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Resumen  

 

Este artículo tiene como objetivo examinar la relación entre el síndrome de Boreout 

y Autopercepción 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 diseño fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimental y de corte transversal con un alcance correlacional – 

descriptivo; para valorar la primera variable se utilizó la Escala del S.B y para medir 

la segunda variable se utilizó Escala del Rendimiento laboral de Koopmans. Los 

principales hallazgos evidenciaron que el síndrome de boreout y el rendimiento 

laboral se relacionan significativamente de manera inversa (-0,719), es decir a 

mayor nivel de aburrimiento laboral, se desencadenará un menor rendimiento en 

los profesionales. En el caso de la variable boreout, se determinó que, 52,3% de 

los trabajadores siente un leve aburrimiento laboral, siendo la dimensión más 

frecuente el desinterés por el trabajo; mientras que en lo que respecta al 

rendimiento laboral, la dimensión rendimiento en la tarea fue la presentó 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 

relación inversa fueron alejamiento del trabajo e infraexigencia.    

 

Palabras clave: Síndrome de Boreout, rendimiento laboral, trabajadores 

administrativos. 
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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.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

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 Síndrome de Boreout (S.B) (Martínez y Rodríguez, 2017). 

En la actualidad es relevante conocer al síndrome de Boreout, porque afecta 

cada vez más a una gran parte de colaboradores, desatando cuadros de 

enfermedades sicosociales y desinterés por las tareas a realizar dando un aspecto 

de frustración y resignación laboral. En tal sentido, según 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; 

denominándose, según los expertos como presentismo laboral (Gaspar, 2022). 

En Colombia, se identificó que el 77% de profesionales de diferentes rubros 

de servicios han abandonado los ideales que los llevaron a elegir su profesión, por 

motivos como el aburrimiento, la falta de motivación, el cansancio y la rutina, 

resultando en su insatisfacción tanto con su funcionamiento como con su 

organización (Plurum, 2019). 

En efecto, este síndrome impacta directamente al desempeño laboral, 

siendo este un comportamiento evidente por los demás trabajadores, quienes se 

asemejan laboralmente a esas actitudes (Chiavenato, 2020). De esta forma, se 

evidenciará como cada individuo de este entorno organizacional se desempeña en 

base a un conjunto de valoraciones sobre sus capacidades cognitivas y sociales, 

obteniendo así la autopercepción de su rendimiento laboral. (Martinez,2017). 

La problemática 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 compensación en materia 

motivacional o salarial. Asimismo, se establecen actividades que no requieran 

autodeterminación (autonomía), la política de trabajo es realizar funciones de 

acuerdo a lineamientos predeterminados, sin importar las habilidades y destrezas 
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de los trabajadores; causando malestar y falta de compromiso con la organización. 

En su efecto, la entidad no promueve un buen ambiente de trabajo, lo cual podría 

reflejarse en una menor productividad y un RL bajo. Por los factores mencionados 

anteriormente es necesario abordar y realizar esta investigación para diseñar 

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 

que dejó grandes cambios en las empresas, así como analizar el vínculo de las 

variables de estudio y cómo incide en la productividad de la entidad. Ante este 

contexto, es necesario que el área responsable de velar por la integridad de los 

trabajadores ejecute diferentes evaluaciones para valorar la evolución y desarrollo 

del personal tanto en el ámbito profesional y personal asegurando que ninguna 

actividad se convierta en algo rutinario o sedentario. 

De acuerdo con lo planteado, el problema general fue: ¿Cuál es el nivel de 

conexión del Síndrome de Boreout y autopercepción del R.L.? en el personal de 

una agencia privada del sector salud – Chiclayo, 2023? Siguiendo la misma línea 

problemática se presentan las preguntas específicas, siendo la primera: ¿Cuál es 

el nivel del S.B en el personal de una agencia privada del sector salud – Chiclayo, 

2023?; segunda: ¿Cuál es el nivel de rendimiento laboral en el personal de una 

agencia privada del sector salud – Chiclayo, 2023?; tercera: ¿Cuál es el nivel de 

conexión de la dimensión infraexigencia y autopercepción del rendimiento laboral 

en el  personal de una Agencia Privada del Sector Salud, 2023?, cuarta: ¿Cuál es 

el nivel de conexión del aburrimiento y autopercepción del rendimiento laboral en el 

personal de una agencia privada del sector salud, 2023?, como  quinta: ¿Cuál es 

el nivel de conexión del desinterés y autopercepción del rendimiento laboral en el 

personal de una agencia  privada, 2023?, sexta: ¿Cuál es el nivel de conexión del 

alejamiento del trabajo y autopercepción del rendimiento laboral en el personal de 

una agencia  privada, 2023?, séptima: ¿ Cuál es el nivel de conexión del tiempo 

libre y autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia  

privada, 2023?. 

     Dada la problemática esta investigación tuvo como justificación teórica, 

enfocada en fundamentar, recopilar y darle un enfoque a la búsqueda de 

información actual, aportando al marco teórico de las variables (Baena, 2017). 



3 
 

Así mismo, en justificación metodológica, se utilizaron métodos no 

experimentales, lo cual fue desarrollado a través de instrumentos y técnicas 

que permitieron obtener datos de la zona de estudio (Álvarez, 2020). Finalmente, 

se contó con una justificación práctica, que ante la existencia de síndrome de 

Boreout se buscó como contrarrestarlo mediante las conclusiones y las 

recomendaciones del estudio (Baena, 2017). 

Por otro lado, el fin principal de estudio se planteó como: conocer la conexión 

entre el S.B y Autopercepción del R.L en el personal de una Agencia Privada del 

Sector Salud – Chiclayo, 2023. De igual forma, se determinaron siete específicos, 

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 conexión de la dimensión infraexigencia y 

autopercepción del rendimiento laboral en el  personal de una Agencia Privada del 

Sector Salud; cuarto objetivo: Establecer la conexión del aburrimiento y 

autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia privada del 

sector salud; quinto objetivo específico: Establecer la conexión del desinterés y 

autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia  privada; 

sexto objetivo específico: Establecer la conexión del alejamiento del trabajo y 

autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia  privada; 

séptimo objetivo específico: Establecer la conexión del tiempo libre y 

autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia  privada.  

En consecuencia, se plantearon la hipótesis general: Existe conexión entre 

el síndrome de boreout y Autopercepción del R.L en el personal de una Agencia 

Privada del Sector Salud – Chiclayo, 2023. 

Las hipótesis específicas, 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 conexión de la dimensión infraexigencia y 

autopercepción del rendimiento laboral en el  personal de una Agencia Privada del 

Sector Salud,2023; como cuarta hipótesis: existe un nivel de conexión del 

aburrimiento y autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una 

agencia privada del sector salud, 2023; la quinta hipótesis: existe un nivel de 
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conexión  del desinterés y autopercepción del rendimiento laboral en el personal de 

una agencia  privada – Chiclayo, 2023; sexta hipótesis: existe un nivel de conexión  

del alejamiento del trabajo y autopercepción del rendimiento laboral en el personal 

de una agencia  privada – Chiclayo, 2023; séptima: existe un nivel de conexión  

tiempo libre y autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una agencia  

privada – Chiclayo, 2023.  

En el primer capítulo se describió la relevancia actual del tema sobre las 

variables analizadas y que repercusiones se evidencian en un contexto de análisis; 

asimismo, se formula el problema general, específicos, objetivos, justificación e 

hipótesis de investigación. En el segundo capítulo se analiza los principales 

modelos teóricos de las variables y las investigaciones realizadas a nivel 

internacional sobre las temáticas en estudio. En el tercer capítulo se describe los 

siete puntos de la parte metodológica. En el cuarto capítulo se presentaron los 

resultados, en donde se incluyeron los datos estadísticos obtenidos en los análisis 

con las variables en estudio que dan respuesta al problema y objetivo planteado. 

En el quinto capítulo se discuten e interpretan los resultados en correspondencia 

con las bases teóricas y empíricas. Por último, se consideran las conclusiones, 

sugerencias y las citas bibliográficas utilizadas en la realización del marco teórico. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

La exploración científica actual está sustentada en antecedentes 

internacionales y nacionales, teorías y enfoques conceptuales que posibilitan la 

comprensión, así como el marco conceptual para el análisis de los ejes temáticos 

de investigación. 

En el aspecto internacional se tiene el estudio de Abubakar (2020) elaboró 

un artículo original con el propósito de proporcionar más información sobre estos 

fenómenos. La estructura metodológica 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 enfatizó que el aburrimiento es un dominio psicológico de 

aburrimiento intensivo y apatía. 

Por otro lado, se considera el estudio de Acosta et al. (2021) realizó un 

artículoque planteó como objetivo encontrar la relación entre clima organizacional, 

S.B e innovación en empresas del sector agroindustrial. La metodología es 

deductiva, diseñada con cohorte transversal correlacional y es no experimental de, 

con un enfoque cuantitativa, usando un estudio de varianza, para la síntesis de los 

datos. La muestra constó de 153 empresas agroindustriales y el instrumento que 

se utilizó 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 implementación de nuevos métodos en este sector de la 

economía y contribuir al desarrollo de ideas futuras que mejoren el sistema. 

Siguiendo esta línea, Karatepe et al. (2020), en su artículo empírico, indicó 

que su objetivo es determinar las consecuencias del S.B en un grupo de tripulantes 

de cabina en la industria aeronáutica en Corea del sur. La metodología es paralela 

de mediación múltiple, con un enfoque cuantitativo y su diseño descriptivo. Dicha 

muestra fue de 250 tripulantes de cabina, empleando el cuestionario como 

instrumento. Los hallazgos sugieren que el S. Boreout tiene una intensa sensación 

negativo en el rendimiento laboral de la tripulación. Debido a los altos niveles de 

aburrimiento, los empleados pueden considerar que su trabajo no es importante y 
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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) realizó un artículo original, donde su 

finalidad fue determinar si el cyberloafing tiene un papel mediador en el efecto del 

síndrome de boreout en comportamiento laboral contraproducente. La metodología 

deductiva, dicho enfoque fue cuantitativo y descriptivo-correlacional, considerando 

un grupo muestral de 270 empleados, el instrumento usado fue encuesta en línea. 

Según base de datos obtenidos se precisó que el boreout, el cyberloafing y el 

comportamiento laboral contraproducente se asociaron positivamente. Además, se 

determinó que el cyberloafing desempeñó un papel mediador en el efecto del 

aburrimiento sobre el comportamiento laboral contraproducente. 

