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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad establecer la relacion entre el sindrome de Boreout
y el compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura,
2018. EI tipo de estudio fue descriptivo correlacional, llevado a cabo bajo el enfoque
cuantitativo, y un disefio transversal - no experimental. La poblacién consta de un total de
42 servidores publicos, siendo la muestra igual a la poblacion al realizarse un censo; la
técnica de recoleccion fue la encuesta y la observacion, aplicandose como instrumento
cuestionario y guia de observacién. En los resultados de la investigacion se determiné que
la dimension infraexigencia tiene influencia en un 43,1% de la variabilidad del compromiso
organizacional, presentando una correlacion significativa, media, directa y positiva,
(r=0,431**). La dimension aburrimiento tiene influencia en un 65,1% de la variabilidad del
compromiso organizacional, evidenciando una correlacion significativa, alta, e indirecta,
(r=-0,651**). La dimension desinterés tiene influencia de 71,3% en la variabilidad del
compromiso organizacional, demostrando una correlacion significativa, alta, directa,
(r=0,713**). Finalmente, respecto a la evaluacion de la relacién entre el Sindrome de
Boreout y el Compromiso Organizacional; se concluye que existe una relacion media,
directa, positiva y altamente significativa. Los servidores publicos de la RENIEC — Piura,
califican en un nivel medio la presencia del Sindrome de boreout, asimismo el compromiso
organizacional de los trabajadores se encuentra en un nivel medio. Ya que casi la totalidad
de servidores se encuentran medianamente aburridos en sus labores cotidianas, aconteciendo

una valoracion compromiso medio hacia las metas u objetivos en la instituciéon.

Palabras clave: Sindrome de Boreout, Compromiso organizacional, RENIEC — Piura.
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ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship between the Boreout
syndrome and the organizational commitment of the workers in the RENIEC Piura registry
office, 2018. The type of research was descriptive correlational, developed under a
quantitative approach, and a non-experimental design - cross. The population consists of a
total of 42 public servants, being the sample equal to the population when a census is taken;
the collection technique was the survey and the observation, so the questionnaire instrument
and observation guide was applied. In the results of the investigation, it was determined that
the dimension infraexigencia has influence in 43.1% of the variability of the organizational
commitment, presenting a significant correlation, average, direct and positive, (r = 0.431
**), The boredom dimension has an influence on 65.1% of the variability of organizational
commitment, evidencing a significant, high, and indirect correlation (r = -0.651 **). The
dimension of disinterest has an influence of 71.3% on the variability of organizational
commitment, demonstrating a significant, high, direct correlation (r = 0.713 **). Finally,
regarding the evaluation of the relationship between the Boreout Syndrome and the
Organizational Commitment; It is concluded that there is an average, direct, positive and
highly significant relationship. The public servants of the RENIEC - Piura, qualify at a
middle level the presence of Boreout Syndrome, also the organizational commitment of
workers is at a middle level. Since almost all servers are moderately bored in their daily

work, becoming an assessment commitment to average goals or objectives in the institution.

Keywords: Boreout Syndrome, Organizational Commitment, RENIEC - Piura.



. INTRODUCCION

La fuerte competencia y la variabilidad en el entorno politico, social y econémico
donde operan todas organizaciones, ha llevado a las empresas modernas a reconocer la
importancia del factor humano en la organizacion donde se implementa. EI compromiso con
los empleados es un reto para el éxito. (Zayas y Béaez, 2016). La importancia del trabajo de
hoy se basa en el hecho de que el factor social del bienestar y salud de las personas es debido
asu influencia en el desarrollo humano, lo que significa, ademas de los ingresos econémicos,
también la adquisicion de una cierta posicion en la sociedad de Jerarquia social, construir
una red de relaciones y apoyo; usar las destrezas (capacidades) y habilidades de las personas.
(Fernéndez, 2017)

Es comun creer que el estrés se produce al manifestarse una demanda significativa y
urgente del exterior, lo que lo hace rapido. Los mismos efectos en la salud se encuentran en
la situacion opuesta, a saber, la falta de demanda externa. La inactividad en el trabajo
también puede ser una fuente de estrés, todo debido al aburrimiento crénico, conocido como
sindrome Boreout. (Badia, 2016)

Se encontr6 que los llamados trabajos estacionarios que desarrollan el sindrome de
Boreout se deben a que la persona posee alguna independencia para controlar la regularidad
de su trabajo con multiples funciones, pero puede repetirse. Cuando no estd completamente
presente, una presion necesaria como factor, para realizar sus labores crea su exposicion que

causa los componentes del sindrome. (Mael y Jex, 2015)

Ceballos, Rolo, Hernandez, Diaz, Paravic y Burgos (2015) afirman que factores como
el trabajo pasivo y la baja estima, estan asociados con cambios psicoldgicos, como la

monotonia y el aburrimiento, que eventualmente se ejecutaran con un déficit.

Mael y Jex (2015) consideran como un fendmeno creciente el aburrimiento, pero
debido a que se considera un sentimiento social depreciado en el que la persona guarda
responsabilidad de su origen, es considerada poco relevante que otros fendmenos
emocionales en el lugar de laboro; por lo tanto, menos conocimiento sobre el disefio, sus

causas o efectos es menos conocido. Swinscoe (2013) también sefiala que la organizacion



puede ser sostenible siempre y cuando el compromiso sea de arriba a abajo y sea supervisado
constantemente por la alta gerencia. Es necesario garantizar el compromiso con la
administracion porque los empleados estan ocupados y perseverantes, debido a que se ha
demostrado que la colaboracion ha aumentado a medida que los colaboradores siguen siendo

participes con ideas para mejorarla. (Sorenson y Garman, 2013)

El compromiso organizacional ha sido ampliamente discutido debido a su interés en
conectarse con algunos de los factores clave del éxito de la empresa, como el rendimiento,
la ausencia, la fluctuacion o el trafico, la moral y la calidad de vida laboral. (Zayas y Béez,
2016)

Al respecto en Europa, Ricou (2016) narra sobre dos casos, donde se aprecia este
sindrome de Boreout en diferentes circunstancias; un empleado francés de 44 afos, espera
una indemnizacién por compensar su salud originada por no realizar nada en su puesto
laboral, luego de reincorporarse debido a un accidente. También una secretaria directiva,
después de reincorporarse a su puesto laboral luego de dar a luz a su hijo; observé que, a
pesar de seguir conservando su categoria laboral, sus funciones que antes realizaba habian
sido designadas a diferentes personas, originandole problemas psicolégicos. En
consideracion a estos casos, Fontelles un abogado laboral, expreso que “Con la crisis,
muchas empresas han visto reducida su actividad y les sale mucho mas rentable apartar a
trabajadores a rincones de las oficinas, sin asignarles tareas y con el mismo sueldo, que
indemnizarlos por despidos que serian improcedentes”. Cabe sefalar que un 20% de
europeos sufre de fatiga cronica originada por sus labores; infiriendo que muchos mas

poseen tiempo de sobra 0 poco interés.

Segun Moran (2017) a nivel nacional es una realidad que exista subempleo,
profesionales o técnicos que ejercen un oficio diferente a su profesion, y muchos de esos
casos realizan labores que no son desafiantes para su nivel educativo. Ademas, el sueldo que
perciben es menor al que percibe un profesional. La mayoria realiza labores administrativas,
siendo actividades donde el personal pasa méas del 50% frente a un ordenador; realizando
funciones variadas como organizacion, elaboracion de documentos, basquedas web,
realizacion de informes, etc. Por ende, consideran dichas labores como monoétonas y

repetitivas, es muy probable que en Peru existan infinidad de casos de sindrome de Boreout,



pero que por las necesidades y obligaciones personales las personas soporten dicho

aburrimiento solamente para generar ingresos.

