. Quispilay Joyos Gloria Elvi,a  email:
gequispilayg@ucvvirtual.edu_pe

Consentimiento
Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Para garantizar la veracidad del origen de la informacidn; en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionano viriual, se debe soficitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulano Google.

0.0, INVESTIGA
s UCV



Solicitud de Autorizacion, enviado por Correo Institucional.

Solicito Autorizacion, aplicacion de una encuesta. 2 B
o ALEJANDRA MARIA YSABEL CUBAS CARMONA <mcubasca1@ucwvirtual edu.pe> jue 4may, 58 f¢ & H
para dadministrativa -

“aN0 DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

SOLICITO: Autorizacidn para la aplicacién de la encuests, realizacidn de desarrollo de Tesis(maestria) “Sindrome de
Boreout y Autopercepcidn del Rendimiento Laboral em el Personal de una Entidad Privada del Sector Salud - Chiclayo,
2023.%

Sefior(s):
Dr. Néstor Ruiz Julca
Gerente General- HOSPITAL METROPOLITANO S.A

Presente. -

¥0 CUBAS CARMONA ALEJANDRA MARIA YSABEL, identificada con DNI 45937468, domiciliada Calle Juan Pablo II #538, Urb. Las Brisas, distrito Chiclayo,
Provincia Chiclayo, Departamente de Lambayeque, ante usted con el debido respeto me presento y expongo:

Actualmente me encuentro cursande estudios de Posgrado, programa de gestidn del talento humanc en la universidad Cesar Vallejo- Sede Lima, estoy en
realizacidén del Proyecto de investigacidn en la cual indican la aplicacidn de un instrumento como una encuesta para tener informacidn confiable y dichi
investigacidn tenga validez confiable.

Por lo antes expuesto, solicito a usted autorizacidn para la aplicacidn de la encuesta sobre el “Sindrome de Boreout y Autopercepcidn del Rendimient
Laboral en el Personal de una Entidad Privada del Sector Salud - Chiclayo, 2823.”

Agradeciendo de antemano la atencidn que brinde la presente, me suscribo de usted.

Atentamente,

Chiclayo, @4 de mayo del 2223

CUBAS CARMONA ALEJANDRA MARIA YSABEL



Permiso de la empresa para la aplicaciéon de su prueba/instrumento.

CLINICA

" W METROPOLITANA

tu salud en buenas manos

MEMORANDUM N° 098-2023- HM/DM-GG-DA-RRHH

PARA

ATENCION

FECHA

1 CUBAS CARMONA ALEJANDRA MARIA YSABEL

i DR. NELSON RUIZ JULCA
GERENTE GENERAL

i ZARATE DAVILA GLORIA MAGALI
Direccién Administrativa

i 05 de mayo de 2023,

1 Referencia Autorizacion para la aplicacion de la encuesta, realizacion de
desarrolio de Tesisimaestria) “Sindrome de Boreout y Autopercepcion del
Rendimiento Laboral en el Personal de una Entidad Privada del Sector Salud -
Chiclayo, 2023.*

Mediante el presente documento reciba mi cordial saludo y a su vez le hacemos de
conocimiento que esta Gerencia le autoriza y le brinda las facilidades para
efectuar la encuesta solicitada de fecha @3 de mayo de 2023, a todos los
trabajadores de nuestra prestigiosa Clinica, para el desarrollo de proyecto de
investigacién “Sindrome de Boreout y Autopercepcidn del Rendimiento Laboral en el
Personal de una Entidad Privada del Sector Salud - Chiclayo, 2023.%

Sin otro particular me despido, no sin antes reiterarle las muestras de mi
consideracion y estima personal.

Atentamente.

E metropolesa_dinica
B oCinicaMetropolitana

,-1
i/ /
HOSPITAL MET m.l TANO S.A.
& AL
e

. Ruiz Julca
GERENTE GENERAL

© O

Calle Manae! Mark 1zaga N* 154 Ted (074) 228002 / 272828
Av. Elvica Garcla y Garola N* 150 Tel [074) 205267
RPM: 979357237 / RPM 979342982



Cuestionario del Instrumento de la Variable 1

Cuestionario sobre el Sindrome de Boreout
(Aburrimiento) 2023

El presente instrumento esta disefiado para recopilar una serie de respusstas que brinden informacion acerca

de la realidad actual de su centro de labores. Es por ello que a continuacion se le presentan una serie de
afirmaciones gue buscan conoosr mejor sus experiencias cotidianas en 2l trabajo. Cada una de estas frazes
viene acompafiada de 6 opriones de respuesta gque se muestran tal v como sigue:

0 = Munca
1 = Pocas veces en un afo
2= Pocas weces al mes o mencs
3 = Una vez por semana
4 = Algunos dias por semana
5 =Todos los dias

Se le pide marcar con un aspa (X) dentrz de la casilla gue corresponda mejor 2 la frecusncia con la que
experimenta esas sensaciones y realiza dichos comportamientes cuando estd en su centro de trabajo. Solo es
posible marcar una opcién por cada afirmacion.

Cerciorese de haber respondido a todos los enunciados gque se le presentan sin dejar ninguno en blance. Aun
cuando na hay un tiempo [imite, se le pide responder con prontitud. Recuerde gue no existen respusstas
buenas o malzas. dnicamente honestas.

Asegurese de despejar todas sus dudas ames de iniciar con el desarrollo del instrumento.

Puede comenzar.

Acepto haber leide el consentimiento informado
https/idrive.google.comy/file/d/ 1 jSuy? OYLBZSZ atngjho43HVaxgFLU49R o /viewTusp=sharing

=]

Mo



Cuestionario del Instrumento de la Variable 2

s \ 7 '
\

Cuestionario del Rendimiento laboral

El presente cusstionario forma parte de una investigacion cuyo objetivo se orienta a relevar las opiniones de
los trabzjadores acerca de algunos aspectos de su trabajo. Su colzboracidon es muy valiosa para el éxito de
nuestro proyecto. Sclo le pedimos que responda con sinceridad, ya que:

|2 encuesta ez andnima, es completamente confidencial y no existen respuestas correctas ¢ incorrectas.

A continuacion encontrara un conjunto de oraciones referidas a laz actitudes y sentimientos que la gente tiene
acerca de su trabajo, o de las posibilidades que su trabajo le brinda. Le paedimes que indigue en qué medida
cada oracion refleja lo que Ud. siente o piensa de =u trabajo, empleando |z siguiente escala:

Nunca - Casi nunca - Ni una cosa ni otra - Casi siempre - Siempre
Responda marcando una “X" en el nimero que mejor refleje su opinicn
Seleccione sdlo una opcion por cada oracicn

No deje respuestas sin contestar

Acepto haber leido el consentimiento informado
https://drive google com/file/d/1]Suy7QYL 8z5Zatngjho43HVaxqFU49Ro /view?usp=sharing

sl

NO



Anexo 4: Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

Jueces 1 (Validez del instrumento) V1Y V2
A. V1 SINDROME DE BOREOUT.