Del mismo modo López et al. (2021), publicaron un artículo original que tenía 

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 metodología deductiva, con un enfoque cuantitativo y un diseño 

es transversal y predictivo, que tiene una población 445 y una muestra de 169 

médicos. Uso de una herramienta como el cuestionario. Resultados: se halló una 

influencia lineal útil y significativa entre las variables. Se descubrió 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 artículo original, señaló que el propósito 

era establecer la correlación que se presenta entre las habilidades gerenciales y el 

R.L en empleados de dicha Municipalidad. La metodología utilizada fue inductivo- 

deductivo, tenía un enfoque cuantitativo, diseño transaccional- correlacional 

multivariado, con un grupo muestral de 200 colaboradores.  Se emplearon 

formularios. Los resultados indicaron que las técnicas gerenciales, plan de inversión 

y D.L están relacionados, lo que da una relación baja y positiva. En conclusión, se 

determinó las destrezas gerenciales, planes de cambios y el desempeño laboral, 

los cuales demostraron una correlación positiva con niveles bajos. De hecho, los 

trabajadores son menos rentables para hacer excelentes proyectos de inversión.  

Asimismo, Damián et al. (2021), realizó un artículo original en el cual abordó 

temas de la comunicación interna y manejo de tiempos en la organización 
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garantizando que los empleados realicen efectivamente sus actividades en un 

contexto de salud. Teniendo como fin establecer el grado correlativo entre los 

procesos de comunicación interna y el R.L en expertos sanitarios. Su enfoque 

metodológico fue descriptivo-correlacional, contemplando una muestra de 100 

profesionales de la salud, aplicando cuestionarios para recolectar información, se 

concluyó que el valor de comunicación intrínseco es medio, acorde con el 

desenvolvimiento de la pandemia del COVID-19 y tiene asociación directa y de alta 

significancia con el desempeño departamental. Asimismo, se evidenció que los 

manejos de tiempos libres se utilizaron de manera eficiente.  

Del mismo modo Hancco et al. (2021), su artículo original tiene como 

propósito sintetizar las relaciones internas de los empleados de los hostales de la 

Región de Puno y establecer el R.L de los empleados de los hoteles. La 

metodología fue deductiva y enfoque cuantitativo, de repercusión descriptiva- 

exploratoria, con diseño no experimental. Se recolecto una prueba de 16 hoteles, 

que albergan 84 operarios. Los resultados proporcionaron una inferencia que la 

relación interpersonal en los hoteles de la división Puno de acuerdo al tamaño del 

instrumento utilizado es buena, por lo que el D.L de los colaboradores es bueno.  

Siguiendo esta línea Huaita et al. (2018), abordó en su artículo original, la 

importancia de describir el efecto del ambiente y la felicidad laboral en el 

desempeño pedagogo de los centros educativos. La estructura metodológica 

correspondió a un estudio de tipo explicativo y descriptivo, con un enfoque 

cuantitativo. El diseño es no experimental, correlación causal - sección cruzada. 

Tamaño de muestra 103 maestros de instituciones de educación pública. Se utilizan 

tres cuestionarios: cuestionarios climáticos laborales, cuestionarios de bienestar 

laboral y cuestionarios de rendimiento educador, que están comprobados en su 

argumento. Concluyó 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 artículo científico, se planteó 

decretar el enlace que se encuentra entre la implementación de la legislación servir 

30057 y su conexión con el D.L.  de los funcionarios estatales en la Municipalidad 

Provincial Sánchez Carrión, en relación a la metodología es deductivo-inductivo, 

con enfoque tipo cuantitativo, su diseño descriptivo-correlacional, no experimental. 
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Se obtuvo una muestra de 251 trabajadores públicos. La recaudación de 

información fue mediante cuestionarios, dando los siguientes resultados que existe 

entre la variable implementación y la variable D.L un índice de relación positiva 

moderada. 

Con respecto al marco conceptual, la variable S.B estuvo sustentada con la 

teoría de Rothlin y Werder (2009), la cual explica cómo un cuadro de aburrimiento 

o desinterés incide en el desempeño 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 epistemológico, esta variable se sustenta en la 

corriente filosófica 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 

parámetros 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 específicas, reales y detalladas que pretenden alcanzar una 

representación verosímil del contexto real (Vargas, 2020). De tal manera, el 

síndrome de Boreout está relacionado con los sucesos reales que rodean a la 

persona y que, impactan en su contexto real de trabajo.   

El S.B es un escenario de aburrimiento persistente en el ámbito laboral, 

traduciéndose en muchos casos en un padecimiento que conlleva a algún tipo de 

malestar, no solo para la persona que lo desarrolla sino también para la 

organización donde se desempeña. Para la organización, esto implica una dirección 

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 apatía crónica en el trabajo asociado con el aburrimiento, la 

ausencia de interés y la falta de respuesta que, a su vez, provoca cambios o 

disturbios en la fuerza laboral desencadenando pérdidas significativas para las 

empresas.  

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

manifestaciones por los bajos índices de motivación e interés de aquellas personas 
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que están 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 teoría propuesta por Rothlin y Werder (2009), citados en 

Azabache (2016) el Síndrome de Boreout describe cinco dimensiones relacionadas 

con este problema: En primer lugar, la infra - exigencia, que hace referencia a la 

delegación de tareas uniformes y semejantes y el sentimiento de una mayor 

capacidad laboral más allá de las exigencias organizacionales (Azabache, 2016). 

Como segunda dimensión, el aburrimiento, que refiere a un sentimiento de 

inactividad, frustración y desmotivación en los colaboradores debido al vaciado de 

voluntad de las personas, tienden a ser prolongados, por falta de estímulo 

afectando a los empleados para efectuar sus deberes (Azabache, 2016). 

En tercer lugar, el desinterés, que se refiere al desarrollo de apatía y falta de 

somatización de los empleados con su trabajo, su estado laboral real y la 

organización en la que trabajan. De tal manera, el trabajador aburrido no se inquieta 

o estimula por las promociones o línea de carrera dentro de la organización. 

Además, 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 organización (Rothlin y Werder, 2009). 

La cuarta dimensión, alejamiento del trabajo, que es considerada como una 

estrategia desarrollada por el propio trabajador para mantenerse aparentemente 

ocupado. Dentro de esta dimensión existen diversas estrategias como la 

distribución 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 dimensión, obtener tiempo libre, que también puede 

entenderse como un fin estratégico enfocado en cumplir estrictamente con los 

horarios de trabajo para obtener más horas libres y atender asuntos personales no 

laborales (Azabache, 2016). 

Rothlin y Werder (2009) en su teoría explican las causas que pueden dar 

origen a este síndrome, por ejemplo, la cultura organizacional diferente, que refiere 

una percepción diferente del trabajador respecto a la estructura y manejo interno 
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de la organización difiriendo de sus valores o ideales. Otra de los factores es el 

trabajado mal enfocado del área de recursos humanos, pues se realizan 

convocatorias y elección de un personal que no cumple con el perfil del puesto. 

Finalmente, las características del puesto, las cuales mayormente están asociadas 

con el trabajo bajo presión, el cumplimiento de las metas y el ritmo del trabajo, al 

cual, en su mayoría, los trabajadores no llegan a acostumbrarse.   

Por otro lado, para el análisis conceptual de la variable rendimiento laboral, 

se consideró la teoría propuesta por Koopmans et al. (2011), la cual a su vez se 

basa en el marco heurístico, 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, más 

productiva será la empresa, generando así crecimiento económico y ubicación en 

dicho emporio corporativo (Gabini y Salessi, 2016).  

Por lo tanto, el enfoque filosófico que centró el desarrollo y enfoque de esta 

variable fue el paradigma Crítico 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, así pues, que el síndrome de estudio 

incide directamente en el rendimiento laboral, no obstante, con la implementación 

de estrategias sustentadas en esta corriente se puede optimizar ese contexto 

(Alvarado y García, 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 organización, 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 organización y circunstancias externas e 

internas importantes para las intenciones de la organización, por lo que se realiza 

evaluaciones o un proceso de retroalimentación.  

En cuanto a los modelos, se presenta el modelo general, a partir de este el 

R.L se rige por comportamientos específicos de los colaboradores, agrupados en 4 

categorías, el comportamiento orientado a la tarea, es decir, expresiones están muy 
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ligadas a las funciones del empleado, luego están los comportamientos 

interpersonales, refiriéndose a las relaciones con otros empleados, sobre la 

comunicación, inclusión y vinculación social, lo que promueve un renovado 

desempeño, en la tercera categoría, 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 

reducción de la productividad, también amenazan el elemento de relación 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 evolución social - laboral, que, de acuerdo con su 

dinamismo, sea posible identificar una persona altamente calificada y un grupo 

idóneo, con obligación social (Koopmans et al., 2011). 

Conforme a las dimensiones, Koopmans et al. (2011), es una estructura 

unidireccional que consta de tres componentes, que básicamente están orientados 

al comportamiento de los colaboradores, que son manifestaciones no sólo de las 

facultades y deberes de la organización sino también del compromiso comunitario.  

Rendimiento de tarea:  Se basa en acciones encaminadas a cumplir una 

función o tarea organizacional de tal manera que las acciones tienen como único 

fin cubrir responsabilidades, su manifestación se inicia sobre la base de 

requerimientos y se extingue cuando finaliza. Los resultados suelen considerarse 

más valiosos que el desarrollo y el desenvolvimiento (Koopmans et al., 2011). 

En esa línea, 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 algún fin.  

Rendimiento en el contexto: Menciona a un cúmulo de actividades ajenas a 

la misión misma, sin embargo, su implementación permite que la organización se 

posicione en un mercado de interés comercial, ya que muchas veces diseña 

actividades de aportación 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 posición y por lo tanto de sus resultados (Koopmans et al., 2011). 

Como construcción teórica, argumenta sobre el vínculo que los empleados 

tienen con la empresa, aun cuando realicen actividades externas a la organización, 
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con el fin de favorecer al ente empresarial, también a partir de un sentimiento de 

satisfacción por producir aportes sociales, por lo tanto, también es una medida 

relacionada con el nivel de motivación, 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 aparición esté relacionada con la pérdida de 

todo o parte del tiempo y provoque una merma en el desarrollo, la organización 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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III. METODOLOGÍA 

 

La formulación de la estructura metodológica en el estudio es resolver, detectar 

supuestos de investigación para restaurar los datos basados en conceptos teóricos 

generalmente operativos. Es el detalle de cada aspecto escogido para ser 

analizado en el marco de una investigación, el cual debe ser demostrado por el 

investigador.  (Azuero,2019). En este capítulo se discutieron los desarrollos de 

investigación, delineando el tipo y diseño del estudio a utilizar; Además, se han 

detallado las variables; Por lo tanto, se aborda el procedimiento, el tratamiento y los 

aspectos éticos que deben respetarse. 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

3.1.1 Tipo de investigación 

Aplicada porque se comparó y contrastó con aspectos prácticos logrando una 

mínima intervención durante la ejecución del estudio, teniendo como base los 

diversos enfoques teóricos y marcos de conocimiento científico para adquirir 

información verídica y fiable respecto a los ejes de estudio (Sánchez et al., 2018). 