La investigacion a realizar serd en la Oficina Registral del RENIEC Piura, encargada
de brindar la identificacion y realizar todos los cambios de estado civil de las personas, para
ello cuenta con 53 trabajadores. Se ha podido observar que las actividades que realizan los
trabajadores son rutinarias, realizan las mismas funciones permanentemente, la Unica
posibilidad que tiene el trabajador para realizar otras funciones es por necesidad de personal,
ocasionando duplicidad de funciones y aumentando la carga laboral para los trabajadores, la
cual no es retribuida en términos motivacionales ni salariales. El desarrollo de las actividades
no implica tomar decisiones propias (autonomia), la politica de trabajo, es realizar las
funciones de acuerdo a los lineamientos ya establecidos, sin tener en cuenta la capacidad y
habilidades de los trabajadores; ocasionando incomodidad y falta de compromiso con la
institucion. Los jefes de oficina no incentivan a la mejora de un buen ambiente laboral,
generandose un ambiente bastante tenso, repercutiendo en los &nimos y bienestar de los

trabajadores, llegando a repercutir en la atencién a los usuarios.

De continuar dichas situaciones, es muy probable que los trabajadores disminuyan su
desempefio, afectando las metas organizacionales y la manera de percibir de los usuarios de
los diferentes servicios que ofrece la institucién. Por otro lado, también se corre el riesgo de
desercion laboral, ya que los trabajadores no estan satisfechos laboralmente; esta fuga de
talento repercute en las inversiones de capacitacion que realiza la institucion, ya que deberan

capacitar nuevamente al nuevo personal.

Para cambiar esta situacion los directivos deberian motivar e incentivar a los
trabajadores del Reniec, realizar reuniones periddicamente con los trabajadores del Reniec,
con el fin de saber sus inquietudes y molestias que tuvieran y dar solucion. También realizar
reuniones de confraternidad donde cada trabajador pueda compartir sus experiencias.
Mantener una retroalimentacion para los trabajadores, para mejorar su comportamiento y
desempefio de una manera mas objetiva y eficiente. Finalmente, con la investigacion se
lograra brindar alcances que permitan mejor gestion en la institucion mantener el recurso

humano y que permita un mayor compromiso orientado a los objetivos de la institucion.



En el estudio se han considerado diversos trabajos previos relacionados a los temas
de investigacién que se presenta, dichos antecedentes se plasman bajo un contexto
internacional, nacional y local; permitiendo conocer qué resultados semejantes se han

obtenido en otras realidades.

Granda (2017), en su tesis denominada: “El sindrome del boreout y el desempeiio
laboral en los colaboradores del hospital Yerovi Macular del canton Salcedo, Provincia de
Cotopaxi”. Presentada para alcanzar el grado en psicologia industrial en la Universidad
Técnica de Ambato en Ecuador. La presente investigacion propuso el objetivo de determinar
la incidencia del Sindrome del Boreout en el Desempefio Laboral de los trabajadores del
hospital Yerovi Mackuart del canton Salcedo, Provincia de Cotapaxi. Se tratd de una

investigacion de nivel descriptivo y explorativa, de disefio correlacional, sin experimentos.

La muestra fue de 117 personas, aplicandose un cuestionario. El estudio muestra que
64 personas que corresponde al 55% consideran que siempre estdn comprometidos con la
institucion; el 21% dicen que a veces; y, 29 personas que representa el 25% expresan que
nunca estan comprometidos con el hospital. En conclusién, los resultados evidencian la
presencia del Sindrome del Boreout en los trabajadores del hospital, teniendo implicancia en
el desempefio laboral de los mismos, lo que les dificulta brindar un buen servicio a los
usuarios. Dicho sindrome afecta al servicio eficiente, lo que limita el alcance de los
objetivos. En la institucion de salud, no existen programas que favorezcan la motivacion y
el desempefio afectando directamente la administracion del recurso humano y la cultura

institucional.

Latella, Marciano y Velasco (2016), en su investigacion denominada “Boreout:
Aburrimiento cronico en el trabajo”; presentada para optar el grado de licenciado en
psicologia en la Universidad Argentina de la Empresa — Argentina. Cuyo objetivo fue
analizar y determinar el alcance del Boreout, mediante el analisis de sus elementos y

comportamientos mas frecuentes. Se tratd de un estudio de tipo descriptivo — exploratorio.

La muestra fue de 178, la herramienta utilizada fue la aplicacion “Formularios de
Google”, y la encuesta en cuestion. Se puede afirmar en relacion al aburrimiento que un

24,2% de los encuestados pueden pasar horas donde no saben qué hacer, 1 0 2 veces;



asimismo un 28,1% se pasa la jornada esperando que esta concluya, 1 o 2 veces por semana.
En relacion al desinterés, un 30,9% se siente motivado con las tareas que le asignan 3 a 4
dias a la semana; un 20,8% se siente identificado con el trabajo, 3 a 4 dias a la semana; y un
19,1% considera el trabajo sin sentido 1 o 2 dias a la semana. En cuanto a la infra exigencia,
manifiesta que solamente un 29,8% considera que realiza tareas retadoras 1 o 2 dias a la
semana; el 25,8% considera que las tareas son insignificantes 1 o 2 dias a la semana. En
conclusion, quienes estdn mas involucrados con los objetivos de la compafiia y mantiene sus
posibilidades de crecimiento dentro de ella, son menos propensos a desarrollar este
sindrome. Ademas, que la aparicion del sindrome se da con mayor frecuencia en las areas
de administrativas y de sistemas; y muchas veces puede verse agravada por los propios
lideres, al no solucionar los problemas o al delegar responsabilidades en personas que toman

un camino facil y rapido, y los resultados no son sostenibles a largo plazo.

Betancur (2017), en su estudio denominado “Compromiso Organizacional y su
relacion con el Desempefio Laboral en la Empresa Transportes Deco S.C.R.L, Callao” —
2017, para adquirir el titulo profesional de graduado en administracion de la Universidad
César Vallejo. Su objetivo era establecer la relacion entre el compromiso organizacional y
el trabajo asociado con Transport Deco SCRL, Callao 2017. Su método fue un estudio tipo

correlacion y el disefio no es experimental con una seccidn transversal.

La muestra fue de 35 trabajadores; aplicandose como instrumento un cuestionario;
en los resultados, se obtuvo un alto comportamiento organizacional con un promedio de
3.73. Entre las dimensiones de esta variable se encontraba un compromiso afectivo promedio
de nivel medio (3.899) representado por la identificacion, el significado, la satisfaccion, y
vinculos emocionales; asimismo el compromiso de continuidad es alto (3.76 y 0.967),
representado por los beneficios, necesidades econdmicas, y la oportunidad laboral y el nivel
final de compromiso regulatorio (3.53 y 1.093). En conclusion, el estudio determina que
existe una correlacion entre el compromiso de la organizacion y el desempefio de los
empleados de Transporte Deco (r=0689** y Sigma b.=0.000); ademas que el compromiso

mas representativo fue el compromiso de pertenencia.

Hurtado (2017), en su tesis denominada “Bases conceptuales del compromiso

organizacional. Una visién de implicacion, segun Meyer y Allen, y su medicion en dos



empresas del sector retail de Piura”, presentada para obtener el grado de licenciada en
Administracion de Empresas en la Universidad Privada de Piura. El objetivo era determinar
qué motiva a un colega a permanecer en la organizacion durante tanto tiempo. Fue un estudio
cuantitativo, un disefio no experimental de correlacion transaccional. La prueba consistio de
36 empleados de tiempo completo en Saga Falabella y 39 empleados de Ripley, quienes
encontraron que al 5% en Saga, no habia una diferencia significativa entre el tamafio del
compromiso de continuidad y la Prueba de igualdad de genero de los empleados. No hay
diferencias significativas en los requisitos reglamentarios entre los empleados de SAG;
Evidencia de igualdad. Este componente fue influenciado por el nivel educativo de Ripley;
y tener hijos en Saga. De acuerdo con los resultados, se puede confirmar que la continuidad
de los empleados es una de las razones de su presencia en el extranjero: para cubrir sus
necesidades materiales, que consideran valiosas y satisfactorias. En resumen, se encontro
que los empleados del minorista son dominantes, un elemento regulador seguido de un

componente de continuidad y, finalmente, un componente emocional.

El estudio se basa en diversos aportes de autores, respecto a las variables y
dimensiones a investigar; por lo cual en relacion a la variable Sindrome de Boreout, en su
etimologia; es una palabra en inglés compuesta, que viene de bore (aburrimiento) y out
(fuera), que su conceptualizacion al espafiol seria “mads alld del aburrimiento”. Azabache
(2016) lo conceptualiza como aburrimiento cronico laboral. El sindrome de boreout es un
estado relacionado con el aburrimiento, la falta de interés e infraexigencia, que origina
cambios o trastornos en la fuerza laboral, lo cual genera trastornos a la poblacidn trabajadora,

y pérdidas significativas para las empresas. (Cabrera, 2014).