Dimensién 1: Infraexigencia.
Definicidn de la dimension:

se relaciona con la sensacion de poder rendir mas de lo que la organizacion le exige o de lo que
hace en su empleo. (Azabache, 2016).

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
R dacione:

Noto que me distraigo | 4 4 4
mas de lo que debo
cuando estoy en el
trabajo
Acostumbro a hacer | 4 4 4
siestas cuando estoy en
el trabajo
Aun cuando me sienta | 4 4 4
canzado(a), procuro
ocultarlo
Mis habilidades | 4 4 4
(trayectoria ¥
experiencia) s01
desaprovechadas en el
trabajo
Las tareas que mi jefe(a) | 4 4 4
me encomienda son
demasiado ficiles para
mi
Los resultados de mi | 4 4 4
trabajo cumplen con mis
expectativas
En el trabajo me | 4 4 4
encuentro revisando
varias veces el reloj a la
espera que sea la hora de
zalida.
Prefiero avanzar con mi | 4 4 4
trabajo que descansa

Poco trabajo

Trabajo muy
fécil

Dimension 2: Aburrimiento:

Definicion de la dimensidn:

Es la sensacién de apatia, desidia e inactividad por el tiempo vacio que se alarga ante la falta
de estimulos que le mueven a cumplir con sus obligaciones laborales. (Azabache, 2016).

Indicadores Item Claridad Coherencia Felevancia Obzervacio

nmes/
Recomenda
ciomes

Ile esfuerzo por cumplir con | 4 4 4

miz labores en al tiempo
establecido
Dizo a los demads gue me | 4 4 4

ziemto estresadoda) por mi
trabajo. aunque es mentira
Fecorro los diverszos | 4 4 4
ambientes de la oficina para
que loz demds me ven
ocupadolz). _
Me zlejo de loz demas para | 4 4 4
comtestar lamadas parsonales
fingiendo que zon sobre temas
lsborales
Mle coesta esfoerzo | 4 4 4
concentranme en al trabajo
Permanscer en mi trabajo me | 4 4 4
| parece poco satisfactorio
Mle incomaodza temer poco | 4 4 4
trabajo que realizar
Tengo pocas ganas de trabajar | 4 4 4
Wiz  compsfieros(zs) de | 4 4 4
trabajo estin més ocupados
qusvo
Mle desagrada tener gue ir &l | 4 4 4
trabajo
Mi bien smpiszo 2 trabajar, | 4 4 4
mis asuntos personales
gquadan de lado
Nis obligaciones en 2l abajo | 4 4 4
nar raflejan todo lo gque puedo
Diztraimisnto ofrecer
Imgreso a redss sociales, | 4 4 4
paginas de imtemet o chat
cuando estay borarie de
trabajo
Tepiendo  em  cuemta mi | 4 4 4
capacidad, es poco el trabajo

‘que me asignan

Inconformidad:

Apatia




Dimenszion 3: Desinterés:
Definicidon de la dimensién:

Indiferencia, falta de preocupacion e identificacién con su trabajo, la empresa y su situacion

dentro de la institucion (Azabache, 2016).).

Indicadorez

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaci
omes’
Recomend

aciones

Indiferencia

Tanse poce mterés per
cumplir mis obligaciones

laborales

Acostumbro 2 ver videozs n
otro antretammisnto
ecuando estoy en horario de
trabajo

e pracenpa mury poce mi
desempetic dentro de la
Empresa

Tango pocas obligacionss
que curmplit en nu pussto
de trabajo

51 dejara de cumplir con
mi ftrzbajo, poco me
Importaria

his aseguro des gue mi
jefa(a) me vea ocupadola)
aunque en realidzd no lo
asté

MMantenga un  clima
agradable con mis
compafisros(as) de trabajo

e han dicho que parezeo
distraido en el trabajo

Desligamiento | 81 termino pronto wmma

tarea evito decirlo, asi
aprovecho el tiempo libre

Ida zburre mi trabaio.

WMa siento 2 guste en mi
puesto da frabaje

==

Dimension 4: Alejamiento del trabajo.
Definicion de la dimension:

Rechazo a asumir y cumplir con las obligaciones durante |a jornada laboral, generando excusas
para verse ocupado. (Azabache, 2016).

Indiradores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaci
ones’
Fecomend

aciones

Farecer
ocupado

Organizo mi Hempo al
trabajo  para evitar tener
documentos  pendisntes per
tramitar

Abro archivoes que no utilizo
la computadora para hacer ver
que estov frabajando

Ma ziento orzullose(a) del
trabajo que realizo

Suslo pedir mas Hempo del qua
en  reabidad necesite  para
cumplir con mi frzbaje

Estov a la bdsqueda de nuevas
tareas cuande estov en el
trabajo

Tenge ensrgia para seguir
trabajando durante varias horas

Cugjas’
raclamoz
zobra el
trabajo

Sov de laz personas que acepta
la zyuda de sus compatisros(as)
| para sacar adelante &l frabajo.

Evito aceptar ayuda de mus
compatieros{az) de trabaje por
temor a que descubran &l poco
o ningtn frabajo gue tenzo
pendienta

Miantras estov en lz oficma
plenso en lo que haria =1 no

sshiyviera trabsiando




Dimenzion 5: Conseguir tiempo libre
Definicion de la domension:

despliegus de acciones para usar su tiempo de trabajo en actividades de distraccion ajenas 2
sus obligacionss (Azabache, 2016).

Indicadores Item Claridad | Coberencia| Relevancia | Observaciones’
Recomendaciones
Sov el(la) dltimeda) en salir dela | 4 4 4
oficina ¥ asi aparentar gue mi
trabajo es dificil
Sov  de  aguellos(as) que |4 4 4
recuerdan  con facilidad la
Falso uso del | informacidn sobre i trzbajo
tiempo Me ziemto inconforme com i | 4 4 4
trabajo
Las actividades de trabajo que | 4 4 4
realizo me resultan aavadables
Mz  ziento  emocionslmente | 4 4 4
vinculadols) con pu iwabajo
Mz 12 paso corverzando con mis | 4 4 4
carepafieros(as) de rabajo
Llego = wabajar antes que miz | 4 4 4
compatieros(zz), asi sparento
que mi rabajo e puoy dificil de
cunplirss
Actividades | Ms mteresa realizar bisn i | 4 4 4
no laborales | frabajo
Siento gue no pertenezco & la | 4 4 4
| Supress
Llego atrabajar y va tengo varias | 4 4 4
tareas pendisntes por resolver.
Wi wabajo constituye un reto | 4 4 4
para mi.