Con respecto al nivel, fue descriptivo enfocado en detallar las características 

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 consideró un enfoque cuantitativo, porque mediante un programa 

estadístico se dieron respuesta a los objetivos planteados, de manera tal que los 

hallazgos fueron plasmados en tablas, gráficos y porcentajes estadísticos, lo cual 

permitió medir niveles, frecuencias y rangos numéricos y, finalmente, analizar el 

contraste de las hipótesis (Del Canto, 2013). 

3.1.2 Diseño de investigación 

 No experimental definido como un estudio en el que no se realizó ningún tipo de 

manipulación de datos o intervención en los participantes durante la ejecución del 

estudio investigativo.  

Fue de corte transversal porque los instrumentos fueron aplicados a la 

población una sola vez dentro de un cierto tiempo determinado con la intención de 

recopilar la data sin alterar resultados (Hernández y Mendoza, 2018). Asimismo, 
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tuvo un alcance correlacional, ya que buscó medir individualmente cada variable y 

establecer una asociación estadística entre ambas (Baena, 2017). 

Finalmente, este trabajo presentó un método hipotético- deductivo porque 

dicho método parte de lo común a lo especial y su fin es plantear hipótesis que 

aclaren fenómenos para confirmarlas mediante el estudio de lo que realmente 

sucede (Ibáñez, 2015), y con esto se logró inferir a través de las hipótesis dadas, 

los hechos u observaciones y poderles dar la verificación correspondiente de estas. 

A continuación, se presenta el esquema gráfico correspondiente:  

 

Figura 1 

Esquema de Diseño de investigación correlacional      

 

                                                             V1  

 

          

            M                                           r    

                                             

  

                                                   V2                                                

Nota: Hernández y Mendoza (2018) adaptado por Cubas (2023) 

Siendo: 

M: Muestra 

V1: Síndrome de Boreout 

V2: Autopercepción del rendimiento laboral 

r: Correlación entre dichas variables  

El esquema mostrado anteriormente, según Hernández y Mendoza (2018), como 

bien lo dice el autor líneas arriba, lo que pretendo lograr con este diseño es llegar 

a encontrar los factores principales que afectan o no a esta correlación entre dos 

variables y en qué medida influye una en otra, llegando así identificar las causas, 

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

Variable 1: Síndrome de Boreout  

Definición conceptual 

Azabache (2016) sostiene que es una condición asociada a la a apatía crónica 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. 

Definición operacional 

Se considera un conjunto de manifestaciones mentales que aparecen regularmente 

y cambian más en el ámbito laboral (Rothlin y Werder, como se citó en Azabache, 

2016), evaluado en sus 5 dimensiones: Infraexigencia, Aburrimiento, Desinterés, 

Alejamiento del trabajo, conseguir tiempo libre. 

Indicadores 

Poco trabajo, trabajo muy fácil, inconformidad, apatía, 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 según el criterio de la posición 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 días (0 – 5).  

 

Variable 2: Autopercepción del rendimiento laboral  

Definición conceptual: Conjunto de comportamientos que son consistentes con 

las metas de la organización o parte de la organización en la que trabaja una 

persona (Gabini, 2018).  

Definición 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: Planificación, orientación de resultados, iniciativa y mejora continua, 

participación activa, creación de caos y comunicación negativa. 
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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 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Es la cifra total de sujetos o componentes que forman parte del desarrollo de una 

investigación, sobre ellos se realizan ciertas evaluaciones o análisis que permiten 

obtener respuestas a los objetivos; además el grupo se caracteriza por poseer 

atributos similares y cuentan con el propósito de contribuir a la investigación (Arias 

et al., 2016). 

Para fines académicos, se seleccionó una población 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 

años, de igual manera, los trabajadores laboran en una zona céntrica, con alta 

facilidad de acceso. Este grupo estuvo totalizado por 130 colaboradores del área 

asistencial y administrativos de una entidad privada del sector salud - Chiclayo, 

2023. 

Criterios de inclusión 

Es toda particularidad que debe poseer un individuo u objeto de análisis con la 

finalidad de incluirlo en la indagación (Arias et al., 2016). Los criterios de inclusión 

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 área, 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 algún cuadro de aburrimiento o cansancio extremo duranta las jornadas 

laborales. Finalmente, a los trabajadores administrativos que participan en el 

estudio que pertenecen del área de admisión, logística, contabilidad. 

Criterios de exclusión 

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

investigativo por poseer peculiaridades o características 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 médico o permisos 

justificados. En segundo lugar, no participaron aquellos trabajadores que no 

firmaron el consentimiento informado para participar de la investigación; en tercer 

lugar, no se incluyó a aquellos colaboradores que laboran bajo un régimen de 

servicios tercerizados o externos; finalmente, no se consideró al personal de 

subcontratación.   

3.3.2  Muestra 

Es el subgrupo representativo de la población, posterior a la selección de los 

elementos considerando los criterios de selección, llegando así a conformar un 

grupo finito de análisis (Hernández y Mendoza, 2018). Por ser una muestra 

pequeña en este caso se escogió por conveniencia a los 130 trabajadores 

(administrativos y asistenciales), siendo estos el total de la organización donde se 

realizó el proyecto, considerándose una muestra censal. 

 

Tabla 1 

Trabajadores de una entidad privada del Sector Salud 

 

Nota. Elaboración propia. 

 

  AREA ASOCIADOS CANTIDAD 

ASISTENCIAL Jefes de área 2 

Médicos 13 

Enfermeros 23 

Técnicos 31 

Laboratorio 11 

ADMINISTRATIVOS Jefes de área 6 

MTTO 13 

TI 4 

Admisión 15 

Logística 3 

Contabilidad 9 

TOTAL 
 

130 
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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 investigación. 

Para fines investigativos, se consideró un muestreo censal por conveniencia 

definida por López y Fachelli (2015) como el método de agrupación total de los 

elementos considerados en la población por su accesibilidad y facilidad de análisis 

al ser una cantidad pequeña. Además, no se consideró ningún muestreo en 

específico, es decir, ni probabilístico ni no probabilístico. 

3.3.4 Unidad de análisis 

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

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

De acuerdo a lo indicado por Chávez (2008), las técnicas son un conjunto de 

herramientas que permite reunir información mediante la encuesta la cual nos da 

resultados más específicos de la realidad ya que es una representación importante 

de la población.  

Para ambas variables se empleó la encuesta como técnica, según Lopez et 

al. (2019) dicho método investigativo considera ítems y enunciados sobre un tema 

determinado correspondiente al contexto de estudio con la finalidad de seleccionar 

la información sistemática y ordenadamente.  

Instrumentos de recolección de datos 

Se utilizaron los cuestionarios con escala de Likert, los cuales están 

elaborados con el fin de recopilar la información relevante de acuerdo a las 

dimensiones establecidas por cada eje temático, las cuales fueron medidas 

mediante escalas y niveles, además, es pertinente en analizar aspectos 

fundamentales y desestimar aquellos que no son relevantes para la investigación 

(Arias et al., 2016). 

Para analizar el SB, se utilizó la Escala del S.B – ESB diseñada por 

Azabache (2016). Dicho instrumento fue validado en su contexto de investigación, 

no obstante, es preciso resaltar que, para fines académicos, también necesario un 

nuevo proceso de validación mediante juicio de expertos. La Escala estuvo 

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

La baremación correspondiente que se utilizó para esta variable fue la siguiente:  

 

Tabla 2 

Baremación de la variable Síndrome 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. Baremación extraída del formato original Azabache (2016). 

 

Por otro lado, para valorar la Autopercepción del Rendimiento laboral, se utilizó 

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

adaptada en su versión más reciente por Gabini y Salessi (2016), la cual permitió 

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

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

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

considerada para la variable fue: 

 

Tabla 3 

Baremación de la variable Rendimiento Laboral 

Variable/dimensiones Alto Medio Bajo 

D1: REND_ LAB 52 – 70 34 – 51 14 – 33 

D1: REND FUNC 26 – 30 21 – 26 18 – 21 

D2: REND CONTX 18 – 20 15 - 18 14 - 15 

D3: COMP LAB CONTR 22 – 25 18 – 22 16 – 18 

Nota. Baremación extraída del formato original Gabini y Salessi (2016). 
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Validación de los instrumentos  

Es un proceso diseñado para determinar el grado de consistencia interna y 

pertinencia entre los enunciados y las dimensiones de un cuestionario o cualquier 

otro documento (Ñaupas et al., 2018).En tal sentido se confirma que las 

herramientas del presente estudio son válidas respectivamente, para el síndrome 

de Boreout, su herramienta se obtuvo de la encuesta de Azabache (2016), la cual 

es un cuestionario que consta de 53 ítems, correspondientes a 5 dimensiones y 

según 3 expertos para asegurar relevancia, pertinencia y claridad, para que sea 

aplicable.  

Con respecto, a la autopercepción del rendimiento laboral del artículo de 

Gabini y Salessi (2016), que también es un cuestionario que consta de 13 ítems 

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 

investigación se validaron mediante un juicio analítico conformado por 03 expertos 

que cuenten con el rango requerido en la rama.  

 

Tabla 4 

Validación de la Escala Síndrome de Boreout 

 Nota. Elaboración propia. 

 

 

Juicio de Expertos 

Jueces Grado Académico Viabilidad 

Merino Núñez, Mirko Doctor Aplicable 

Meza Falla, Néstor Magister Aplicable 

Diaz Reyes, Francis Magister Aplicable 
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Tabla 5 

Validación de la Escala de Rendimiento laboral 

Nota. Elaboración 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 investigación son aceptables 

como prueba cuantitativa.  

Posterior a la ejecución de la prueba piloto, se determinó un índice óptimo 

de confiabilidad; por un lado, un valor Alfa de Cronbach de 0,935 para el 

cuestionario de S.B. Por otro lado, un índice de 0,925 para el cuestionario de 

rendimiento laboral; haciendo referencia a que ambos se encontraron en 

adecuados parámetros de confiabilidad.  