El sindrome de Boreout es un nuevo sindrome que afecta cada vez mas, a una gran
parte de los empleados, desencadenando cuadros de depresion y baja autoestima. Esto se
describié por los suizos Werder y Rothlin, sosteniendo que el Boreout consta de tres
elementos: aburrimiento, falta de interés e infraexigencia; las cuales se relacionan de manera

intrinseca y significativamente. (Cabrera, 2014)

El sindrome de boreout se configura cuando un trabajador se encuentra desarrollando
un trabajo con baja exigencia, por lo que tiene desinterés en la tarea que realiza y se aburre

en su jornada; no obstante, el trabajador desarrolla diferentes estrategias de conducta para



simular encontrarse agobiado de trabajo y, de esa forma, mantenerse alejado de tareas
adicionales. Esto genera una situacion en la cual el trabajador se encuentra aburrido por tener
poca tarea, pero a la vez rehlye a las que les podrian encomendar, potenciando de esta forma

la insatisfaccion laboral. (Rothlin y Werder, 2013)

Segln Badia (2016) existen tres dimensiones que explican el sindrome de Boreout:

Infraexigencia, con labores mondtonas y similares. Ejecutar las labores sin valor
relevante. Genera la sensacion de no estar desempefiandose con toda la voluntad de dar todo
laboralmente. Sentir que la organizacién no aprovecha sus habilidades y conocimientos.
(Badia, 2016)

Aburrimiento; se define como un estado animico de apatia, desgano y vacilacion
debido a que el trabajador no conoce cuales son las actividades a realizar diariamente.
(Badia, 2016)

Mael y Jex (2015) muestran que el aburrimiento es una condicidn psicoldgica que un
individuo siente cuando toma la decisién que una actividad en particular no tiene ningun
valor o es importante; considerandose como lo contrario al entusiasmo en el trabajo; en otras
palabras, el individuo se irrita con facilidad, se siente cansada y no esta en conformidad con

su situacion laboral actual.

Desinterés, debido a que el trabajador no se siente identificado con sus labores en el
trabajo. (Badia, 2016)

El Desinterés en el Trabajo: se identifica por la falta de identificacion para con sus
acciones laborales; el empleado puede evidenciar falta de interés por todo lo que representa
la organizacion, desinterés por su carga laboral propiamente dicha, y falta de interés en su
situacion empresarial (no se preocupe o motive por las promociones o linea de carrera dentro

de la organizacion). (Cabrera, 2014)

En cuanto a la variable Compromiso Organizacional, Kruse (2013) sefiala que es un

sentimiento que logra contar con el empleado como agente de recomendacion de la empresa



a sus relaciones amicales, siente orgullo por pertenecer a la organizacion y cuenta con méas

probabilidad sentirse satisfecho con ella; sin tener pensamientos de dejar de laborar en ella.

El compromiso organizacional es una perspectiva que reconoce los sentimientos,
actitudes de los empleados, percepciones y su participacion activa en la organizacion. Este
concepto incluye la actitud de una persona hacia los diferentes grupos que conforman la
organizacion. (Avila, Nieto, y Lopez, 2016)

Segln Robbins y Judge (2017) existen tres dimensiones en el compromiso

organizacional:

Compromiso Afectivo (Deseo), considerado como la evidencia de una tendencia
afectiva por parte del empleado hacia la empresa; dicha fuerza interna que genera la
identificacion de la persona para con la empresa; impactando de forma directa con su nivel
participativo e involucramiento de emociones que refleja el individuo para su empresa.
Dicho compromiso afectivo consta de cuatro categorias: a) las caracteristicas personales de
los trabajadores, teniendo en cuenta la edad, el género y el nivel de educacion; (b)
‘caracteristicas estructurales' significa el trabajador y su supervisor inmediato, la descripcion
del trabajo y el sentido de pertenencia a la empresa; c) Caracteristicas relacionadas con el
trabajo: consideracion de la participacion en la toma de decisiones, el cumplimiento de las
necesidades, el uso del conocimiento y la expresion de valores relacionados con la empresa.
d) Experiencia profesional: el vinculo entre experiencia profesional y compromiso

emocional. (Robbins y Judge, 2017)

Compromiso de Continuidad (necesidad), esta es la medida en que una persona
descubre que permanecera en su organizacion. Mejor dicho, dicen que es posible encontrar
una tendencia coherente entre los empleados en términos de inversion en esfuerzo y tiempo
que se perderia si abandonaran la organizacion, es decir, los costos econdmicos, psicoldgicos
y fisicos que se fugaran si se retiran. Ademas, la incertidumbre psicoldgica que surgid al
buscar otro trabajo; en otras palabras, se puede decir que hay una ventaja de continuar
participando en la organizacion y los gastos asociados con la partida. Para reflejar la vision

introspectiva del céalculo, porque se refiere al desarrollo de inversiones, tales como



pensiones, bonos laborales, aprendizaje, etc., que se recopilan y se deben a la membresia en
un momento determinado de la organizacion. (Robbins y Judge, 2017)

Compromiso Normativo (Deber), el compromiso nominativo se refiere al
sentimiento de obligacion que presenta el trabajador hacia la organizacion; considerando
correcto pertenecer dentro de la empresa; se evidencia como una forma de lealtad sin
considerarse su satisfaccion o insatisfaccion en el ambito laboral. La probabilidad de lealtad
a una organizacion puede ser el resultado de recibir todos los beneficios derivados del trabajo

en el sentido de la obligacidon de reciprocidad. (Robbins y Judge, 2017)

Luego de lo anterior, se ha considerado que la interrogante del problema general sea:
¢Cual es la relacion entre el sindrome de Boreout y el compromiso organizacional de los
trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 20187 Y sus respectivas preguntas
especificas: (1) ¢Cudl es la relacion entre la infra exigencia en el trabajo y el compromiso
organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018? (2) ¢Cuél es
la relacion entre el aburrimiento en el trabajo y el compromiso organizacional de los
trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018? (3) ¢Cudl es la relacion entre el
desinterés en el trabajo y el compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018?

Por otro lado, el trabajo de investigacion se justifica de forma practica, buscara
determinar la relacion entre el sindrome de Boreout y el compromiso organizacional en la
oficina registral de RENIEC Piura, debido a la observacién primaria de la monotonia de las
funciones laborales de los trabajadores, y la presion por el logro de las metas de la institucion,

lo que reflejaria el compromiso del personal.

En lo social, la investigacion trascenderd, ya que orientara la gestion del talento
humano de la Jefatura Regional Piura del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil;
asimismo en un mejor desempefio y alcanzar los objetivos y metas organizacionales. Ademas
de conocerse que los trabajadores poseen caracteristicas que reflejen aburrimiento por la
monotonia de sus actividades, permitira que la direccion de la institucion plantee estrategias
de retencidn laboral y motivacion a sus colaboradores; y ello conllevara a contar con un

servicio adecuado para los usuarios de RENIEC.



Desde el disefio de investigacion, se creyo conveniente el planteamiento de hipotesis:
HG: El sindrome de Boreout se relaciona directamente con el compromiso organizacional
de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018. Ademas, se considero las
siguientes hipdtesis especificas: (1) Existe relacion directa entre la infra exigencia en el
trabajo y el compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC
Piura, 2018. (2) Existe relacion directa entre el aburrimiento y el compromiso organizacional
de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018. (3) El desinterés en el trabajo
se relaciona de manera directa con el compromiso organizacional de los trabajadores en la
oficina registral RENIEC Piura, 2018.