MEZA FALLA, NESTOR EDGARDD

FIRMA

Dimensién 1: Rendimiento en las funciones.
Definicién de la dimensién:

El desempefio en la tarea constituye una dimensién necesaria de la RL, debido a que se encuentra
en su gran mayoria con los modelos que son explicados por el constructo (Koppmans etal | 2011).

B. V2 AUTOPERCEPCION RENDIMIENTO LABORAL

Indicadores

Item Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Capacidad
para realizar el
tiempo v
esfuerzo

Enmi trabajo tuve en
mente los resultados que
debia lograr

1

4

1

Trabajé para mantener
mis habilidades
laborales actualizadas

Fui capaz de hacer bien
mi trabajo porque le
dedigué el iempo v el
esfllerzo necesarios

Soluciones
nnovadoras

Planifiqué mi trabajo de
manera tal que pude
hacerlo en tiempo v
forma

Trabajé para mantener
mis conocimientos
laborales actualizados




Dimension 2: rendimiento contextual:

Definicién de la dimension:

este tipo de conducta apunta a beneficiar a la empresa y superar las expectativas presentes para
un rol particular. Esto quere decir, que son actrtudes cooperativas o utilles que tienen

consecuencias positivas para la empresa, aunque no son requeridos m recompensados
formalmente (Omar, 2010).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaci
ones/
Recomend
aciones
Planificacion Sige buscando nuevos 4 4 4
del trabajo: desafios en mi frabajo
Hahbilidades Mi planificacion laboral | 4 4 4
laborales fue optima
Participé activamente de | 4 4 4
Participacién las reuniones laa}borales
activa S_e me ocurrieron 4 4 4
soluciones creativas frente
los nuevos problemas

Dimension 3: Comportamiento laboral contraproducente:

Definicién de la dimensién:

Son acciones voluntarias y discrecionales que violan las normas organizacionales (Koopmans et
al., 2011)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Ohbservaci
ones/
Recomend
aciones
Quejas y reclamos | Agrandé los problemas | 4 4 4
en el dezempefio que e prezentaron en
del trabajo el trabajo
Aspectos Trabajé para mantener | 4 4 4
negativos en el miz habilidades
trabajo laborales actualizadas
Me quejé de asuntos | 4 4 4
C _— sin importancia en el
omplicaciones .
de los problemas frabajo
- Comenté aspectos 4 4 4
en el trabajo . . .
negativos de mi trabajo
COn fMiS COmpanercs

MEZA FALLA, NESTOR EDGARDO
FIEMA
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V1 SINDROME DE BOREOUT

Dimensién 1: Infraexigencia.
Definicién de la dimensidon:

se relaciona con la sensacién de poder rendir mas de lo que la organizacion le exige o de lo que
hace en su empleo. (Azabache, 2016).

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Noto que me distraigo | 4 4 4
mas de lo que debo
cuando estoy en el
trabajo
Acostumbro  a  hacer | 4 4 4
siestas cuando estoy en
el trabajo
Aun cuando me sienta | 4 4 4
cansado(a), procuro
ocultarlo
Mis habilidades | 4 4 4
(trayectoria v
experiencia) son
desaprovechadas en el
trabajo
Las tareas que mi jefe(a) | 4 4 4
me encomienda son
demasiado ficiles para
. mi
Trabgo_mu}' Los resultados de mi| 4 4 4
faeil - .
trabajo cumplen con mis
expectativas
En el trabajo me | 4 4 4
encuentro revisando
varias veces el reloj a la
espera que zea la hora de
salida.
Prefiero avanzar con mi | 4 4 4
trabajo que descansa

Poco trabajo




Dimension 2: Aburrimiento:

Definicion de la

dimension:

Es la sensacion de apatia, desidia e inactividad por el tiempo vacio que se alarga ante la falta
de estimulos gue le mueven a cumplir con sus obligaciones |aborales. (Azabache, 20160,

Indicadores

Item

Claridad

Coberencia

Relevancia ‘Obzervacio
mes/
Recomenda

clomes

Inconfermmidad:

Iie esfuerzo por cumplir con
misz lahores en el tiempo
extzblecido

Dizo a loz demas que me
ziemto estesadoda) por mi
irahajo. aunque es mentira

Fecorra loz diversos
ambientes de la oficina para
qua los demas me wen
acupadolz).

Mea zlejo de los demas para
contestar llamadas parsonales
fingiendo que son sobre temas
lzborales

Apatiz

iz cuesta esfuerzo
concentranme en &l mwabaio

Permanscer en mi trabajo me
parece poco satisfactorio

Me incomodz tensr poco
trabajo gue realizar

Tengo pocas ganas da rabajar

Mis  compaferos(zs) de
trabajo estin mas ocupados
que vo

Distraimiento

Me desagrada temer que ir 2l
trabajo

Mi bien empiezo a trabajar,
mis asuntos  personales
gquedan de lado

Mis oblizaciones en el trabajo
no raflejan todo la que pueda
offecer

Ingreso 3 redes socizles,
paginas de intemet o chat
cuanda estoy en horario de
trabajo

Temtendo &n  coemta  mi
capacidad, es poco el trabajo

que me asignan

Dimension 3:

Desintereés:

Definicion de la dimension:

Indiferencia, falta de preocupacion e identificacion con su trabajo, la

dentro de la institucion (Azabache, 2018).).

EMPresa y su situacion

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia | Obzervaci
ones’
Recomend

aciones

Indiferendia

Tenge poco mteres per
cumplir miz obligaciones

laborales

Acostumbre avervideosn
ofro entratenimisnto
cuando eztoy en horanio de
trabajo

Me preccupa muy poce mi
dezempetioc dentre de la
empresa

Tango pocas obligaciones
gue complit en mi poesto
de trabajo

51 dejara de cumplir con
mi frzbaje, peoco me
iraportaria

Ma asegure de gue mi
jefaia) me vea ocupadoia)
aumgue en realidzd no lo
esté

Cesligamient

Mantengo 1uwn  clima
agradzhbla con mis
compafieros{as) de trabajo

Wea han dicho gque parezeo
diztraido en el trabajo

o| %1 termino promto wna
tarea evite decirlo, asi
aprovecho el iempo libre

Mde zburre mi frabajo.

Mla sianto 2 gusto an i
puesto da trabaje

£ 4=




Dimension 4: Alejamiento del trabajo.