De esta manera, se resalta que la ecuación utilizada para calcular los índices 

anteriores fue la siguiente:  

 

Figura 2 

Fórmula de la confiabilidad Alfa de Cronbach 
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En donde; α = Alfa de Cronbach; K = # de Ítems; Vi = Varianza  

de cada Ítem; 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: 

 

Jueces Grado Académico Viabilidad 

Merino Núñez, Mirko Doctor Aplicable 

Meza Falla, Néstor Magister Aplicable 

Diaz Reyes, Francis Magister Aplicable 
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Tabla 6 

Rangos de confiabilidad  

Nota. Cronbach (1951). 

Por lo tanto, en manera de resumen, se muestra los parámetros de fiabilidad para 

instrumentos de recolección de data posterior a la aplicación de la prueba piloto y 

su respectivo análisis estadístico.  

 

Tabla 7 

Consistencia interna de la Escala de Síndrome de Boreout 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,935 53 

Nota. Elaboración propia en programa SPSS 25. 

Como se aprecia anteriormente, el índice obtenido fue de 0,935, el cual se 

encuentra dentro del rango < 0.72 – 0.99>, determinando alta consistencia y 

coherencia. Asimismo, mientras el índice esté más cerca al valor de 1, el 

instrumento fue de mayor confiabilidad, acercándose a un formato perfecto. Por lo 

tanto, se puede afirmar que la Escala del Síndrome de Boreout presenta una 

confiabilidad excelente, lo cual se puede entender que sus ítems son de una 

adecuada consistencia interna. 

 

 

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 



23 
 

Tabla 8 

Consistencia interna de la Escala de rendimiento laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,925 13 

Nota. Elaboración propia en programa SPSS 25. 

Como se aprecia anteriormente, el índice obtenido fue de 0,925, el cual se 

encuentra dentro del rango < 0.72 – 0.99>, determinando alta consistencia y 

coherencia. Asimismo, mientras el índice esté más cerca al valor de 1, el 

instrumento fue de mayor confiabilidad, acercándose a un formato perfecto. El 

índice 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 ítems.  

 

3.5 Procedimientos 

Para este estudio se compilaron múltiples fuentes de búsqueda del último 

quinquenio, desde perspectivas internacionales y nacionales, con el fin de dar 

intensidad a los objetivos de la investigación y así determinar el tamaño de cada 

variable y poder demarcar los instrumentos a emplear. De igual manera, se envió 

una solicitud simple por correo electrónico a la gerencia general y dirección 

administrativa de la entidad adjuntando el permiso de autorización para la 

aplicación del cuestionario a todos los empleados del establecimiento. 

Posteriormente, al conseguir el consentimiento firmado, se organizó con los 

10 colaboradores del sector privado de la salud, a quienes se les enviara en línea 

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 estadísticos Excel y SPSS versión 25, para 

adquirir efectos confiables.  

 

3.6 Método de análisis de datos 

Es el encargado de explicar el procesamiento e interpretación 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 
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exportaron ordenadamente para establecer criterios descriptivos para ambas 

variables: síndrome de Boreout y autopercepción de rendimiento laboral, con una 

hoja de cálculo de Excel.   

De la misma manera, lo información obtenida fue procesada y tabulada en 

el software SPSS v.25, ideal para los análisis de naturaleza descriptiva e inferencial. 

En efecto, dicho proceso de análisis incluyó la realización de la prueba de 

confiabilidad y normalidad. Por otro lado, el análisis estadístico permitió confirmar 

en análisis correlacional de variables utilizando el coeficiente Rho de Spearman ya 

que la distribución de los datos fue no paramétrica, por ello el resultado de esta 

demostración permitió comparar la hipótesis, para cumplirla, optimizar el enfoque 

de la discusión, las respectivas conclusiones y recomendaciones relacionadas al 

estudio. 

 

3.7 Aspectos éticos 

Se ha considerado los criterios Belmont diseñados por el respectivo Comité de 

Investigación. Dentro de los cuales se consideraron la beneficencia y no 

maleficencia, que refiere a la obligación moral de no ocasionar daños a los usuarios 

que accedan participar en la investigación promoviendo el bien común. Asimismo, 

se debe prevenir la influencia intelectual de la investigadora en la percepción de los 

participantes, garantizando su libertad de opinión, de manera tal que, no se 

tergiversen los datos. De acuerdo al principio de autonomía, 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 la 

autodeterminación; finalmente, el principio de justicia, el cual se basa en respetar 

la dignidad, consideración y respecto sin ejercer ningún acto discriminatorio o 

excluyente.   

La presente investigación fue regida en criterios; el primero siguió las 

recomendaciones del protocolo establecido por la Universidad Cesar Vallejo y el 

segundo siguió los estándares de APA 7ma edición. Asimismo, durante la 

investigación, los datos recabados se fundamentan en la Resolución de 

Vicerrectorado de Investigación No. 110-2022-VI-UCV. Por tanto, todos los 

conceptos y fundamentos que se han tenido en cuenta durante el proceso de 

investigación son presentados considerando los criterios de citas y referencias 
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correspondientes según la normativa vigente. Toda esta información estuvo 

verificada con el programa antiplagio Turnitin. 
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IV. RESULTADOS 

 

Estadística Descriptiva 

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

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 población a la 

que conciernen (Rendón, 2016). 

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

Síndrome de Boreout y Autopercepción del Rendimiento laboral, con una muestra 

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

a continuación: 

 

Tabla 9 

Nivel Síndrome de Boreout en el personal de una Agencia Privada del Sector 

Salud – Chiclayo, 2023 

 fi % 

Nivel de Síndrome de 

Boreout 

Leve 67 51,5 

Moder

ado 

37 28,5 

Severo 26 20,0 

Total 130 100,0 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

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

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

de Boreout y 20,0% personas presentan un nivel leve de Síndrome de Boreout. 
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Tabla 10 

Nivel de las dimensiones del Síndrome de Boreout en el personal de una Agencia 

Privada del Sector Salud – Chiclayo, 2023. 

 

Infra 
exigencia 

aburrimient
o 

Desinteré
s 

Alejamient
o del 

trabajo 

tiempo 
libre 

fi % fi % fi % fi % fi % 

Leve 7
6 

58,5
% 

68 52,3
% 

6
8 

52,3
% 

7
5 

57,7
% 

4
3 

33,1
% 

Moderado 5
0 

38,5
% 

53 40,8
% 

3
7 

28,5
% 

4
6 

35,4
% 

6
2 

47,7
% 

Severo 4 3,1% 9 6,9
% 

2
5 

19,2
% 

9 6,9% 2
5 

19,2
% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

En la tabla 10 se muestra el grado de Boreout en sus dimensiones es así que 

sobresale el nivel leve en la dimensión infra exigencia en 58.5% que representa a 

78 trabajadores, es decir cumple con las tareas uniformes y semejantes más allá 

de las exigencias organizacionales; en la dimensión aburrimiento 52,3% que 

simboliza a 68 profesionales indicaron un nivel leve de estrés esto debido a la 

desmotivación que puede ser sentir al realizar ciertas actividades; de igual forma, 

en la dimensión desinterés 52,3% que refiere a 68 individuos manifestó un nivel 

leve de estrés provocado por la apatía en el desarrollo de sus actividades; por otro 

lado, en la dimensión alejamiento del trabajo 57,7% totalizando a 75 trabajadores 

presentó un nivel leve de estrés, esto se debe porque aparentemente el trabajador 

se mantiene ocupado y en actividades que generan cierta distracción; finalmente,  

en la dimensión 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 Autopercepción del rendimiento laboral del personal de una Agencia Privada 

del Sector Salud – Chiclayo, 2023. 

 fi % 

Autopercepción del 

rendimiento laboral 

Bajo 34 26,2 

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 Autopercepción del desempeño laboral que 

presenta el personal de salud, es así que, de 130 personas el 39,2% presentan un 

nivel regular de autopercepción del rendimiento laboral; 34,6% presentan un nivel 

alto de autopercepción del rendimiento laboral y 26,2% presentan un nivel bajo de 

autopercepción del rendimiento laboral. 
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Tabla 12 

Nivel de las dimensiones Autopercepción del rendimiento laboral del personal de 

una Agencia Privada del Sector Salud – Chiclayo, 2023 

 

Rendimiento de la tarea 
Rendimiento 

contextual 

Comportamiento 

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 mostró el grado de autopercepción del desempeño laboral en sus 

dimensiones destaca que en rendimiento de la tarea 42,3% que representa 55 

trabajadores presentó un nivel regular; en la dimensión contextual 38,5% que 

simboliza a 50 profesionales mostró un nivel regular; en la dimensión 

comportamiento laboral contraproducente 38,5% que fueron 50 trabajadores 

mostraron un nivel regular. 
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Prueba de normalidad 

Posterior al procedimiento analítico de normalidad Kolmogorov Smirnov, se 

determinó que la distribución de los resultados no fue normal por lo cual se aplicó 

el estadístico Rho de Spearman, encargado de medir el grado correlacional entre 

las variables.  

Para esto se plantea las siguientes hipótesis  

H0: Si p < 0,05 entonces los datos no presentan distribución normal. 

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

 

Tabla 13 

Prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov 

 

Autopercepción del 

rendimiento laboral 

Síndrome de 

Boreout 

N 130 130 

Estadístico de prueba ,240 ,323 

Sig. asintótica(bilateral) ,001 ,001 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

En la tabla 13 se indican los hallazgos posteriores a la aplicación 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 autopercepción 

del rendimiento laboral como para la variable Síndrome de Boreout. Esto permite 

afirmar que no tienen distribución normal por lo cual se aplicará el estadístico Rho 

de Spearman para medir la relación entre las variables.  
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Se considerará la siguiente tabla de referencia para interpretar la rho de Spearman: 

Tabla 14 

Interpretación del coeficiente de correlación Spearman 

Nota. Correlación Spearman. 

 

Estadística inferencial  

La estadística inferencial está enfocada en analizar una contrastación de  hipótesis 

mediante pruebas estadísticas con la finalidad de realizar generalidades o criterios 

inferenciales sobre una población determinada (Porras, 2017). 

Contraste de hipótesis general  

H0: No existe conexión entre el síndrome de boreout y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre el síndrome de boreout y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

Valor de rho Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 

-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 

-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0,39 Correlación negativa baja 

-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 

0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 

0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 

0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 

0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 
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Tabla 15 

Conexión entre Síndrome de Boreout y autopercepción del rendimiento laboral en 

el personal de una Agencia Privada del Sector Salud. 