Finalmente se plantean el objetivo general de investigacion: Establecer la relacién
entre el sindrome de Boreout y el compromiso organizacional de los trabajadores en la
oficina registral RENIEC Piura, 2018. Con sus respectivos objetivos especificos: (1)
Establecer la relacion entre la infra exigencia en el trabajo y el compromiso organizacional
de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018. (2) Determinar la relacion
entre el aburrimiento en el trabajo y el compromiso organizacional de los trabajadores en la
oficina registral RENIEC Piura, 2018. (3) Evaluar la relacion entre el desinterés en el trabajo
y el compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura,
2018
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Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se efectudé bajo un disefio no experimental ya que la
observacion y andlisis de las variables estudiadas: Sindrome de Boreout y
Compromiso organizacional, se realizaron sin modificar los resultados alcanzados
mediante el recojo de datos a través de los instrumentos que se aplicaron en la

investigacion (Rodriguez y Burneo, 2017)

De igual modo, present6 un disefio descriptivo - correlacional ya que busco
determinar el nivel de relacion entre la variable sindrome de boreout y el compromiso

organizacional de los trabajadores en la oficina registral Reniec — Piura, 2018.

Ademaés, evidencia un disefio transversal por que los datos fueron recogidos
en un mismo periodo de tiempo, a través de la aplicacion de sendos instrumentos a

los servidores publicos de la Oficina Registral del RENIEC de la ciudad de Piura.

Donde:
M= Oficina Registral del RENIEC de la ciudad de Piura
» 01
O1= Sindrome de Boreout 4
_ o M < r
O,= Compromiso organizacional \\- i
_ . . 0:
r= Relacion entre las variables

2.2 Poblacién y muestra

La poblacién fue seleccionada en base a los servidores publicos de la Oficina
registral del RENIEC de la ciudad de Piura con el fin de hacer un analisis del
Sindrome de Boreout y su relacion con el Compromiso Organizacional. Este proceso
involucro a 42 servidores publicos, pertenecientes al area operativa (30) y al area

administrativa (12).
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Siendo la poblacion 42 servidores publicos; de acuerdo a Romero (2014); la
muestra para poblaciones menores a 50 individuos, es considerada igual a la
poblacién (N=n). De ésta manera se aplicé un censo a los 42 servidores de la Oficina
Registral RENIEC de la ciudad de Piura.

2.3 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.3.1. Técnica

Encuesta: Se estructur6 en funcion de las dimensiones de las variables: Sindrome
de Boreout y Compromiso organizacional; considerdndose ademas sus
respectivos indicadores; teniéndose como objetivo la adquisicién de informacion

relevante para la resolucion del problema investigado.

Observacion: Se realiz6 mediante la observacion directa y sistematica de las
acciones y reacciones conductuales de los trabajadores en su ambito laboral de

RENIEC, en funcién a los indicadores de las variables a investigar.

2.3.2 Instrumento

Cuestionario: Se aplicd a los 42 servidores publicos de la Oficina registral
RENIEC Piura; para alcanzar los fines de la encuesta, se realiz6é un cuestionario
organizado sobre las escalas de probabilidad con estimaciones de 1 a 5; lo que
expresa el grado de aprobacion que acompafia a todos no estan de acuerdo,
moderan el desacuerdo, ni el acuerdo ni el desacuerdo, el acuerdo moderado y
el acuerdo total en relacion a las dimensiones consideradas. Los resultados
determinan el promedio obtenido de los resultados de los items segun las escalas

designadas por dimension.

Guia de observacion: Se desarroll6 un analisis de los 42 servidores publicos de
la Oficina registral RENIEC, sobre sus acciones y comportamientos durante su
jornada laboral, se utilizaron estrategias para poder registrar lo observado y
mediante una tabla disefiada se presentaran de acuerdo a su frecuencia y

porcentaje.
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2.3.3. Validez de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccion de informacion fueron confirmados en su
contenido por tres (03) expertos designados por la filial de la Universidad
César Vallejo Piura, y las pruebas aprobadas se realizaron de acuerdo con el
proposito del estudio. Cada instrumento ha sido utilizado profesional y
éticamente. Segin Hernandez; Fernandez y Baptista. (2014), “la validez es el
grado en gue un instrumento en verdad mide la variable que pretende medir”
(p. 201).

2.3.4. Confiabilidad de los Instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos (cuestionarios) se obtuvo utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose el valor para la variable Sindrome
de Boreout (0.807) y para la variable Compromiso organizacional (0.814).

Ambos valores reflejan una alta fiabilidad para sendos instrumentos.

2.4 Procedimiento

La recoleccidon de la informacidn se llevo a cabo mediante la aplicacion de la técnica
de la encuesta y la observacion directa, para lo cual fue necesario solicitar permiso
al Jefe de la Oficina Registral, Sr César Chorres Ancajima, ya que se necesito aplicar
el cuestionario a los trabajadores; asimismo, para poder observar los procesos
administrativos y operativos. El cuestionario estructurado en la escala de Likert, en
base de los indicadores de cada dimensién, presentd opciones de pregunta desde
Totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, para categorizar los
resultados en niveles alto, medio y bajo para cada variable. De igual manera para el
instrumento guia de observacidn, su estructura responde a alternativas de frecuencia:
Siempre, a veces y nunca, lo que se tabuld por medio de frecuencias y porcentajes,
resumiendo de forma literal los resultados mas resultantes. Los resultados obtenidos
sirven para realizar la discusion de la investigacion, triangulando las teorias, y los
resultados de otros antecedentes. De esta manera, se formularon las conclusiones de

investigacién y las recomendaciones necesarias.

13



2.4.1. Variables y Operacionalizacion

. L . . L . . Escala de
Variable Definicién conceptual Dimensiones Definicion operacional Indicadores medicion
La dimension “Infraexigencia laboral” | .
- , - Nivel de
se medird a través de los indicadores -
- : . ., | responsabilidad
poca responsabilidad, trabajo muy facil, sencillez de la
Infraexigencia relevancia del trabajo; mediante la Ordinal
técnica de la encuesta, aplicandose i
como instrumento el cuestionario a los Relevancia  del
El sindrome de Boreout es baiad de | . . trabajo
un estado relacionado con el trabajadores de la Reniec Piura
abturr,lmle.ntfo’ Iz.i fal.ta de La dimension “Aburrimiento laboral”
INLEres € iniraexigencia, que se medira a través de los indicadores
origina cambios o trastornos . . L i .
. Inconformidad, Apatia, Distraimiento; | Inconformidad
Sindrome de en la fuerza laboral, lo cual Aburrimient ) o , .
: : urrimiento mediante la técnica de la encuesta, | Apatia Ordinal
Boreout registra  cambios a la| b0 lich ) | Distraimi
poblacién  trabajadora, y ap |c§ndos_e como |n§trumento el | Distraimiento
pérdidas de grado cuestionario a los trabajadores de la
significativo ~ para  las Reniec Piura
empresas. (Cabrera, 2014). - — - -
P ( ) La dimension “Desinterés laboral” se
medira a través de los indicadores . .
. . . . . Indiferencia
Desinterés Indiferencia, Desligamiento, Falta de . .
e g ; " Desligamiento i
identificacion; mediante la técnicade la| .. Ordinal
laboral Nivel de

encuesta, aplicandose como
instrumento el cuestionario a los
trabajadores de la Reniec Piura

identificacion
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Escala de

Variable Definicion conceptual Dimensiones Definicion operacional Indicadores medicion
El compromiso La dimension “Compromiso afectivo” se medira a | Sentimiento de
L través de los indicadores Sentimiento de | permanencia.
organizacional es  una permanencia, Satisfaccion de permanencia, | Satisfaccion de
iz Compromiso identificacion con la problemética institucional; | permanencia. Ordinal
representacion r n ; . L. . ' e -,
epresentacion que reconoce | afectivo mediante la técnica de la encuesta, aplicandose | Identificacion con la
los sentimientos, actitudes como instrumento el cuestionario a los | problematica
trabajadores de la Reniec Piura institucional.
de los empleados,
. La dimension “Compromiso de continuidad” se Necesidad v deseo de
percepciones y su medira a través de los indicadores Necesidad y y
SRy . deseo de permanencia; Reconocimiento por la permanencia.