Definicion de la dimension:

Rechazo a asumir y cumplir con las obligaciones durante la jornada laboral, generando excusas
para verse ocupado. (Azabache, 2016).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Obzervaci
ones/
Recomend
aciones
Orzamizo mi tsmpo al |4 4 4

trabajo para evitar tener
documentoz  pendisntes por
tramutar

Abro archives que no ntilizo en | 4 4 4
la computadora para hacer ver
que estoy frabajando

Me siento ergullose(a) del |4 4 4

Parecer trabajo que realizo

ocupade o1 pedir mas tiempo del que | & 3 4

en  realidad mnscezito parz
cumplir con mi trzbajo

Eztov 2 la bisqueda ds noevas | 4 4 4
tareas cuande eztoy en el
trabajo

Tengo ensrgia parz zezwir | 4 4 4
trabajando dorante vanas horas

S0y da la= personas que acepta | 4 4 4
1a zyuda de sus compafiares(as)
para zacar adelante el trabajo.

- Evito aceptar aynda de mus | 4 4 4
Quejas/ ecompatieros{az) de trabajo per
reclamos
bra el temer a gue desenbran el poco
!ho'.:lba' o nimgim trabajo que temzo
9 pendienta

Wliantras estov en la ofiema | 4 4 4
pienzo en lo que haria =i no
estuyviera trabaiando

Dimenzidn 5: Conssguir tiempo libre
Definicidn de la dimensidn:

despliegue de acciones para usar su tiempo de trabzjo en actividades de distraccion ajenas =
sus obligaciones (Azabache, 2016).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia| Relevancia | Obzervaciones’
Recomendaciones

Say el{lay alimo{a) en salirdala | 4 4 4
oficina y asi sparemtar gue mi
wabajo es dificil

Soy de  aguellos{zs) gue |4 4 4
recuerdan  com facilidad la
Fzlso uso del | informacion sobre mi tsbajo

tiempo Me siemto inconforme com mi | 4 4 4
wabajo
Laz actividades de trabajo que | 4 4 4
realizo me resultan agradables
Me sienmto emocionslmente | 4 4 4
vincnlado{s) con mi trabajo
e la paszo conversando con mis | 4 4 4
compafieros(as) de trabajo
Llego 2 tebajar antes que mis | 4 4 4

compafieros(as), a1 apatento
gque mi trabajo es muy dificil de
cumplirse

Actividades | hMe interesa realizar bien mi | 4 4 4
no laborzles | abajo
Siento que no pertenszco a la | 4 4 4
ampresa
Llezo atrabajar vyatengo varias | 4 4 4
tarezs pendientes por resolvar.
Mi trabzjo constinnve un reto | 4 4 4
para mi.

MERING NUFJEZ_, MIRKOQ

FIEMA




B. V2 AUTOPERCEPCION RENDIMIENTO LABORAL

Dimension 1: Rendimiento en las funciones.

Definicion de la dimension:

El desempefio en la tarea constituye una dimension necesaria de la RL, debido a que se encuentra
en su gran mayoria con los modelos que son explicados por el constructo (Eoppmans et al., 2011).

Indicadores Claridad Observaciones/

Recomendaciones

Item Coherencia | Relevancia

En mi trabajo tuve en 4 4 4
mente los resultados que
debia lograr

Trabaje parz mantener 4 4 4
miz habilidades
laborales actualizadas
Fui capaz de hacer bien | 4 4 4
mi frabajo porque le
dediqué el tiempo v el
eefllerzo necesarios
Planifiqué mi trabajo de | 4 4 4
manera tal gue pude
hacerlo en tiempo v
forma

Trabaje para mantener 4 4 4
mis conocimientos
laborales actualizados

Capacidad
para realizar el
tiempo v
esfuerzo

Soluciones
mnovadoras

Dimension 2: rendimiento contextual:
Definici6n de la dimension:
este tipo de conducta apunta a beneficiar a la empresa y superar las expectativas presentes para

un rol particular. Esto quiere decir, que son actitudes cooperativas o ufiles que tienen

consecuencias positivas para la empresa, aungue no son requeridos ni recompensados
formalmente (Omar, 2010).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaci
ones/
Recomend
aciones
Planificacidn Sigo buscando nuevos 4 4 4
del trabajo: desafios en mi trabajo
Habilidades i planificacion laboral | 4 4 4
laborales fue optima
Participé activamente de | 4 4 4
Participacién las reuniones lgbnrales
: Se me ocurrieron 4 4 4
activa . .
soluciones creativas frente
los nuevos problemas




Dimensién 3: Comportamiento laboral contraproducente:

Definicién de la dimension:
Son acciones voluntarias y discrecionales que violan las normas organizacionales (Koopmans et
al., 2011)
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaci
ones/
Recomend
aciones
Quejas v reclamos | Agrandé los problemas | 4 4 4
en el dezsempefio que se presentaron en
del trabajo el trabajo
Aszpectos Trabajé para mantener | 4 4 4
negativos en el mis habilidades
trabajo laborales actualizadas
Me quejé de asuntos | 4 4 4
c - zin importancia en el
omplicaciones 3
de los problemas frabajo
- Comenté aspectos 4 4 4
en el trabajo . . .
negativos de mi trabajo
con mis compafieros

MERINO NUNEZ, MIRKO
FIRMA
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Criterios de Jueces 3 (Validez del instrumento) V1Y V2

A.

V1 Sindrome de Boreout

Dimension 1:

Infraexigencia.

Definicion de la dimension:

se relaciona con la sensacion de poder rendir mas de lo que la organizacion le exige o de lo que
hace en su empleo. (Azabache, 2016).

Indicadores

Item Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Poco trabajo

Noto que me distraigo | 4

mas de lo que debo

cuando estoy en el
trabajo

4

4

Acostumbro  a  hacer | 4
siestas cuando estoy en
el trabajo

Aun cuando me sienta | 4
cansado{a), procuro
ocultarlo

Trabajo muy
facil

Mis habilidades | 4
(trayectoria ¥
experiencia) son
desaprovechadas en el
trabajo

Las tareas que mi jefe(a) | 4
me encomienda son
demasiado faciles para

mi

Los resultados de mi | 4
trabajo cumplen con mis
expectativas

En el trabajo me | 4
encuentro revisando
varias veces el reloj a la
espera que sea la hora de
zalida.

Prefiero avanzar con mi | 4
trabajo que descansa

Dimension 2:

Aburrimiento:

Diefinicion de la dimension:

Es la sensacion de apatia, desidia e inactividad por el tiempo vacio que se alarga ante la falta
de estimulos gue le mueven a cumplir con sus obligaciones laborales. (Azabache, 2016).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervacio
mes/’
Fecomenda
ciomes

Mie esfaerzo por cumplin con
miz labores en el tiempo
eatablecido

Dizo a loz demas gue me
ziento estresadofa) por mi
trabajo. aungue es mentira

Fecomra los diversos
ambientes de la oficina para
gua los demdz ma ven
ocupadofa).