 Autopercepción del Rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correlaci

ón fi % fi % fi % fi % 

S

.

B

. 

Leve 8 6,2% 13 10,0

% 

46 35,4

% 

67 51,5

% 

Rho de 

Spearma

n 

 -0,719 

Sig. 0.01 

Moderad

o 

0 0,0% 35 26,9

% 

2 1,5

% 

37 28,5

% 

Severo 2

6 

20,0

% 

0 0,0

% 

0 0,0

% 

26 20,0

% 

Total 3

4 

26,2

% 

48 36,9

% 

48 36,9

% 

13

0 

100,0

% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

Criterios de decisión  

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 evidenció que, 35,4% representado por 46 profesionales 

evidenciaron un Síndrome de Boreout leve y un alto nivel de autopercepción 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 económico y que tenga permanencia en el mercado; sin 

embargo, 20,0% representado por 26 participantes mostraron un nivel severo de 

Síndrome de Boreout a la vez que demostraron una autopercepción del rendimiento 

laboral bajo, pues su desenvolvimiento no es el óptimos y perjudica el desarrollo de 

las actividades pues el trabajador no es capaz de ejecutar las demandas del trabajo.  

Es así como el Sindrome de Boreout está en conexión con la autopercepción del 

rendimiento laboral, encontrando un valor de -0,719 que indicó una relación inversa 

entre las variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 

menor a 0,05 permitiendo evidenciar la hipótesis y afirmar que existe un nivel de 

conexión entre ambas variables. 
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Contraste de hipótesis específica 1 

H0: No existe conexión entre la dimensión infraexigencia y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre la dimensión infraexigencia y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

Tabla 16 

Conexión entre de la dimensión infraexigencia y autopercepción del rendimiento 

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud 

 Autopercepción del rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correla

ción 

fi % fi % fi % fi %  

S. B.: 

infraexi

gencia 

Leve 8 6,2

% 

13 10,

0% 

4

6 

35,

4% 

67 51,5

% 

Rho de 

Spearm

an 

-0,626 

Sig. 

0.01 

Modera

do 

0 0,0

% 

25 19,

2% 

1

2 

9,2

% 

37 28,5

% 

Severo 2

6 

20,

0% 

0 0,0

% 

0 0,0

% 

26 20,0

% 

Total 3

4 

26,

2% 

38 29,

2% 

5

9 

44,

6% 

13

0 

100,

0% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Criterios de decisión  

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 evidenció que 35,4% que representa a 46 trabajadores 

presentaron un Síndrome de Boreout en su dimensión 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 Síndrome de Boreout está en conexión con la 

autopercepción del rendimiento laboral, pues al aplicar el estadístico Rho de 

Spearman se encontró un valor de -0,626 que indica una relación inversa entre las 

variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05 

permitió constatar la hipótesis y afirmar que existe conexión entre ambas variables. 
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Contraste de hipótesis específica 2 

H0: No existe conexión entre la dimensión aburrimiento y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre la dimensión aburrimiento y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

Tabla 17 

Conexión entre de la dimensión aburrimiento y autopercepción del rendimiento 

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud 

 Autopercepción del rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correlaci

ón 

fi % fi % fi % fi %  

S.B: 

aburrim

iento 

Leve 2

5 

50% 1

0 

20% 1

5 

30% 50 38,46

% 

Rho de 

Spearma

n 

 -0,615 

Sig. 0.01 

Moderado 2

0 

44,4

% 

1

5 

33,3

% 

1

0 

22,2

% 

45 34,62

% 

Severo 1

3 

37,1

% 

2

2 

62,9

% 

0 0,0

% 

35 26.92

% 

Total 5

8 

44,6

% 

5

7 

43,8

% 

2

5 

19,2

% 

13

0 

100% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

 

Criterios de decisión  

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 Síndrome de Boreout en su dimensión 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 

que demuestran un nivel bajo de rendimiento laboral. 
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De esta forma el S.B en su dimensión aburrimiento está en conexión con la 

autopercepción del rendimiento laboral, pues se estableció un valor de -0,615 (Rho 

de Spearman) que indica una relación inversa entre las variables, mientras que al 

encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05, lo cual permite corroborar 

la hipótesis y afirmar que existe un nivel de conexión significativa. 
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Contraste de hipótesis específica 3 

H0: No existe conexión entre la dimensión desinterés y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre la dimensión desinterés y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

Tabla 18 

Conexión entre de la dimensión desinterés y autopercepción del rendimiento 

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud 

 Autopercepción del rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correlaci

ón fi % fi % fi % fi % 

S.B: 

desinterés 

Leve 8 24,4

% 

1

5 

45,5

% 

1

0 

30,3

% 

33 25,4

% 

Rho de 

Spearma

n 

-0,625 

Sig. 0.01 

Moderado 0 0,0% 3

3 

66% 1

7 

34% 50 38,4

% 

Severo 3

4 

72,3

% 

1

3 

27,7

% 

0 0,0% 47 36,1

% 

Total 4

2 

32,3

% 

6

1 

46,9

% 

2

7 

20,1

% 

130 100% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

 

Criterios de decisión  

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 18 se observa que del total de trabajadores, 30,3% de ellos representado 

por 10 de ellos manifestaron un Síndrome de Boreout leve en su dimensión 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 organización 

causando efectos positivos en la misma, sin embargo solo 72,3% representado por 

34 de los trabajadores indicaron un nivel severo de Síndrome de Boreout en la 
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dimensión 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 dimensión desinterés está en conexión con la 

autopercepción del rendimiento laboral, porque al aplicar el estadístico Rho de 

Spearman se encontró un índice de -0,625 que indicó una relación inversa entre las 

variables, mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05 

permite demostrar la hipótesis y afirmar que existe un nivel de conexión directa.  
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Contraste de hipótesis específica 4 

H0: No existe conexión entre la dimensión alejamiento del trabajo y la 

autopercepción del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del 

Sector Salud – Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre la dimensión alejamiento del trabajo y la autopercepción 

del rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

Tabla 19 

Conexión entre de la dimensión alejamiento del trabajo del rendimiento laboral en 

el personal de una Agencia Privada del Sector Salud 

 Autopercepción del rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correlació

n fi % fi % Fi % fi % 

S.B: 

alejamien

to del 

trabajo 

Leve 1

2 

19,3

% 

2

3 

37% 2

7 

43,5

% 

62 47,7% Rho de 

Spearma

n 

-0,734 

Sig. 0.01 

Moderado 1 2,2% 1

2 

26,6

% 

3

2 

71,1

% 

45 34,7% 

Severo 0 0% 1

1 

47,8

% 

1

2 

52,2

% 

23 17.7% 

Total 1

3 

10% 4

6 

35,3

% 

7

1 

54,6

% 

13

0 

100% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

 

Criterios de decisión  

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 Síndrome de Boreout leve en su dimensión alejamiento del trabajo tienen como 

característica un nivel alto de rendimiento laboral, sin embargo, 47,8% 

representado por 11 profesionales mostraron un nivel severo de Síndrome de 

Boreout en la dimensión analizada a la vez que indicaron un rendimiento contextual 

regular. 
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De esta forma el S.B en la dimensión desinterés está en conexión con la 

autopercepción del rendimiento laboral, pues mediante el Rho de Spearman se 

determinó un índice de -0, 734 indicado una relación inversa entre las variables, 

mientras que al encontrar un valor de significancia de 0,01 menor a 0,05 

permitiendo demostrar la hipótesis y afirmar que existe un nivel de conexión directa. 
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Contraste de hipótesis específica 5 

H0: No existe conexión entre la dimensión tiempo libre y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023. 

H1: Existe conexión entre la dimensión tiempo libre y la autopercepción del 

rendimiento laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023 

Tabla 20 

Conexión entre de la dimensión tiempo libre y autopercepción del rendimiento 

laboral en el personal de una Agencia Privada del Sector Salud 

 Autopercepción del rendimiento laboral  

Bajo Regular Alto Total Correlació

n fi % fi % fi % fi % 

S.B: 

tiemp

o libre 

Leve 0 0% 1

1 

39,2

% 

1

7 

60,7% 28 21,5% Rho de 

Spearman 

 -0,624 

Sig. 0.01 

Moderado 7 20% 1

5 

42,9

% 

1

3 

37,1% 35 26,9% 

Severo 5 7,46

% 

4

2 

62,7

% 

2

0 

29,9% 67 51,5% 

Total 1

2 

9,2% 6

8 

52,3

% 

5

0 

38,4% 130 100,0

% 

Nota. Prueba realizada en SPSS 25. 

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

 

Criterios de decisión  

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 Síndrome de Boreout leve en su dimensión tiempo libre tienen como 

característica un nivel alto de rendimiento laboral, sin embargo, 62,7% 

representado por 42 profesionales indicaron un nivel severo de Síndrome de 

Boreout en la dimensión analizada a la vez que demostraron un rendimiento 

contextual regular. 
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V. DISCUSIÓN 

 

El estudio se enfocó en establecer la asociación entre el síndrome de boreout y 

la autopercepción 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 relación inversa entre ambas variables. Esto quiere 

decir que, a mayor nivel del síndrome de aburrimiento, existe un menor 

rendimiento en las funciones laborales; de tal manera se entiende que, el 

aburrimiento y la monotonía generalmente se admiten como factores negativos 

que pueden tener efectos adversos en el rendimiento y la calidad del trabajo. Así 

pues, considerando lo planteado se comprobó la hipótesis general confirmando 

la relación 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, síndrome del aburrimiento incide negativamente en el 

desempeño 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 monótono y repetitivo, la pequeña carga de 

trabajo y un ambiente de trabajo altamente automatizado con altos niveles de 

supervisión. En esa misma línea los autores indicaron que, los empleados que 

desarrollan el síndrome de aburrimiento ocupacional tienen más probabilidades 

de portarse mal (es decir, exhibir comportamientos dañinos y desagradables que 

afectan a otras personas a su alrededor, destruir su entorno de trabajo), y 

expresar emociones negativas, especialmente ira, hostilidad y agresión entre el 

ambiente laboral. 

A esto, se suma el aporte de Huaita et al. (2018), quienes determinaron 

que la implementación 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 

estímulos adicionales, los extrovertidos tienden a desempeñarse mejor que los 

introvertidos. En tal sentido, según lo propuesto y analizado en líneas anteriores, 

se logra confirmar que el aburrimiento generalmente se expresa a través de la 

insatisfacción con el trabajo, debido al aumento de la carga de trabajo, la 
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limitación en la aplicación del conocimiento, las malas relaciones con los colegas 

y la falta de desafíos o recompensas.  