: rticipacion iva en | . ) : T imi .
Compromiso participacion activa en la Compromiso  de | laboral realizada, Confianza en la organizacion; Ingsggﬁlggrztgdapor Ordinal
organizacional organizacién. Este concepto | continuidad mediante la técnica de la encuesta, aplicandose ! '

. . : Confianza en la
. . como instrumento el cuestionario a los o
incluye la actitud de una trabajadores de la Reniec Piura organizacton.
persona hacia los diferentes
f | La dimension del "compromiso normativo" se | Motivacion interna y
grupos que conforman la . medird con indicadores, como la motivacion | moral.
organizacion. (AV“a, Nieto, Compro-mlso inte_rna_ymora_l,_sentido de I_ealtad,sgntimignto_de Sentimiento de Ordinal
Normativo obligacion; utilizando técnicas de investigacion | lealtad.
y Lopez, 2016) utilizando un cuestionario para los trabajadores de | Sentimiento de
Reniec Piura. obligacion.
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2.5 Métodos de analisis de datos

En los métodos de analisis y procesamiento de datos se realizd, lo siguiente: Se
determind la relacion entre el Sindrome de Boreout y Compromiso Organizacional,
ademas de los niveles de las dimensiones categéricas propuestas, para ser
representado por medio de tablas, cuadros y graficos. El procesamiento de las
encuestas se realizd mediante el programa estadistico SPSS V. 24.0. El analisis e
interpretacion correlacional se realiz6 mediante la correlacion de Pearson, de los
resultados obtenidos, considerando los antecedentes y bases tedricas para generar

discusion de los resultados obtenidos.

2.6 Aspectos éticos

El desarrollo del presente trabajo de investigacién, tuvo en cuenta varios aspectos
éticos: Se siguid las pautas de la Asociacion Americana de Psicologia (APA). El uso
de la informacion comercial se realiz6 de forma secreta y exclusivamente con fines

investigativos. Se reconocid la autoria intelectual
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I11. RESULTADOS

La investigacion se desarrolla en relacion a las variables Sindrome de Boreout y
Compromiso Organizacional en la Oficina de Registro Nacional de ldentificacion y Estado
Civil (RENIEC- Piura). En el presente capitulo se aplicaron ambos cuestionarios a la muestra
conformada por 42 trabajadores. Los resultados se representaron mediante el empleo de tablas,
que indican la relaciéon de las variables en estudio; ademas se presenta la correlacion de
Pearson. Los resultados se desarrollaron en base a la presentacion de los objetivos de la

investigacion.

Objetivo Especifico 1: Evaluar la relacion entre la infraexigencia laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.
Tabla 1

Correlacién de la dimensién Infraexigencia y la variable Compromiso organizacional.

Compromiso
Organizacional
Correlacion de Infraexigencia Coeficiente de 4317
Pearson Pearson
Sig. (bilateral) ,004
N 42

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:

Los resultados de correlacion, evidencian que existe una correlacion a nivel del 1%, es decir;
es significativa, media, directa y positiva, determinado por el coeficiente de correlacion de
Pearson (r=0,431**) y un Sig. Bilateral de 0,004. A partir del valor de coeficiente de
correlacion, 1=0,431 se determiné que un 43,1% del nivel del compromiso organizacional es
debido a la presencia de infraexigencia, en sus trabajadores; o bien podria interpretarse que la
infraexigencia y el compromiso organizacional comparten un 43,1% de elementos comunes.
En otras palabras, la dimension infraexigencia tiene influencia en un 43,1% de la variabilidad
del compromiso organizacional. Por ende, existe un 56,9% de variabilidad no explicada,
correspondiente a otros factores. También, al obtener un Sig. (Bilateral), cuyo valor es menor
a 0.01 se acepta la hipdtesis especifica 1 positiva (H1), por lo tanto, si existe relacion entre la

Infraexigencia y el Compromiso organizacional.
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Objetivo Especifico 2: Evaluar la relacion entre el aburrimiento en el trabajo y el
compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.
Tabla 2

Correlacion de la dimension Aburrimiento y la variable Compromiso organizacional.

Compromiso
Organizacional
Correlacion de  Aburrimiento en Coeficiente de
: -,651**
Pearson el trabajo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 42

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y analisis:
Los resultados correlacionales, evidencian que existe una correlacion a nivel del 1%, es decir;
es significativa, alta, e indirecta, determinado por el coeficiente de correlacién de Pearson
(r=-0,651**) y un Sig. Bilateral de 0,000. A partir del valor de coeficiente de correlacion, r=-
0,651 se determind que un 65,1% del nivel del compromiso organizacional es debido a la
presencia de aburrimiento, en sus trabajadores; o bien podria interpretarse que el aburrimiento
y el compromiso organizacional comparten un 65,1% de elementos comunes. En otras
palabras, la dimensién aburrimiento tiene influencia en un 65,1% de la variabilidad del
compromiso organizacional. Por ende, existe un 34,9% de variabilidad no explicada,
correspondiente a otros factores. Al obtener un Sig. (Bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se
acepta la hipotesis especifica 2 positiva (H2), por lo tanto, si existe relacion entre el
Aburrimiento y el Compromiso organizacional.
Objetivo Especifico 3: Evaluar la relacion entre el Desinterés y el compromiso
organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.

Tabla 3

Correlacion de la dimension Desinterés y la variable Compromiso organizacional.

Compromiso
Organizacional
Correlacion de  Desinterés en el Coeficiente de
: ,113**
Pearson trabajo Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 42

** |_a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.
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Interpretacion y analisis:

Por otro lado, se evidencia que existe una correlacion a nivel del 1%, es decir; es significativa,
alta, directa, determinado por el coeficiente de correlacion de Pearson (r=0,713**) y un Sig.
Bilateral de 0,000. A partir del valor de coeficiente de correlacion, r=0,713 se determind que
un 71,3% del nivel del compromiso organizacional es debido a la presencia de desinterés de
los trabajadores; o bien podria interpretarse que el desinterés y el compromiso organizacional
comparten un 71,3% de elementos comunes. En otras palabras, la dimension desinterés tiene
influencia en un 71,3% de la variabilidad del compromiso organizacional. Por ende, existe un
28,7% de variabilidad no explicada, correspondiente a otros factores. Al obtener un Sig.
(Bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis especifica 3 positiva (H3),
entonces, si existe relacion entre el Desinterés y el Compromiso organizacional.

Objetivo General: Establecer la relacion entre el sindrome de Boreout y el compromiso

organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018

Tabla 4
Correlacion de las variables Sindrome de Boreout y Compromiso organizacional.
Compromiso
Organizacional
Correlacion de Sindrome de  Coeficiente de
,552*
Pearson Boreout Pearson
Sig. (bilateral) ,022
N 42

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura.

Interpretacion y anélisis:

Los resultados correlacionales de las variables, evidencia que existe una correlacion a nivel
del 5%, es decir; es significativa, media, directa y positiva, determinado por el coeficiente de
correlacion de Pearson (r=0,552*) y un Sig. Bilateral de 0,022. A partir del valor de coeficiente
de correlacion, r=0,552 se determin6 que un 55,2% del nivel del compromiso organizacional
es debido a la presencia de sindrome de boreout, en sus trabajadores; o bien podria
interpretarse que el sindrome de boreout y el compromiso organizacional comparten un 55,2%
de elementos similares. En otras palabras, la variable sindrome de boreout tiene influencia en
un 55,2% de la variabilidad del compromiso organizacional. Por ende, existe un 44,8% de
variabilidad no explicada, correspondiente a otros factores. Por otro lado, al obtener un Sig.

(Bilateral), cuyo valor es menor a 0.05 se acepta la hipotesis general positiva (HI), por lo
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tanto, si existe relacion entre el Sindrome de Boreout y el Compromiso Organizacional.

Asi mismo en la obtenciéon de resultados se aplico una guia de observacion directa
obteniéndose de manera concluyen los siguientes resultados, que para la variable Sindrome de
Boreout el porcentaje mas alto en la mayoria de los servidores publicos es a veces (64.3%)
realizan actividades dificiles en su jornada laboral como atencién al publico y el més bajo en
la mayoria de los servidores publicos es siempre (52.4%) se muestran orgullosos de portar el
uniforme de la institucion. Con respecto a la variable compromiso organizacional el porcentaje
mas alto de la mayoria de los servidores publicos a veces es (64.3%) se muestra participativos
dentro del area laboral y el mas bajo de la mayoria de los servidores publicos es siempre

(57.1%) respetan el orden juridico del area.
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IV. DISCUSION

La investigacion tuvo como finalidad establecer la relacion entre el sindrome de Boreout y el
compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura,
desarrollandose bajo un analisis descriptivo correlacional, donde se obtuvo que el sindrome
de Boreout se relaciona de manera directa, positiva y con una significancia alta, en funcion del
compromiso organizacional. Por lo tanto, la direccidn de recursos humanos de la RENIEC —
Piura, debe brindar mayores responsabilidades a su personal, demostrar que las actividades
que realizan son relevantes para el cumplimiento de metas, motivar y estimular a su personal
para no recaer en insatisfaccion laboral, enfocarse en la generacion de compromiso por parte
de los colaboradores. A continuacion, se presenta la discusion de los hallazgos, en relacion a

los aportes tedricos, los trabajos previos y los resultados alcanzados en ésta investigacion:

Obijetivo Especifico 1: Evaluar la relacion entre la infraexigencia laboral y el compromiso

organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.