Me zlsjo de los d=mas pava
contastar llamadas parsonales
fingiendo que zon sobre texnas
lzborales

Apatiz

M cnesta esfoerzo
concentranne en gl wabajo

Permamescer en mi trabajo me
parece poco satisfactorio

hie incomodz temer poco
trabajo gue realizar

Tengo pocas ganas de rabajar

Nis = compafieros(as) de
trabajo estin mas ocupados
que vo

Driztraimisnto

Mz deszagrada tener gue ir al
trabhajo

Mi bien ampiezo = trabajar,
mis asuntos personales
guedan de lada

hiis oblizaciones en al rabajo
oo reflejan tode lo que pusda
ofrecer

Imgreso & redes socialas,
péginas de intemst o chat
cuando estoy en horario de
trabajo

Teniendo en  Cuemia  mi
capacidad, es poco el trabajo
Que me asiEnan




Dimensidn 3: Desinterés:
Definicion de la dimensién:

Indiferencia, falta de preacupacion e identificacicn con su trabajo, la empresa vy su situacion
dentro de la institucion (Azabache, 20161.).

Indicadorez

Item

Claridad

Coherencia

FRelevancia

Ohzervaci
ones’
Recomend

aciones

Indiferencia

Tengo poco mtsrés por | 4
cumplr miz obligacionss
laborales

Acostumbro 2 vervideosu | 4
otro entratanimisnto
cuando sztoy en horario da
trabajo

1= praccupa muy pocomi | 4
dezampetic dentro de la
empresa

Tengo pocas obligacionss | 4
que cumplir sn su pussto
de trabajo

51 dejara de cumplir con | 4
mi frabajo, poco me
impaortana

Ws assgure de gue mu | 4
jefeiz) me vez ocupadola)
amgue en realidad no lo
esté

Desligamiento

Wantengo un  clima | 4
agradzhla con s
compatieros{as) de trabajo

1= han dicho que parszes | 4
dizirzido en el trabajo

S1 fermuno pronto una | 4
tarea evite deecirlo, asi
aprovecho el tiempo libre

e zburre mi frabajo. 4

Ids siento = gusto en mu | 4
pussto de trabajo

Dimension 4: Alejamiento del trabajo.
Definicion de la dimension:

Rechazo a asumir y cumplir con las obligaciones durante la jornada laboral, generando excusas
para verse ocupado. (Azabache, 2016).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia | Obzervaci
ones/

Recomend

aciones

Organizo mi tlempe en el
trabajo  para evitar temer
documentos  pendisntes  por
tramutar

Parecer

Abro archives que no whlizo en
la computadora para hacer ver
que estov frabaiando

Me ciento ergullose(a) del
trabajo gue realizo

ocupado

Suelo pedir mas Hiampo del que
en  realidad nacesito para
cumplir con mi trabajo

Estoy a la bisqueda de nnevas
tareas cuande estov en el
trabajo

Tenge ensrgia para segmr
trabajando durante varias horas

Sov de la= personas qus aceptz
la ayuda de zus compatisros(as)
para zacar adelante el trabajo.

CQejas’
raclamos
sobra el
trabajo

Evito aceptar ayuda de mus
compafsros{az) de trabajo por
temer 2 que descubran =] poco
o ningin trabaje gqus tengo
pendiente

£
s

Wiantras estov en la oficina
pienso en lo que haria =i no

estuviera frabaiando




Dimenzion 5: Conseguir tiempo libre

Deafinicién de la dimenzion:

desplizsgue de acciones para uzar su tiempao de trabajo en actividades de distraccidn ajenas 3
sus obligaciones (Azabache 2016).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciomes’
Recomendaciones

Falzo uso del
tismpo

Soy alfla) ultimoda) en salir da la
oficing ¥ asi aparentar qua mi
trabajo ex dificil

4

4

4

Soy  de  aguellosfas) que
recuerdan con  facilidad la
informacion sobre mi trabajo

Ma ziemto inconforme con mi
trabajo

Las actividades de trabajo gue
realizo me resulan aeradables

Mz smemto  emocionzlmente
vinculada{s) con mi trabajo

Actividades
no laborales

Nz la paso conversanda con mis
companeros{ac) de rabsjo

Llego a trabajar antes gue mis
compafieros(az), asl IpETentd
que mi trabajo ez muy dificil de
cumplitse

| = | A= =

| = | A= =

[N SN I [ N Y

Me inmterssz realizar bien mi
trabajo

Biento gue no pertenezco a la
ESIPrasd

Llago 2 trabajar v va tengo varizs
tareas pendientes por resolver.

Wi wabzjo constituye un reto
para mi.

| A= A= 4=

| A= A= 4=

N N

MG. DIAZ REYES, FRAMCIS ALONSO

FIRMA

;&z.ﬂ rﬁ/.
£ =7

My. Francis Diaz Reyes
o, PICOLOGE
Chep. K aTIED

CEL. 984519690




B.

V2 Autopercepcion Rendimiento Laboral

Dimension 2: rendimiento contextual:
Definicion de la dimension:

este tipo de conducta apunta a beneficiar a la empresa v superar las expectativas presentes para
un rol particular. Esto quiere decir, que son actifudes cooperativas o utiles que tienen

consecuencias positivas para la empresa, aunque no son requeridos m recompensados
formalmente (Omar, 2010).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaci
ones/
Recomend
aciones
Planificacion Sipo buscando nuevos 4 4 4
del trabajo: desafios en mi trabajo
Habilidades Mi planificacidn laboral | 4 4 4
laborales fue optima
Participé activamente de | 4 4 4
Bttt imn las reuniones laborales

Dimension 3: Comportamiento laboral contraproducente:
Definicién de la dimension:

Son acciones voluntarias y discrecionales gue violan las normas organizacionales (Kgopmans et

al., 2011)
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaci
ones/
Recomend
aciones
Quejas y reclamos | Agrandé los problemas | 4 4 4
en el desempefio que se presentaron en
del trabajo el trabajo
Aspectos Trabajé para mantener | 4 4 4
negativos en el mis habilidades
trabajo laborales actualizadas
Me quejé de asuntos | 4 4 4
c L 3in importancia en el
omplicaciones .
de los problemas frabajo
- Comenté aspectos 4 4 4
en el trabajo . i .
negatives de mi trabajo
con mis compafieros

DIAZ REYES, FRANCIS ALONSO

FIRMA

N g

4y

Francis Diaz Reyes
FPSICOLOGD
C.hs. P, N* 27480

CEL. 984519690
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Otros anexos

Anexo 6: Matriz de Consistencia

TITULO: Sindrome de Boreout y Autopercepcion del Rendimiento laboral en el Personal de una Entidad Privada del Sector Salud — Chiclayo, 2023.