De acuerdo con la tabla 9 que analizó el síndrome de boreout, se logró 

evidenciar que este problema está presente en un nivel leve en 51,5% de los 

trabajadores, mientras que 20% del total manifestó un aburrimiento en un grado 

severo. En efecto, estos resultados pueden sustentarse bajo la teoría 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 características de personalidad 

que generan que las personas sean más propensas al aburrimiento laboral; por 

un lado, la introversión ha sido reconocida durante mucho tiempo como un factor 

predisponente clave para la aparición 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 manifestación 

del síndrome 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 están dispuestos a desarrollar su crecimiento 

personal (crisis de crecimiento). Por lo tanto, después del análisis del contexto 

estudiado desde una perspectiva laboral, es fundamental mencionar que el 

aburrimiento hace que las personas se vuelvan irritables, cínicas e incluso 

improductivas. Por otro lado, este síndrome crónico mantiene a las personas en 

su "zona de confort" y les impide progresar a largo plazo.  

Ahora bien, en la tabla 11 se valoró el grado de rendimiento laboral en el 

grupo analizado, donde se evidenció que 39,2% mostró un nivel regular, 34,6% 

un nivel alto y solo el 26,2% evidenció un nivel bajo. Estos resultados coinciden 

con lo mencionado por Sullca (2022), quien en su estudió evidenció un alto nivel 

de desempeño laboral a raíz de una adecuada implementación de estrategias 

gerenciales, las cuales permitieron garantizar la efectividad de los objetivos 

institucionales y el crecimiento de la organización.   
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Por otro lado, estos resultados coinciden con la teoría de Koopmans et al. 

(2011), en la cual, mediante la aplicación de una escala autoadministrada en el 

ámbito 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 gestión, las actitudes laborales específicas están 

más estrechamente asociadas con los resultados relacionados con el 

rendimiento dentro del contexto de trabajo, como las calificaciones de 

desempeño, mientras que las actitudes organizacionales globales están más 

estrechamente asociadas con los resultados relacionados con la organización, 

como las intenciones de rotación. 

Asimismo, el análisis de la tabla 16 que midió la relación entre la 

dimensión infraexigencia y la variable rendimiento laboral, se obtuvo un valor rho 

de Spearman de -0,626 indicando una relación 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 

Schaufeli y 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 

disminución del rendimiento y productividad. 

De acuerdo a los diferentes análisis realizados por Rothlin y Werder 

(2011) concuerdan en que, los trabajadores infraexigidos sienten altos índices 

de insatisfacción 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 superación o una oportunidad de mejora se sienten infravalorados. Los autores 

recalcan que existen estrategias mediadoras en la práctica laboral para 

contrarrestar este síndrome; por ejemplo, en contextos en los cuales las tareas 

se caractericen por ser monótonas o muy rutinarias, puede ser una estrategia útil 

el “enriquecimiento laboral” mediante el rediseño de las tareas para lograr un 

mayor nivel de activación en las actividades laborales.  
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Por otro lado, desde una perspectiva profesional el sentimiento de 

infraexigencia está asociado significativamente con el desinterés y aburrimiento 

debido a que el trabajador no encuentra la motivación necesaria para 

desempeñarse adecuadamente generando altos índices de indiferencia hacia el 

mismo y para la organización. En sentido estricto, se ha creído conveniente 

establecer medidas estratégicas para optimizar el rendimiento en el grupo de 

colaboradores, una de ellas puede estar basada en la capacitación de funciones 

en sus respectivas áreas, lo cual permitirá evitara los cuadros de aburrimiento y 

desinterés, así como también permitirá fomentar n el trabajador conductas 

proactivas que permitan modificar el proceso laboral y/o los contenidos de sus 

tareas, y conseguir así un aporte más aporte funcional. 

Con respecto al análisis de la dimensión aburrimiento y su relación con el 

R.L, en la tabla 17, se obtuvo un índice de -0,615, al igual que todas las tablas, 

se entendió como una relación inversa; es decir, a mayor nivel de aburrimiento 

menos desempeño laboral a nivel organizacional. De tal manera, en términos 

específicos, 20 de los trabajadores mostraron un síndrome moderado y un 

rendimiento bajo; mientras que otro grupo conformado por 22 personas 

evidenció un nivel severo de aburrimiento y regular rendimiento en su área 

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 desempeño de cada trabajador; en sentido estricto, 

estos hallazgos demuestran que la experiencia del aburrimiento podría 

desencadenar consecuencias negativas en el entorno laboral. Efectivamente, en 

los trabajadores de la Entidad Privada de Salud se encontró una asociación entre 

el estado de aburrimiento y los aspectos organizacionales contraproducentes, 

presentando así evidencia de cómo incide este en los comportamientos a nivel 

organizacional. A todo esto, se logra complementar con la perspectiva de 

Cabrera (2014), quien sostiene que, los síntomas más comunes del aburrimiento 

son la falta de atención, tener pensamientos ajenos al trabajo, una visión 

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 demás acciones distractoras.  

Ahora bien, con respecto al análisis de la tabla 18 que analizó la relación 

entre la dimensión desinterés con el rendimiento laboral arrojó un valor rho de 

Spearman de -0,625, lo cual explicó que a medida que exista mayor desinterés, 

existirá 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 están haciendo 

en el curso de su trabajo.    En tal sentido, se rescata lo hallado por Merdan et 

al. (2022) quienes sostienen en su investigación que un grupo de trabajadores 

presentó 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 están acostumbradas a usar la tecnología de la información con 

mucha frecuencia, que pueden llegar a un nivel de adicción, tienen más 

probabilidades de mostrar un mayor grado de aburrimiento con sus funciones 

oficiales en un corto período de tiempo. Sobre todo, los trabajadores más jóvenes 

que están acostumbrados a mantener un contacto constante con los 

compañeros manejan información corta y variada y tienen dificultades para 

concentrarse. 

No obstante, estos resultados difieren con la investigación de López et al. 

(2021), en la cual exponen el diseño de estrategias enfocadas en reducir el 

aburrimiento laboral (o síndrome de boreout) con el fin de reducir el abandono o 

deserción laboral en un grupo de trabajadores; esto permitió no tener índices tan 

altos de aburrimiento laboral y un desempeño más 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 adaptación al aburrimiento tienen un mejor 
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bienestar psicológico y cumplen más con los procedimientos de seguridad 

establecidos por la empresa, en comparación con aquellos con niveles bajos.  

Con respecto al análisis de la dimensión alejamiento del trabajo y su 

relación con el R.L, se obtuvo un coeficiente -0,734 teniendo una tendencia de 

asociación inversa significativa. En tal sentido, las demandas del rendimiento 

laboral son de gran preocupación para los directivos de las organizaciones y 

sociedad en general, por lo que los resultados están vinculados con el 

rendimiento laboral y hace referencia al éxito del desempeño. En coexistencia 

con hallazgos alcanzados en formulación de la investigación, 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 más subjetivo.  

Asimismo, se rescata lo descrito por Latella et al. (2016), quien detalla que 

la desvinculación del trabajo también se asocia con situaciones peligrosas, 

monotonía, repetición y ambigüedad del contenido del trabajo, así como el nivel 

de participación en la toma de decisiones, desarrollo de estrategias, estabilidad 

laboral, aprendizaje y relaciones públicas. Por otro lado, según los resultados 

obtenidos por Mael y Jex (2015), el alejamiento del empleo ocurre cuando las 

tareas que se le asignan no son suficientes o fácilmente posibles para la 

capacidad del empleado; asimismo, el grado de autonomía de decisión del 

trabajador frente a su trabajo es casi inexistente.  

Para ir finalizando, el análisis entre la dimensión tiempo libre y la variable 

rendimiento laboral, se logró obtener un valor rho de Spearman de -0,624, 

indicando una relación 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, expresándolo como un deseo, para que pueda dedicar 

su tiempo al negocio, frente a la necesidad de cuantificar la infraestructura. 

Con los resultados de Damián et al. (2021) se logra complementar la 

información, 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 determinó que este 
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factor depende, en gran medida, del comportamiento de la estructura 

organizacional interna. 

En la misma línea, Huaita et al. (2018) contrasta sus resultados 

demostrando que, factores como el ambiente y clima laboral inciden en la 

planificación interna de una organización, entre todos los aspectos, la 

distribución 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 tensión, distribución de tiempos y 

repartición del trabajo, específicamente en un contexto de gestión pública. 

Finalmente, se llevó a cabo en la tabla 15 el análisis de la hipótesis 

general que midió la relación entre el síndrome de boreout y el rendimiento 

laboral; en donde se obtuvo un índice de rho de spearman de -0,719, 

evidenciando una relación significativamente inversa. Estos resultados pueden 

complementarse con el aporte teórico 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 

sentirán una mayor motivación 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 áreas 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 último, la inadecuada distribución de carga laboral se convierte en una 

limitación importante en el estudio porque los directivos y áreas superiores no 

tienen un criterio organizacional para abordar una correcta gestión en las 

responsabilidades de cada área, lo cual impacta directamente en los 

trabajadores impidiéndoles alcanzar las metas institucionales. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

Primero: De modo con lo planteado en el propósito principal y, en síntesis, se 

logró, mediante el coeficiente Rho de Spearman, determinar una 

conexión alta entre el Síndrome de Boreout y la Autopercepción del 

Rendimiento laboral en el personal de una Entidad Privada del Sector 

Salud. Significando que, si el Síndrome de Boreout es abordado, el 

rendimiento laboral mejorara, aumentando la productividad y utilidad en 

la organización. 

Segundo: Con relación al primer objetivo específico, se determinó el nivel del 

Síndrome de Boreout, según las dimensiones de la variable y aquella en 

donde se evidenció mayor frecuencia en su nivel moderado fue la 

dimensión aburrimiento. Esto hace referencia a que, en su mayoría, los 

trabajadores sienten un alto nivel de aburrimiento frente a las 

obligaciones laborales. 

Tercero:  En referencia al segundo propósito específico, se determinó el nivel de 

rendimiento laboral en el personal de la Entidad Privada del sector salud; 

en donde se evidenció que, en su mayoría, los trabajadores indicaron un 

rendimiento en sus funciones de nivel regular, por otro lado, también se 

manifestaron comportamientos contraproducentes en nivel alto.  