Segun el aporte de Badia (2016) la infraexigencia laboral, se da cuando los trabajadores
consideran las labores como mondtonas y similares. Ejecutar las labores sin valor relevante.
Cuando se genera la sensacion de no estar desempefiandose con toda la voluntad de dar todo
laboralmente. Existe un sentimiento que la organizacion no aprovecha sus habilidades y
conocimientos.

En los resultados, a partir del valor de coeficiente de correlacion, r=0,431 se determinod que la
relacion es media, directa y positiva, ademas se interpreta que un 43,1% del nivel del
compromiso organizacional es debido a la presencia de infraexigencia, en sus trabajadores; o
bien podria interpretarse que la dimension infraexigencia tiene influencia en un 43,1% de la
variabilidad del compromiso organizacional. Se aprecia ademas que la percepcion de los
trabajadores, en un 71,4% presenta una infraexigencia media, cuando su nivel de compromiso
organizacional es medio, con un 81,0%.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Latella, Marciano y Velasco (2016), quien
en relacion a la dimension infra exigencia laboral, manifiesta que solamente un 29,8%
considera que realiza tareas retadoras 1 o 2 dias a la semana; el 25,8% considera que las tareas
son insignificantes 1 o 2 dias a la semana. En igual sentido, Azabache (2016) concluye que en
otros subgrupos muéstrales, se observan niveles medio de presencia de infraexigencia,

indicando que este grupo ha aprendido a organizar su rutina laboral para de esa forma tener
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pocas obligaciones pendientes.

Los resultados de la investigacion determinaron que la para dimension infraexigencia laboral
y la variable compromiso organizacional, evidencian que existe una correlacion a nivel del
1%, es decir; es significativa, determinado por el Sig. Bilateral de 0,004.

También, al obtener un Sig. (Bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipdtesis
especifica 1 positiva (H1), por lo tanto, si existe relacion entre la Infraexigencia y el
Compromiso organizacional.

Se deduce que los servidores perciben que no se estd aprovechando adecuadamente sus
habilidades o conocimientos, sumado a que los servidores del area operativa generalmente
realizan actividades similares diariamente, no consideran un reto su trabajo, menguando su

compromiso al no ser tan productivos como ellos desean.

Objetivo Especifico 2: Evaluar la relacion entre el aburrimiento en el trabajo y el

compromiso organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.

Al referirse a la dimension Aburrimiento; Badia (2016) la define como un estado animico
de apatia, desgano y vacilacién debido a que el trabajador no conoce cuales son las
actividades a realizar diariamente. Complementando este aporte Mael y Jex (2015), muestran
que el aburrimiento es una condicion psicolégica que un individuo siente cuando toma la
decision que una actividad en particular no tiene ningun valor o es importante;
considerandose como lo contrario al entusiasmo en el trabajo; en otras palabras, el individuo
se irrita con facilidad, se siente cansada y no esta en conformidad con su situacion laboral
actual.

A partir del valor de coeficiente de correlacion, r=0,651 se determino que la relacion es alta,
indirecta y negativa, ademas se interpreta que un 65,1% del nivel del compromiso
organizacional es debido a la presencia de aburrimiento, en sus trabajadores; o bien podria
interpretarse que la dimension aburrimiento tiene influencia en un 65,1% de la variabilidad
del compromiso organizacional. Por ende, existe un 34,9% de variabilidad no explicada. Se
aprecia que la percepcion de los trabajadores, en un 92,4% presenta un aburrimiento medio,
cuando su nivel de compromiso organizacional es medio, con un 81,0%.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Latella, Marciano y Velasco (2016),

quienes afirman en relacion al aburrimiento que un 24,2% de los encuestados pueden pasar
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horas donde no saben qué hacer, 1 0 2 veces; asimismo un 28,1% se pasa la jornada
esperando que esta concluya, 1 0 2 veces por semana.

Los resultados correlacionales, evidencian que existe una correlacion a nivel del 1%, es
decir; es significativa, determinado por el Sig. Bilateral de 0,000. Al obtener un Sig.
(Bilateral), cuyo valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis especifica 2 positiva (H2), por
lo tanto, si existe relacion entre el aburrimiento y el Compromiso organizacional.

Se infiere que los servidores han perdido el entusiasmo para realizar sus labores, se muestran
irritados en sus labores cotidianas y su valoracion de su trabajo es minima, ocasionando que

su compromiso hacia las metas no sea el adecuado.

Objetivo Especifico 3: Evaluar la relacién entre el Desinterés y el compromiso

organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018.

Partiendo del aporte de Badia (2016) el desinterés en el trabajo es debido a que el trabajador
no se siente identificado con sus labores en el trabajo. Asimismo, complementando este
aporte Cabrera (2014) sefiala que el desinterés en el trabajo, se identifica por la falta de
identificacion para con sus acciones laborales; el empleado puede evidenciar falta de interés
por todo lo que representa la organizacion, desinterés por su carga laboral propiamente dicha,
y falta de interés en su situacién empresarial (no se preocupe o motive por las promociones
o linea de carrera dentro de la organizacién).

A partir del valor de coeficiente de correlacion, r=0,713 se determin6 que la relacion es alta,
directa y positiva; ademas se interpreta que un 71,3% del nivel del compromiso
organizacional es debido a la presencia de desinterés de los trabajadores; o bien podria
interpretarse que la dimension desinterés tiene influencia en un 71,3% de la variabilidad del
compromiso organizacional. Por ende, existe un 28,7% de variabilidad no explicada,
correspondiente a otros factores. Asi también se aprecia que la percepcion de los
trabajadores, en un 73,8% presenta un desinterés medio, cuando su nivel de compromiso
organizacional es medio, con un 81,0%.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Latella, Marciano y Velasco (2016),
quienes, en relacion al desinterés laboral, determinaron que un 30,9% se siente motivado
con las tareas que le asignan 3 a 4 dias a la semana; un 20,8% se siente identificado con el
trabajo, 3 a 4 dias a la semana; y un 19,1% considera el trabajo sin sentido 1 o 2 dias a la

Semana.

23



En los resultados obtenidos, se evidencia que existe una correlacion a nivel del 1%, es decir;
es significativa, determinado por el Sig. Bilateral de 0,000. Al obtener un Sig. (Bilateral), cuyo
valor es menor a 0.01 se acepta la hipotesis especifica 3 positiva (H3), entonces, si existe
relacién entre el Desinterés y el Compromiso organizacional.

De lo planteado anteriormente se colige que los servidores estan perdiendo el interés o no se
sienten identificados con sus actividades o carga laboral, llegando a un punto algido de no

sentirse comprometidos para con la institucion.