AUTOR: Cubas, Alejandra

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Sindrome de Boreout
¢Cual es el nivel de Determinarla conexién Existe conexién entre el sindrome Dimensiones Indicadores Items N;\:‘(-’;llgglr
conexion del Sindrome de  entre el Sindrome de de boreout y Autopercepcién del - . . - . .
3o|resut 3’ al_lto|t3erclz_e|;ci6r: Boreout y autopercepcion R.L en el personal de una Agencia D1: Infraexigencia ": Pocc:ntl:?/bfgjgi trabajo 265395750’ Alto
eﬁ elenp;:"s]::?:alo d: 3:; del Rendimiento Laboral en Priyada del Sector Salud - 12: Ipconformidgd con gl 4,6,10,30,46 Medio
agencia privada del sector el personal de una agencia  Chiclayo, 2023 . trabajo, Apaltl'a, dlsFraccnﬁn . Bajo
salud — Chiclayo, 2023? privada del sector salud — D2: Aburrimiento I3D: Inl_dlfergnctla, 13,21,53; ,40
Chiclayo, 2023 ” esligamiento y
Especificas y ) Esgzgg%ansnivel de conexién del |4: Parecer ocupado, 32, 37, 49,
1. ¢;Cual es el nivel de Especificas X Quejas y reclamos 51,52y 56
conexion del sindrome 1. Establecer la conexion sindrome .c’ie borec'>ut. y I5: Inadecuado uso del 12, 18, 28,
de boreout y del sindrome de boreout autopercepcion del rendimiento tiempo, Actividades no 34, 45,
autopercepcion del y autopercepcion del de la tarea en el personal de D3: Desinterés laborales 5,15, 22, 24,
rendimiento de la tarea rendimiento de la tarea una Agencia Privada del Sector 38, 41
en el personal de una en el personal de una Salud — Chiclayo, 2023. 1, 11, 27,
agencia privada del Agencia Privada del 35, 53
sector salud — Chiclayo, Sector Salud — Chiclayo, 2. Existe un nivel de conexion del  p4: Alejamiento del 3, 8, 33, 43,
20237 2023 sindrome de boreout vy trabai 44, 47, 59
2. Establecer la conexion  autopercepcion del rabajo 2.9.23, 55.
2. ;Cudl es de: njv:l de Sel Zhrlg;%rp:eggig:regg comportamiento laboral contra  D5: Tiempo libre 14, 16, 19,
conexion del sindrome .
de boreout y comportamiento laboral productlvo. en 'el personal de 7’2%’4280,
autopercepcion del contra productivo en el una Agencia Privada del Sector 25, 36, 42.
comportamiento laboral personal de una agencia Salud — Chiclayo, 2023 Variable 2: Rendimiento laboral
contra productivo en el privada del sector salud 3. Exist el d i5n de| Rendimiento de la  I1: Capacidad para 1, 4,6, Baja
personal de una agencia — Chiclayo, 2023. - EXISte un nivel de conexion de tarea realizar esfuerzo 10,11, (14 -
privada del sector salud 3. Establecer la conexion sindrome  de  boreout y Rendimiento necesario, Soluciones 2,8912 33)
— Chiclayo, 2023? del sindrome de boreout ~ autopercepcion del rendimiento contextual creativas Media
y autopercepcion del contextual en el personal de Comportamiento 12: Aptitud para realizar las 3,5,7,13 (34 -
3. ¢Cudl es el nivel de rendimiento  contextual  yna Agencia Privada del Sector laboral funciones, Disposicion 2&;
conexién del sindrome en el personal de una  gg,4 _ Chiclayo, 2023 contraproducente  laboral, Originalidad (52 - 70

de boreout y

agencia privada del

I13: Desarrollo practico




autopercepcion del sector salud — Chiclayo,

rendimiento contextual 2023.
en el personal de una
agencia privada del
sector salud — Chiclayo,

Predisposicion

Precision y cooperacion

2023
Tipo y disefio de investigacion Poblaciéon y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica descriptiva e

inferencial

Tipo: Poblacién: Técnica: Descriptiva:

Basica Estara compuesta por 130 colaboradores del area  Encuesta Mediante el programa SPSS, los

Nivel: asistencial y administrativos de una entidad Instrumentos: resultados estadisticos descriptivos

Correlacional privada del sector salud de Chiclayo, 2023 De la V1: Escala del Sindrome estaran enfocados en desarrollar la

Enfoque: Muestra: de Boreout — ESB distribucion de frecuencias,

Cuantitativo La muestra estara conformada por todos los Nro. items: 53 medidas de tendencia central y

Disefo: trabajadores, considerando una muestra de tipo De la V2: Escala de medidas de variabilidad

No experimental, transversal censal Rendimiento laboral Inferencial:

Método: Muestreo Nro. items: 13 Uso del programa SPSS para

Hipotético-deductivo

Muestreo de tipo censal, porque se considerara a
todos los participantes de la investigacion.

contrastar las hipétesis.
Prueba de Rho de Spearman

Nota. Guia de elaboracién de productos académicos UCV.



Anexo 7: Prueba Piloto

V1: Prueba Piloto Sindrome de Boreout

o M 0 bdPRF

Autora: Azabache Alvarado, Karla

Adaptado por fines académicos: Cubas Carmona, Alejandra
Administracion : Individual

Duracion: 20 minutos

Sujetos de Aplicacién: Trabajadores de una Entidad Privada del Sector
salud.

Consigna:

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta
de 53 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de

los items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:
K Vi
a= |1-271
K-1 Vi
Donde:
a = Alfa de Cronbach
K = Numero de items
Vi = Varianza de cada item
Vt = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach

,935 53




Base de datos Cuestionario Sindrome de Boreout

PREGUNTAS
PARTICIPANTES 1 2 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27
1 2 4 12 2 2 2 4 2 1 4 1 2 3 1 2 2 4 2 2 3 3 2 2 2
2 5 5 0 4100 5 0 3 5 3 3 4 0 5 0 5 0 0 3 0 0 0 o©
3 3 2 o 0100 4 1 3 1 0 1 1 0 1 2 5 3 0 5 0 0 3 3
4 5 5 4 3 5 4 3 4 2 4 4 5 3 5 3 4 4 5 4 3 3 4 5 3 5
5 5 5 04000 5 0 0O 5 0 05 0 2 05 0 0 0 0 0 0 o0
6 5 5 01100 4 0 O 5 3 0 4 0 4 0 5 0 0 0 0 0 0 o©
7 5 5 00510 5 1 0 5 0 5 5 0 4 0 5 0 0 0 0 0 0 O
8 5 5 05400 5 0 0O 5 0 3 5 0 3 0 5 0 0 0 0 0 0 3
9 5 5 0 3200 4 1 4 4 0 0O 4 0 2 0 5 1 0 1 1 0 0 1
10 4 5 02100 5 1 0 5 0 0O 5 0 5 0 5 0 0 0 0 0 0 O
PREGUNTAS
Part. 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53
1 2 4 1 1 2 4 2 1 2 1 1 2 2 2 4 1 5 1 4 3 4 1 1 1 2 4
2 i 4 0 0 0O 5 3 0 3 0 1 0 0 0 5 1 2 o0 5 4 4 0 0 2 0 5
3 3 3 1 0 0O 4 2 3 5 4 5 0 0 0 5 0 0 O 5 3 3 0 2 3 0 3
4 4 3 3 4 4 4 1 3 4 3 4 1 5 5 4 3 3 5 5 4 0 4 3 5 4 4
5 0o 5 0 0 0 5 0 O O O O O O O 5 0 0 4 5 5 5 4 0 0 0 5
6 0o 5 0 0 0 5 0 O O O O O O O 5 0 0 O 4 3 5 0 0 0 0 5
7 0O 4 0 0 O 5 4 0 O O O O O O 5 0 3 0 5 5 5 0 0 0 0 5
8 0O 5 4 0 0 5 3 0 2 0 0O O O O 5 0 0 O 5 4 5 0 3 0 0 5
9 3 4 1 1 0 4 2 4 2 1 0 0 0O 1 4 1 1 3 2 4 4 2 2 0 1 4
10 0o 4 0 0 0O 5 0 O 1 0 O O 1 0 5 1 0 1 5 4 5 3 4 0 0 5
ALFA DE CRONBACH
a Alfa = 0.935
K N.° deitems = 53
Vi Varianzaitems = 91.21
Vt Varianza Total = 1099.25

Nota. Elaboracion propia.



V2: Prueba Piloto Autopercepcion del Rendimiento Laboral

o M w0

~

Autor: Linda Koopmans, Claire Bernaards, Vincent Hildebrandt, Stef van
Buuren, Allard J. van der Beek, Henrica C.W. de V
Adaptado por fines académicos: Cubas Carmona, Alejandra
Administracion: Individual
Duracion : 10 minutos
Sujetos de Aplicacién: Trabajadores de una Entidad Privada del Sector
salud
Consigna
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
13 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como.

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach

,925 13




Base de datos de Desempeiio Laboral

PREGUNTAS
Particip. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
2 5 4 1 5 2 5 2 4 5 4 5 5 4
3 4 5 1 4 2 4 1 4 5 5 4 5 2
4 2 4 4 3 2 2 5 5 3 3 3 3 2
5 4 5 1 4 2 4 2 4 5 5 4 3 2
6 1 3 2 4 3 4 1 3 4 4 5 4 4
7 4 3 1 4 2 4 3 4 2 4 4 5 3
8 4 4 1 4 1 4 2 4 4 4 4 4 2
9 2 4 1 4 2 4 3 4 4 4 4 4 1
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1
ALFA DE CRONBACH

a Alfa = 0.925

K  N.°deitems = 13

Vi  Varianza items = 18.96

Vt Varianza Total = 129.96

Nota. Elaboracion propia.



Aplicacion de Instrumentos V1Y V2
A. Aplicacion V1

SINDROME DE BOREOQUT

PREGUNTAS

PARTICIPANTES

[
w
=
o
@
—
@
©
2

111213 14|15 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36| 37| 38| 39| 40| 41| 42| 43| 44| 45| 46| 47| 48| 49| 50| 51| 52

1

i |en| =]

130

Nota. Elaboracion propia.

B. Aplicacion V2

AUTOPERCEPCION DEL REND. LABORAL

PREGUNTAS
PARTICIPANTES | 1] 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8[ 9] 10] 11| 12|13
1

2
3
4
5

130

Nota. Elaboracion propia.



Cuestionario del Rendimiento Laboral (respuestas) ¥ [ &
Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda
6 3§ 0% | € % O 09 v3 | Predet. v | — +B I &= A%
A1 * | fx Marca temporal
F G H 1 J

1 ESTADO CIVIL EDAD

2 OTROS I1A40 Siempre Siempre Siempre

3 SOLTERO/A 31A40 Siempre Casi siempre Nunca

4 SOLTERO/A 31A40 Casi siempre Siempre Nunca

5 SOLTERO/A 31A40 Casi nunca Casi siempre Casi siempre
6 SOLTERO/A 21A30 Casi siempre Siempre Nunca

7 SOLTERO/A 21A30 Nunca Niuna cosa ni otra Casi nunca
& SOLTERO/A 31440 Casi siempre Niuna cosa ni otra Nunca

9 SOLTERO/A 21430 Casi siempre Casi siempre Nunca

0 OTROS 31A40 Casinunca Casi siempre Nunca

1 SOLTERO/A 21A30 Casi siempre Siempre Nunca

12 SOLTERO/A 31A40 Siempre Siempre Nunca

3 SOLTERO/A 21A30 Siempre Siempre Nunca

4 SOLTERO/A 21A30 Siempre Nunca Nunca

5 CASADOA 31A40 Siempre Siempre Casi nunca
6 SOLTEROA 31440 Casi siempre Casi siempre Casi nunca
7 SOLTERO/A 41A50 Siempre Siempre Casi nunca
18 CASADO/A DE50A+ Casinunca Casi nunca Niuna cosa ni otra
19 CASADO/A 41A50 Casi siempre Casi siempre Casi nunca
20 OTROS 41A50 Casi siempre Siempre Nunca

21 SOLTERO/A 31A40 Siempre Siempre Casi nunca
2 SOLTERO/A 41A50 Siempre Siempre Nunca

23 CASADOA 21A30 Casi siempre Casi siempre Casi nunca
24 SOLTERO/A 41A50 Casi siempre Casi siempre Nunca

25 SOLTERO/A 31440 Siempre Siempre Nunca

2% OTROS DE50A+ Casi siempre Casi siempre Nunca

27 e TERAM ataan Cacininra Nitna roca nintea Qiamnrs

Cuestionario sobre el Sindrome de Boreout (Aburrimiento) 2023 (respuestas) ¥ B &

Archivo Editar Ver Insertar Formato Datos Herramientas Extensiones Ayuda
6 2 5 § 100% v | € % O 00 03| Predet. v — + B I * B
Al v | fx Marcatemporal
e H | J I3