Cuarto:   Respecto al tercer propósito, Se estableció que existe una conexión 

inversa entre la dimensión 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 

percepción de aburrimiento en la jornada laboral, influyendo en un menor 

rendimiento.  

Quinto:    De manera que, en el cuarto planteamiento específico, se estableció que 

existe una conexión inversa entre el aburrimiento y la autopercepción del 

rendimiento laboral en los trabajadores de la Entidad privada; por lo que, 

se concluye que, si el personal disminuye sus índices de aburrimiento, 

el rendimiento laboral aumentaría significativamente. 
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Sexto:     Se infiere que el quinto propósito específico, se estableció que existe una 

conexión inversa y moderada entre la dimensión del desinterés y la 

autopercepción 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 índices. 

Séptimo: Es así que, en el sexto fin específico, se estableció que existe una 

conexión inversa y alta entre la dimensión del alejamiento del trabajo y 

la autopercepción 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. 

Octavo:    Para concluir el séptimo y último objetivo específico, se estableció que 

existe una conexión inversa y moderada entre la dimensión del tiempo 

libre y la autopercepción 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 

óptimamente, cumpliendo adecuadamente paso a paso sus funciones, 

no tendría tiempo libre para atender asuntos personales no laborales y 

así su rendimiento laboral seria 100% alto. 

Noveno:  Con respecto a la metodología empleada, la principal fortaleza se reflejó 

en la posibilidad de hallar un coeficiente de correlación entre ambas 

variables; lo cual permitió calcular en qué medida influye una variable 

respecto a la otra, además, de reconocer cuales son las dimensiones 

que se asocian más. Por otro lado, una debilidad fue calcular 

específicamente la relación de cada dimensión, puesto que cada 

trabajador fue analizado de manera genérica, lo cual generó un 

replanteamiento de las encuestas.  
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VII. RECOMENDACIONES  

 

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

establecimiento de políticas de compensación salarial para los 

trabajadores que obtengan mejores valores en cuanto a la productividad 

y la capacidad de respuesta. 

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

desarrollo de los trabajadores en donde se pueda monitorear el 

rendimiento laboral cada cierto tiempo mediante métricas y estándares 

organizacionales.  

Tercero: A la Gerencia General de la entidad sanitaria definir un programa 

estratégico diseñado para medir el rendimiento laboral cada periodo de 

tiempo con la finalidad de encontrar los puntos débiles respecto al 

desempeño de los trabajadores y así poder organizar actividades de 

motivación extrínseca e intrínseca.  

Cuarto: A la Dirección Médica y gremio de trabajadores de la entidad privada, 

aumentar la remuneración 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. 

Quinto: A la Dirección Administrativa en coordinación 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.  

Sexto: A la Jefatura de Recursos Humanos organizar eventos de sensibilización 

al personal para contrarrestar los efectos del síndrome de Boreout y 

aumentar la autopercepción 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 motivación intrínseca en donde se priorice el reconocimiento por el 

logro y la satisfacción personal de cada trabajador al cumplir las 

expectativas y metas institucionales. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1:Tabla de operacionalización de variables o Tabla de categorización. 

VARIABLE 1: Síndrome de Boreout 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

Es un síndrome 
en el cual el 

empleado muestra 
agotamiento 

emocional, mal 
comportamiento o 

crítica hacia los 
clientes, así como 
baja satisfacción 
personal, esto es 

común en 
personas cuyos 
trabajos se ven 

relacionados con 
muchas 

relaciones 
sociales 

Es una condición 
que desencadena 

problemas 
emocionales e 
inadecuados 

comportamientos 
en un ambiente 
organizacional o 

personal. Se 
medirá a través 
de la Escala del 

Síndrome de 
Boreout – ESB 

D1: Infraexigencia 
- Poco trabajo 

- Trabajo muy 
fácil 

26,39, 50, 
54,57 

4,6,10,30,46. 
(5): Todos los 

días 
 

(4): Algunos 
días por 
semana 

 
(3): Una vez 
por semana 

 
(2): Pocas 

veces al mes o 
menos 

 
(1): Pocas 

veces en un 
año 

 
(0): Nunca 

Alto (76 – 100) 
 

Medio (46 – 75) 
 
 

Bajo (15 – 45) 

D2: Aburrimiento 

- Inconformidad 
con el trabajo 

- Apatía 

- Distracción 

13,21,31,40 y 
58 

32, 37, 49, 51, 
52 y 56 

12, 18, 28, 34, 
45. 

 
D3: Desinterés 

 
 

- Indiferencia 

- Desligamiento 

5,15, 22, 24, 
38, 41 

1, 11, 27, 35, 
53 

D4: Alejamiento del 
trabajo 

- Parecer 
ocupado 

- Quejas y 
reclamos 

3, 8, 33, 43, 
44, 47, 59 
2,9,23, 55. 

D5: Tiempo libre 

- Inadecuado uso 
del tiempo 

- Actividades no 
laborales 

14, 16, 19, 29, 
48 

7, 17, 20, 25, 
36, 42. 

Nota. Azabache (2016). 

 



 

VARIABLE 2: Autopercepción del Rendimiento Laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Adaptado de Koopmans (2013).

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

Conjunto de 
comportamientos 

que son 
consistentes con 
las metas de la 
organización o 

parte de la 
organización en la 

que trabaja una 
persona (Gabini, 

2018 

Es el 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. 

Será medido 
mediante un 
cuestionario 

D1: Rendimiento en 
las funciones 

- Capacidad para 
realizar el 
tiempo y 
esfuerzo 
necesario 

- Soluciones 
creativas para 
problemas 

- Desafío en el 
trabajo 

1, 4,6, 10,11, 

(5): Siempre 
 

(4): Casi 
siempre 

 
(3): Ni una 
cosa ni otra 

 
(2): Casi 
siempre 

 
(1): Siempre 

Alto (52 – 70) 
 

Medio (34 – 51) 
 
 

Bajo (14 – 33) 

D2: rendimiento 
contextual 

- Planificación del 
trabajo 

- Habilidades 
laborales 

- Participación 
activa 

2, 8,9,12 

 
D3: Comportamiento 

laboral 
contraproducente 

 

- Quejas y 
reclamos en el 
desempeño del 
trabajo 

- aspectos 
negativos en el 
trabajo 

- Complicaciones 
de los 
problemas en el 
trabajo 

3,5,7, 13 



 

Anexo 2: Instrumento de recolección de datos. 

V1 - Síndrome de Boreout. 

A. ESCALA DEL SÍNDROME DE BOREOUT (ESB) 

Protocolo inicial ESB 

 

Antes de iniciar se le pide completar los siguientes datos: 

I. 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 

II. CUESTIONARIO  

Se agradece anticipadamente su participación, la información será anónima. El 

cuestionario tiene la siguiente escala valorativa: 

 

 

0 1 2 3 4 5 

Nunca Pocas 
veces en 
un año 

Pocas veces al 
mes o menos 

Una vez 
por 

semana 

Algunos días 
por semana  

Todos los días  



 

Ítems  0 1 2 3 4 5 

       

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

2. Soy de las personas que acepta la ayuda de sus compañeros(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 mi jefe(a) me encomienda son demasiado fáciles para mí            

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

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

trabajando.           

 

9. Evito aceptar ayuda de mis compañeros(as) de trabajo por temor a que 

descubran el poco o ningún trabajo que tengo pendiente 
           

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

11. Me han dicho que parezco distraído(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) último(a) en salir de la oficina y así aparentar que mi trabajo es 

difícil.      

 

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

de trabajo. 
           

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

trabajo           

 

17. Llego a trabajar antes que mis compañeros(as), así aparento que mi 

trabajo es muy difícil 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 demás que me siento estresado(a) por mi trabajo, aunque es 

mentira.           

 

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

 

23. Mientras estoy en la oficina pienso en lo que haría 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 más de lo que debo cuando estoy en el trabajo       

27. Si termino pronto una tarea evito decirlo, así 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 demás 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, páginas 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 importaría.       

39. Acostumbro a hacer siestas cuando estoy en el trabajo       

40. Me alejo de los demás 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 mí.       

43. Suelo pedir más tiempo del que en realidad necesito para cumplir con mi 

trabajo. 
      

44. Estoy a la búsqueda 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 energía 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 compañeros(as) de trabajo están más ocupados que yo       

53. Me siento a gusto en mi puesto de trabajo       

 Nota. Azabache (2016). 

 



 

V2 - Autopercepción Rendimiento Laboral. 

B. ESCALA DEL RENDIMIENTO LABORAL. 

 

Se agradece anticipadamente su participación, la información será anónima. El 

cuestionario tiene la siguiente escala valorativa 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca 
Ni una cosa ni 

otra 
Casi siempre Siempre 

 

 

Ítems  1 2 3 4 5 

      

1. En mi trabajo tuve en mente los resultados que debía lograr 
         

2. Sigo buscando nuevos desafíos 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 planificación laboral fue óptima 
        

 

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 compañeros 

        

 

      

 

 

Nota. Gabini y Salessi (2016). 

 



 

Ficha Técnica del Instrumento  

A. VARIABLE 1: Síndrome de Boreout. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ficha Técnica del Instrumento  

B. VARIABLE 2: Autopercepción del Rendimiento Laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia. 

 

Nota. Elaboración propia. 

 



 

Autorización/permiso para el uso de instrumentos V1 Y V2 

A. Autorización Instrumento V1 - SINDROME DE BOREOUT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

B. Autorización Instrumento V2 - RENDIMIENTO LABORAL. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

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



 

 



 

Solicitud de Autorización, envíado por Correo Institucional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

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

 

 

 

 



 

Cuestionario del Instrumento de la Variable 1 

 

 

 



 

Cuestionario del Instrumento de la Variable 2  

 

 

 

 

 

 



 

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

 

Jueces 1 (Validez del instrumento) V1 Y V2 

A. V1 SINDROME DE BOREOUT. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

B. V2 AUTOPERCEPCION RENDIMIENTO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Ficha de SUNEDU – Juez 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Criterios de Jueces 2 (Validez del instrumento) V1 Y V2 

V1 SINDROME DE BOREOUT  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

B. V2 AUTOPERCEPCION RENDIMIENTO LABORAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ficha de SUNEDU – Juez 2 

  

 



 

Criterios de Jueces 3 (Validez del instrumento) V1 Y V2 

A. V1 Síndrome de Boreout 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

B. V2 Autopercepción Rendimiento Laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Ficha de SUNEDU – Juez 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Otros anexos 

Anexo 6: Matriz de Consistencia 

TÍTULO: Síndrome de Boreout y Autopercepción del Rendimiento laboral en el Personal de una Entidad Privada del Sector Salud – Chiclayo, 2023. 
AUTOR: Cubas, Alejandra 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General: 
¿Cuál es el nivel de 
conexión del Síndrome de 
Boreout y autopercepción 
del Rendimiento Laboral 
en el personal de una 
agencia privada del sector 
salud – Chiclayo, 2023? 
 