Objetivo General: Establecer la relacion entre el sindrome de Boreout y el compromiso
organizacional de los trabajadores en la oficina registral RENIEC Piura, 2018

Bajo la definicion de Rothlin y Werder, (2013), el sindrome de boreout se configura cuando
un trabajador se encuentra desarrollando un trabajo con baja exigencia, por lo que tiene
desinterés en la tarea que realiza y se aburre en su jornada; no obstante, el trabajador
desarrolla diferentes estrategias de conducta para simular encontrarse agobiado de trabajo y,
de esa forma, mantenerse alejado de tareas adicionales. Esto genera una situacién en la cual
el trabajador se encuentra aburrido por tener poca tarea, pero a la vez rehuye a las que les
podrian encomendar, potenciando de esta forma la insatisfaccion laboral. Por otro lado,
respecto al compromiso organizacional es una representacion que reconoce los sentimientos,
actitudes de los empleados, percepciones y su participacion activa en la organizacion. Este
concepto incluye la actitud de una persona hacia los diferentes grupos que conforman la
organizacion. (Avila, Nieto, y L6pez, 2016)

A partir del valor de coeficiente de correlacion, r=0,552 se determind que la relacion es
media, directa y positiva; ademas se determina que un 55,2% del nivel del compromiso
organizacional es debido a la presencia de sindrome de boreout, en sus trabajadores; o bien
podria interpretarse que la variable sindrome de boreout tiene influencia en un 55,2% de la
variabilidad del compromiso organizacional. Por ende, existe un 44,8% de variabilidad no
explicada, correspondiente a otros factores. Se aprecia que la percepcion de los trabajadores,
en un 92,9% presenta sindrome de Boreout en un nivel medio, cuando su nivel de
compromiso organizacional es medio, con un 81,0%.

Asi mismo en la obtencion de resultados se aplico una guia de observacion directa
obteniéndose de manera concluyen los siguientes resultados, que para la variable Sindrome de

Boreout el porcentaje mas alto en la mayoria de los servidores publicos es a veces (64.3%)
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realizan actividades dificiles en su jornada laboral como atencién al publico y el més bajo en
la mayoria de los servidores publicos es siempre (52.4%) se muestran orgullosos de portar el
uniforme de la institucion. Con respecto a la variable compromiso organizacional el porcentaje
mas alto de la mayoria de los servidores publicos a veces es (64.3%) se muestra participativos
dentro del area laboral y el mas bajo de la mayoria de los servidores publicos es siempre
(57.1%) respetan el orden juridico del area.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Latella, Marciano y Velasco (2016),
quienes concluyen que quienes estan mas involucrados con los objetivos de la compariia y
mantiene sus posibilidades de crecimiento dentro de ella, son menos propensos a desarrollar
este sindrome. Ademas, que la aparicion del sindrome se da con mayor frecuencia en las areas
de administrativas y de sistemas; y muchas veces puede verse agravada por los propios lideres,
al no solucionar los problemas o al delegar responsabilidades en personas que toman un
camino facil y rapido, y los resultados no son sostenibles a largo plazo.

Por su parte, Bohrt, Romero y Diaz (2014) en sus resultados se evidencia que los colaboradores
que trabajan brindando servicios personales perciben promedios relativamente bajos en la
totalidad de componentes de la variable. Los datos resultantes entre los obreros la perciben en
un punto intermedio, mientras que los funcionarios de la banca muestran niveles comparados
mas altos. En la dimensidn referente al orgullo y adhesién afectiva con la organizacion se
evidencia que los empleados se muestran menos cercanos respecto a la dimensién, mientras
que los promedios de los obreros y los empleados de oficina también son bajos. También
Betancur (2017), entre los resultados obtenidos, obtuvo un alto comportamiento
organizacional con un promedio de 3.73 y una desviacion estandar de 1.02. Entre las
dimensiones de esta variable se encontraba un compromiso afectivo promedio de nivel medio
(3.899) vy la desviacion estandar (0.991) representada por la identificacion, el significado, la
satisfaccion, y los lazos emocionales; mientras que el compromiso de continuidad es alto (3.76
y 0.967), representado por los beneficios, la necesidad econdémica, y las oportunidades
laborales y el nivel final de compromiso regulatorio (3.53 y 1.093).

Los resultados correlacionales de las variables, evidencia que existe una correlacion a nivel
del 5%, es decir; es significativa, determinado por el Sig. Bilateral de 0,022. Al obtener un
Sig. (Bilateral), cuyo valor es menor a 0.05 se acepta la hipétesis general positiva (HI), por
lo tanto, si existe relacion entre el Sindrome de Boreout y el Compromiso Organizacional.
Esto permite inferir que casi la totalidad de trabajadores se encuentran medianamente

aburridos en sus labores cotidianas, aunado a un desinterés por realizar sus labores motivados
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a brindar un servicio adecuado, lo que acontece con una valoracion media de compromiso
hacia las metas u objetivos ya sea del area operativa o administrativa de la institucion.

Si el trabajador alcanza un sentimiento afectivo hacia la empresa; dicha fuerza interna que
genera la identificacion de la persona para con la empresa; impactando de forma directa con
su nivel participativo e involucramiento. Ademas, si las organizaciones, invierten en el
desarrollo de los trabajadores, estos pueden percibir un sentido de pertenencia en la
organizacion. Con ello, se pone en juego la lealtad del trabajador, siendo esto resultado de

recibir todos los beneficios derivados del trabajo en el sentido de la obligacion de reciprocidad.
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4.1 Lineamiento para el mejor aprovechamiento de las oportunidades laborales
4.1.1 Establecer equipos de trabajo

En consideracion de los resultados obtenidos; la dimension aburrimiento laboral se destaca
con una influencia representativa sobre el compromiso organizacional de los servidores de la
Oficina Registral RENIEC — Piura, el departamento de recursos humanos, debe planificar la
cohesion de equipos de trabajo, con nuevos retos para la motivacion de los trabajadores, frente
a tareas o labores repetitivas, considerando que en el area operativa de RENIEC, las
operaciones son las mismas en cuanto a la atencion al publico.

1. Se propone la formacion de equipos de trabajo, generando el involucramiento de los
servidores hacia objetivos comunes; de igual forma ello permite mejorar el ambiente
laboral. Ademas de realizar empowerment, designando labores que puedan motivar
profesionalmente a los servidores.

2. Esta propuesta se realiza en respuesta de la necesidad de motivacion a los trabajadores
frente a nuevas responsabilidades o retos, frente a actividades monétonas. Ademas, el
nivel de compromiso, al considerarse medio; se requiere que los servidores presenten
responsabilidades acordes a su capacidad profesional, que le genere un entusiasmo en
realizarlas.

3. Las actividades que deben realizarse para alcanzar esta propuesta son:

% Realizar un andlisis de las habilidades individuales de los servidores, e integrarlas
para dotar equipos con eficacia alta, para alcanzar los objetivos.
% Se debe permitir a los servidores, formar parte del disefio de planes para el logro
de los objetivos institucionales.
% Cada servidor debe asumir un rol dentro de cada equipo a formarse, donde
evidencie su responsabilidad.
+¢+ Evitar el individualismo, ya que ello perjudica al equipo de trabajo.
% Establecer politicas o estandares de desempefio para evaluarlos colectivamente
en los objetivos planteados.
+ Facilitar la conciliacion profesional o personal.
¢ Brindar seguridad a los servidores que su esfuerzo como parte del equipo, le
permite crecimiento laboral.
% Brindar autonomia a los equipos, dentro de su respectiva area, sin control

excesivo, y haciéndolos participes de los logros alcanzados.
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ABURRIMIENTO LABORAL

A través de la propuesta, se busca realizar planificaciones de cohesion de equipos
de trabajo, fomentar la motivacion de los servidores, generar un mayor
involucramiento, mantener un ambiente laboral idoneo para realizar las funciones

©Q Descripeion de con eficacia y eficiencia, la designacion de actividades por parte del jefe; todo ello
la propuesta - . L
con la finalidad que los servidores enfrente a nuevos retos que les exija brindar sus
conocimientos y asumir la responsabilidad en concordancia con sus capacidades,
pero sobretodo que perciban entusiasmo en realizarlas.
- Formacién de equipos de trabajo.
" - Servidores motivados y entusiasmados.
QO Tacticas . L
- Involucramiento con vision y mision institucional.
- Fomento del empowerment.
. - La propuesta se preve implementarse a partir del mes de enero del 2020, segun las
QO Programacion . L
fechas establecidas en el cronograma de actividades a proponer.
O Responsables - Jefatura Regional RENIEC
- Recursos humanos.
O Recursos . .
- Bienesy recursos materiales.
PERIODOS | Enero | Febrero Marzo Abril Mayo | Junio
ACTIVIDA 123/4/1]2/34(1/23[4/1{2[3|4/12341234
1. Andlisis de
habilidades
individuales  de
servidores.
O Cronograma de || 2. Formacion de
actividades equipo de alta
eficacia.
3. Politicas y
estandares de
desempefio
4. Conciliacion
profesional 0
personal
Materiales
Descripcion Cantidad Pfec"_’ Costo total
unitario
Q Presupuesto Hojas Dina Ad 1 millar S/.1200 | S/.12.00
S/. 12.00