1 ANTIGUEDAD LABORAI EDAD CUANTAS PERSONAS [ 1

2 MENOSDE 1afl0 28 2 2 4
3 +DESANOS 37 3 5 5
4 +DESANOS 3 2 3 2
5 ENTRE1Y5ANOS 33 3 5 5
5 ENTRE1Y5ANOS 34 1 5 5
7 ENTRE1Y5ANOS 2 2 5 5
8 +DES5AfOS 34 2 5 5
¢ ENTRE1Y5ANOS 29 3 5 5
10 +DESAfOS 34 3 5 5
1 ENTRE1Y5ANOS 35 1 persona 4 5
12 ENTRE1Y 5 ANOS 23 0 5 5
13 MENOS DE 1 ANO 23 Ninguna 3 4
14 ENTRE1Y 5 ANOS 31 Ninguna 5 5
15 ENTRE1Y5ANOS 30 1 3 5
%6 +DE5AROS 33 3 5 5
7 ENTRE1Y5ANOS 35 3 1 2
18 +DES5ANOS 48 6 4 1
19 ENTRE1Y5ANOS 50 3 4 5
20 ENTRE1Y5ANOS 50 2 5 5
21 +DES5AfloS 40 2 4 5
22 +DE5ANOS 48 3 4 5
23 MENOS DE 1 ANO 35 0 5 5
24 +DE5AROS 30 2 1 2
25 ENTRE1Y5ANOS 40 afios 3 5 5
2 ENTRE1Y5ANOS 42 Ados 4 5 5
27 +DES5AfloS 53 2 5 5

=:] Evi-nm~- A~

K L

Siempre Siempre
Siempre Casinunca
Casi siempre Casi nunca
Niuna cosa ni otra Gasi nunca
Casi siempre Gasi nunca
Casisiempre, Siempre A veces
Casisiempre Casinunca
Casi siempre Nunca
Casi siempre Casinunca
Casl siempre Nunca
Siempre Nunca
Casi siempre Gasi nunca
Casi nunca, Ni una cosa Gasi nunca
Casi siempre Nunca
Casisiempre Casinunca
Casi siempre Avecss

Niuna cosa ni otra, Casi Siempre

Casl siempre Aveces
Siempre Casi nunca
Casi siempre Gasi nunca
Siempre Nunca
Casi siempre Nunca
Siempre Siempre
Siempre Nunca
Casi siempre Nunca

Pacinunra Facinunra

3
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m Yy B

M

Siempre
Siempre
Casi siempre
Casi nunca
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casisiempre
Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Siempre

Ni una cosa ni otra
Casi siempre
Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Siempre
Siempre
Siempre

Nitina rnea ni atra

1

CoccomomocowooRcoccocoGoROO

O 8 a-

b3

[a e

o

N

Siempre
Casinunca

Nunca

Siempre
Casinunca

Nunca

Niuna cosa ni otra
Casinunca

Ni una cosa i ofra
Nunca

Nunca

Casinunca

Nunca

Casinunca

Niuna cosa ni otra
Niuna cosa ni otra
Siempre
Casinunca

Nunca

Casinunca

Nunca

Casinunca

Nunca

Nunca

Nunca

Facinunea
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1. En mitrabajo, tuve en 2. Sigo buscando nuevo 3. Agrandé los problema: 4. Trabajé para mantene: 5. Me concentré en los a 6. Fui capaz de hacer bi 7. Me quejé de asuntos €

& Compartir

P

& Compartir ‘

o
8. Mi planificacién labora
Siempre
Casi siempre
Casl siempre
Siempre
Casi siempre
Niuna cosa niotra
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre
Casi siempre
Siempre
MNunca
Casi siempre
Niuna cosa ni otra
Casi siempre
Siempre
Siempre
Siempre
Nunca
Siempre

Niuna cnea nintra

Mantengo un clima de 2. Soy de las personas g 3. Organizo mi tiempo er 4. Mis habilidades (traye: 5. Tengo poco interés po 6. Las tareas que mi jefe 7. Me la paso conversan: 8.

AN S A RO A AN R OGN AN ARG oG s s



SINDROME DE BOREQUT

PREGUNTAS

PARTICIPANTES 1| 2| 3| 4|5] 6| 789 10| 11]12[13[14] 15| 16[ 17| 18] 19]|20(21]| 22| 23[24| 25| 26| 27( 28| 20| 30(31]| 32| 33| 34[35| 36| 37[38]| 30| 40| 41| 42| 43| 44(45| 46| 47| 48| 40| 50|51[52| 53
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AUTOPERCEPCION DEL REND. LABORAL

PREGUNTAS

FPARTICIPANTES 12| 3[4|5]6[7]8]9)10{11]12]13

.-I

.1

2|13|5]2)2[3)2|3[5] 5] 5[ 5] 5

3| 4|5(4|3[4)4[4[3] 4| 4 4] 3

4)14|2|14)1[5|2|5[5] 5| 5[ 4] 2

Ala[[a]2[a[2[a[3] 3] 4] 4] 2

5|8[1]4]1[5]|1]5[5] 5| & 5] 3

5/4|2|5]2[5]1]5|5] 5] 5] 5] 1

413[1]4])2[4|3]4[2] 4| 4] 5] 3

414(1]4)1({4)2|4[4] 4| 4 4] 2

415(1]4|2[4|1]4[5] 5| 4] 5] 2

5|5|2|4|2[(5]2(4|4] 4) 4| 4] 1

5|5[1]5]1[5|1]|5[5] 5| 5[ 4] 2

Ala[z2[a[1a[2[5[4] 4] 4] 4] 1

414|1|5|5[5]1]5|5] 5] 5] 5] 1
5|8[1]5]1[5]1]1]5] 5] &

414[1]4]1[5]1]5|5] 5] 4| 4] 1

2|3|5]2)2[3)2|3[5] 5| B[ 5] &

3|4|5(4|3[4)4[4[3] 4| 4] 4] 3

3| 4|3|2|5[4|5]5(2] 2] 3| 5] 4

2|5|5]4|5[2|3|3[5] 5| 5[ 4 5

5|5/5|5|5[5|5|5|5] 5] 5] 5] &

5|/4[1]5]2[5|2|4|5] 4| 5| 5] 4

415(1]4)2[4|1]4|5] 5| 4] 5] 2

21414]1312[2)8]8[3] 3| 3] 3] 2

415(1]4)2[4|2|4[5] 5| 4 3] 2

13|24 2(4)1]3[4] 4| 5 4] 4

413(1]4|2(4|34[2] 4| 4] 5] 3

Ala[A[a[1[4[2[4[4] 4] 4] 4] 2

21414 2[4]3|4(4] 4] 4] 4 1

103

104

105
106

107
108
109
110
111

112

113

114

115
116

117
118
119
120
121

122

123

124

125
126

127
128
129
130

Nota. Elaboracion propia.