Especificas  
1. ¿Cuál es el nivel de 

conexión del síndrome 
de boreout y 
autopercepción del 
rendimiento de la tarea 
en el personal de una 
agencia privada del 
sector salud – Chiclayo, 
2023? 

 
2. ¿Cuál es el nivel de 

conexión del síndrome 
de boreout y 
autopercepción del 
comportamiento laboral 
contra productivo en el 
personal de una agencia 
privada del sector salud 
– Chiclayo, 2023? 

 
3. ¿Cuál es el nivel de 

conexión del síndrome 
de boreout y 

General: 
Determinar la conexión 

entre el Síndrome de 

Boreout y autopercepción 

del Rendimiento Laboral en 

el personal de una agencia 

privada del sector salud – 

Chiclayo, 2023 
 
Especificas  
1. Establecer la conexión 

del síndrome de boreout 
y autopercepción del 
rendimiento de la tarea 
en el personal de una 
Agencia Privada del 
Sector Salud – Chiclayo, 
2023 

2. Establecer la conexión 
del síndrome de boreout 
y autopercepción del 
comportamiento laboral 
contra productivo en el 
personal de una agencia 
privada del sector salud 
– Chiclayo, 2023. 

3. Establecer la conexión 
del síndrome de boreout 
y autopercepción del 
rendimiento contextual 
en el personal de una 
agencia privada del 

General: 
Existe conexión entre el síndrome 

de boreout y Autopercepción del 

R.L en el personal de una Agencia 

Privada del Sector Salud – 

Chiclayo, 2023 
 
 
Especificas  
1. Existe un nivel de conexión del 

síndrome de boreout y 

autopercepción del rendimiento 

de la tarea en el personal de 

una Agencia Privada del Sector 

Salud – Chiclayo, 2023. 

2. Existe un nivel de conexión del 

síndrome de boreout y 

autopercepción del 

comportamiento laboral contra 

productivo en el personal de 

una Agencia Privada del Sector 

Salud – Chiclayo, 2023 

3. Existe un nivel de conexión del 

síndrome de boreout y 

autopercepción del rendimiento 

contextual en el personal de 

una Agencia Privada del Sector 

Salud – Chiclayo, 2023 

Variable 1: Síndrome de Boreout 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/r
angos 

D1: Infraexigencia I1: Poco trabajo, trabajo 
muy fácil 

I2: Inconformidad con el 
trabajo, Apatía, distracción 

I3: Indiferencia, 
Desligamiento 

I4: Parecer ocupado, 
Quejas y reclamos 

I5: Inadecuado uso del 
tiempo, Actividades no 

laborales 

26,39, 50, 
54,57 

4,6,10,30,46
. 

 
Alto 

Medio 
Bajo 

D2: Aburrimiento 13,21,31,40 
y 58 

32, 37, 49, 
51, 52 y 56 
12, 18, 28, 

34, 45. 

D3: Desinterés 5,15, 22, 24, 
38, 41 

1, 11, 27, 
35, 53 

D4: Alejamiento del 

trabajo 

3, 8, 33, 43, 
44, 47, 59 
2,9,23, 55. 

D5: Tiempo libre 14, 16, 19, 
29, 48 

7, 17, 20, 
25, 36, 42. 

Variable 2: Rendimiento laboral 
Rendimiento de la 

tarea 
I1: Capacidad para 
realizar esfuerzo 
necesario, Soluciones 
creativas  
I2: Aptitud para realizar las 
funciones, Disposición 
laboral, Originalidad 
I3: Desarrollo practico 

1, 4,6, 
10,11, 

Baja 
(14 – 
33) 

Media 
(34 – 
51) 
Alta 

(52 – 70 

Rendimiento 
contextual 

2, 8,9,12 

Comportamiento 
laboral 

contraproducente 

3,5,7, 13 



 

autopercepción del 
rendimiento contextual 
en el personal de una 
agencia  privada del 
sector salud – Chiclayo, 
2023 

 

sector salud – Chiclayo, 
2023. 

Predisposición 
Precisión y cooperación 

 

 
Tipo y diseño de investigación 

 
Población y muestra 

 
Técnicas e instrumentos 

 
Estadística descriptiva e 

inferencial 

Tipo: 

Básica  

Nivel: 

Correlacional  

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental, transversal 

Método:  

Hipotético-deductivo 

Población: 

Estará compuesta por 130 colaboradores del área 

asistencial y administrativos de una entidad 

privada del sector salud de Chiclayo, 2023 

Muestra: 

La muestra estará conformada por todos los 

trabajadores, considerando una muestra de tipo 

censal 

Muestreo 

Muestreo de tipo censal, porque se considerará a 

todos los participantes de la investigación.   

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos:  

De la V1: Escala del Síndrome 

de Boreout – ESB 

Nro. Ítems: 53 

De la V2: Escala de 

Rendimiento laboral 

Nro. Ítems: 13  

 

Descriptiva: 

Mediante el programa SPSS, los 

resultados estadísticos descriptivos 

estarán enfocados en desarrollar la 

distribución de frecuencias, 

medidas de tendencia central y 

medidas de variabilidad 

Inferencial: 

Uso del programa SPSS para 

contrastar las hipótesis. 

Prueba de Rho de Spearman 

 

 

 
Nota. Guía de elaboración de productos académicos UCV. 

 



 

Anexo 7: Prueba Piloto 

V1: Prueba Piloto Síndrome de Boreout 

 

1. Autora:  Azabache Alvarado, Karla 

2. Adaptado por fines académicos: Cubas Carmona, Alejandra 

3. Administración : Individual    

4. Duración: 20 minutos 

5. Sujetos de Aplicación: Trabajadores de una Entidad Privada del Sector 

salud. 

6. Consigna: 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación, consta 

de 53 preguntas; conteste lo más honestamente posible todos y cada de 

los ítems o preguntas marcando el valor que crea conveniente. 

7. Consistencia Interna  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó la consistencia 

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define 

como: 








 
−

−
=

Vt

Vi

K

K
1

1


 
Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de: 

 

 

 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,935 53 



 

Base de datos Cuestionario Síndrome de Boreout 

PREGUNTAS 

PARTICIPANTES 1 2 3 4 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 4 3 1 2 2 2 2 4 2 1 4 1 2 3 1 2 2 4 2 2 3 3 2 2 2 

2 5 5 4 4 0 4 1 0 0 5 0 3 5 3 3 4 0 5 0 5 0 0 3 0 0 0 0 

3 3 2 4 1 0 0 1 0 0 4 1 3 1 0 1 1 0 1 2 5 3 0 5 0 0 3 3 

4 5 5 3 4 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 5 0 0 4 0 0 0 5 0 0 5 0 0 5 0 2 0 5 0 0 0 0 0 0 0 

6 5 5 5 0 0 1 1 0 0 4 0 0 5 3 0 4 0 4 0 5 0 0 0 0 0 0 0 

7 5 5 4 0 0 0 5 1 0 5 1 0 5 0 5 5 0 4 0 5 0 0 0 0 0 0 0 

8 5 5 5 0 0 5 4 0 0 5 0 0 5 0 3 5 0 3 0 5 0 0 0 0 0 0 3 

9 5 5 4 0 0 3 2 0 0 4 1 4 4 0 0 4 0 2 0 5 1 0 1 1 0 0 1 

10 4 5 5 0 0 2 1 0 0 5 1 0 5 0 0 5 0 5 0 5 0 0 0 0 0 0 0 

 

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 1 4 0 0 0 5 3 0 3 0 1 0 0 0 5 1 2 0 5 4 4 0 0 2 0 5 

3 3 3 1 0 0 4 2 3 5 4 5 0 0 0 5 0 0 0 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 0 5 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 4 5 5 5 4 0 0 0 5 

6 0 5 0 0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 5 0 0 0 4 3 5 0 0 0 0 5 

7 0 4 0 0 0 5 4 0 0 0 0 0 0 0 5 0 3 0 5 5 5 0 0 0 0 5 

8 0 5 4 0 0 5 3 0 2 0 0 0 0 0 5 0 0 0 5 4 5 0 3 0 0 5 

9 3 4 1 1 0 4 2 4 2 1 0 0 0 1 4 1 1 3 2 4 4 2 2 0 1 4 

10 0 4 0 0 0 5 0 0 1 0 0 0 1 0 5 1 0 1 5 4 5 3 4 0 0 5 

 

 

 

 

 

 

 

ALFA DE CRONBACH 

𝛼 Alfa = 0.935 

K N.° de items = 53 

Vi Varianza items = 91.21 

Vt Varianza Total = 1099.25 

Nota. Elaboración propia. 

 



 

V2: Prueba Piloto Autopercepción del Rendimiento Laboral 

 

1. Autor:  Linda Koopmans, Claire Bernaards, Vincent Hildebrandt, Stef van 

Buuren, Allard J. van der Beek, Henrica C.W. de V 

2. Adaptado por fines académicos: Cubas Carmona, Alejandra 

3. Administración: Individual    

4. Duración : 10 minutos 

5. Sujetos de Aplicación: Trabajadores de una Entidad Privada del Sector 

salud 

6. Consigna 

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación, consta de 

13 preguntas; conteste lo más honestamente posible todos y cada de los 

ítems o preguntas marcando el valor que crea conveniente. 

7. Consistencia Interna  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó la consistencia 

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define 

como: 








 
−

−
=

Vt

Vi

K

K
1

1
  

Donde:  

α = Alfa de Cronbach 

K = Número de Ítems 

Vi = Varianza de cada Ítem 

Vt = Varianza total 

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de: 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,925 13 

 



 

 

Base de datos de Desempeño 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 

𝛼 Alfa = 0.925 

K N.° de items = 13 

Vi Varianza items = 18.96 

Vt Varianza Total = 129.96 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia. 

 



 

Aplicación de Instrumentos V1 Y V2 

A. Aplicación V1 

 

 

 

B. Aplicación V2 
 

 

 

 

Nota.  Elaboración propia. 

 

Nota.  Elaboración propia. 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Nota.  Elaboración propia. 

 