Servicios adicionales
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L . Precio
Descripcion Cantidad - Costo total
unitario

Tintas para impresion negro y

Global S/. 200.00 S/.200.00
color

Base de datos Excel (indicadores

~ Global S/. 1000.00 | S/. 1000.00
de desempefio)

S/. 1200.00

- Inversion total: S/. 1212.00

O Viabilidad regional de RENIEC, y a la disposicion de caja chica. Los gastos operativos deben
ser sustentados adecuadamente.
- Indicador de trabajo en equipo
QO Mecanismo de - Indicador de desempefio
control - Indicador de motivacion

- Indicador de eficacia y eficiencia

4.1.2 Mejorar las condiciones laborales

En consideracion de los resultados obtenidos; el desinterés es la dimension que guarda mayor

influencia sobre el compromiso laboral de los servidores de la Oficina Registral RENIEC —

Piura, lo que es resultado directo de la falta de identificacion de los servidores para con los

objetivos institucionales, para con su trabajo lo que repercute en no brindar su mayor esfuerzo

0 contribucion, a pesar de estar en sus capacidades. Considerando que sus actividades

operativas se ofrecen a la atencidn al usuario, la imagen institucional también obtendra

percepciones negativas.

1. Se propone la mejora de las condiciones laborales, ya que los servidores deben sentirse

comprometidos con sus actividades, no por un salario sino porque se sientes atraidos
por representar a la institucion, y sientan que les gusta lo que vienen realizando.
Ademas de proponer lineas de carrera, 0 mejores condiciones para el tipo de contrato.
Esta propuesta se realiza en respuesta de la necesidad de sentirse seguros en su trabajo,
se evidencio hace poco una marcha en pro de mejores condiciones laborales por parte

de los servidores de la RENIEC Piura, ya que la mayoria tienen un contrato tipo CAS.

3. Las actividades que deben realizarse para alcanzar esta propuesta son:
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Y/
°

Y/
°

La direccion o los jefes deben ejercer un liderazgo participativo, tratando de
conocer las preferencias y ver las posibilidades de mejora en su desempefio
individual y grupal.

Deben establecerse politicas de promocién en la institucion, y hacerlos
plenamente participes de los cursos de capacitacion que se imparten.

El departamento de recursos humanos, debe estar activo, competente y dindmico,
para poder cualificar a los servidores y colocarlos en puestos idoneos.

Se debe dotar todos los contenidos de los puestos de trabajo y delimitar de manera
clara las funciones, lo que debe estar contemplado en un manual de funciones.
Se deben proveer adecuados incentivos a los servidores, para alcanzar su
satisfaccion laboral, ya que solamente trabajar por dinero lleva al desinterés de
las funciones.

Los servidores deben adquirir recursos para expresar sus necesidades, haciendo
frente a dificultades u obstaculos contrarios a los objetivos institucionales.

DESINTERES LABORAL

- A través de la propuesta, se busca fortalecer el nivel de identificacién de los

O Descripcion de servidores para con la institucion; para lo cual es necesario brindar adecuadas
la propuesta condiciones laborales, generar oportunidades de linea de carrera y aspectos
relacionados a la contratacion.
Liderazgo participativo
O TActicas Pol_l’ticas_ fje promocion y ascenso laboral
Asignacion de puestos
Incentivo laboral
. La propuesta se prevé implementarse a partir del mes de enero del 2020, segun las
O Programacion . L
fechas establecidas en el cronograma de actividades a proponer.
O Responsables Jefatura Regional RENIEC/SINTRARENIEC (Sindicato)
Recursos humanos.
O Recursos . .
Bienes y recursos materiales.
PERIODOS | Enero | Febrero Marzo Abril Mayo | Junio
ACTIVIDA 1
1. Liderazgo
Q Cronograma de participativo
actividades 2. Politicas de
promocion y
ascenso
3. Asignacién
adecuada de
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puesto acorde a
MOF

4. Planificacion de

incentivos a
trabajadores
5. Evaluacion
contractual
Materiales
Descripcion Cantidad Pfec"? Costo total
unitario
Hojas Dina A4 1 millar S/.12.00 S/.12.00
S/. 12.00
Servicios adicionales
. . Precio
O Presupuesto Descripcion Cantidad . Costo total
unitario
Taller de Liderazgo participativo Global S/.1000.00 | S/.1000.00
Coordinaciones SINAIR Global S/.500.00 S/.500.00
Coordinaciones
SINTRARENIEC Global S/.500.00 S/.500.00
S/. 2000.00

- Inversion total;: S/. 2012.00

- La viabilidad de ejecucion de la propuesta, dependera de la disposicion del jefe
regional de RENIEC, y a la disposicion de caja chica. Los gastos operativos deben
ser sustentados adecuadamente.

QO Viabilidad

- Indicador de participacién
QO Mecanismo de - Indicador de satisfaccion laboral
control - Indicador de motivacién extrinseca
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V. CONCLUSIONES

1. Respecto a la evaluacion de la relacion entre la infraexigencia laboral y el compromiso
organizacional; se concluye que existe una relacion media, directa, positiva y altamente
significativa. Los servidores publicos de la RENIEC — Piura, perciben una infraexigencia
laboral de nivel medio; por lo que el compromiso organizacional es valorado en niveles
medios. Concluyendo que los servidores perciben que no se esta aprovechando
adecuadamente sus habilidades o conocimientos, lo que mengua su compromiso respecto

a su productividad.

2. Encuanto a la evaluacion de la relacion entre el aburrimiento en el trabajo y el compromiso
organizacional; se concluye que existe una relacion alta, indirecta y altamente
significativa. Los servidores publicos de la RENIEC — Piura, sienten un aburrimiento
laboral en un nivel medio; ocasionando niveles medios de compromiso organizacional.
Concluyendo que los servidores han perdido el entusiasmo para realizar sus labores,
demostrando irritabilidad en sus labores cotidianas, por lo cual su compromiso para con

las metas institucionales no es el idoneo.

3. Enlaevaluacion de la relacion entre el desinterés laboral y el compromiso organizacional;
se concluye que existe una relacion alta, directa, positiva y altamente significativa. Los
servidores publicos de la RENIEC — Piura, presentan un nivel medio de desinterés laboral;
por lo cual su nivel de compromiso organizacional es medio. Concluyendo que los
servidores estan perdiendo el interés o no se sienten identificados con sus actividades o
carga laboral, llegando a un punto algido de no sentirse comprometidos.

4. Respecto a la evaluacion de la relacion entre el Sindrome de Boreout y el Compromiso
Organizacional; se concluye que existe una relacion media, directa, positiva y altamente
significativa. Los servidores publicos de la RENIEC — Piura, califican en un nivel medio
la presencia del Sindrome de boreout, asimismo el compromiso organizacional de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio. Concluyendo que casi la totalidad de
servidores se encuentran medianamente aburridos en sus labores cotidianas, aconteciendo
una valoracion compromiso medio hacia las metas u objetivos ya sea del area operativa o

administrativa de la institucion.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Realizar una evaluacion de puestos, para lo cual es necesario optimizar los procesos de
seleccion y designacion de puestos, ya que los servidores perciben que su puesto o carga
laboral no esta acorde con lo que ellos pueden brindar a favor de la institucion. Se debe
comunicar con claridad los roles de cada puesto, para lo que una revisién al MOF es

necesaria de manera prioritaria.

2. Fomentar la autonomia y generar espacios para una participacion protagénica y activa en
el puesto del trabajo. Planificacion de retos laborales o personales que recalquen la
importancia de un buen desempefio en el &mbito laboral, ya que la rutina genera
aburrimiento. Ademas, los servidores pueden tener espacios de relajacion en su jornada,
para despejar su mente y retomar energias para una mayor concentracion. Mejorar las

condiciones de trabajo (fisicas, ambientales y psicosociales)

3. Disefiar programas de capacitacion y/o entrenamiento, que les motive a ponerlos en
practica en desarrollo de sus funciones. Brindar una mayor motivacion, para lo cual se
necesita de jefes empaticos, comunicativos, de actitud proactiva; que influyan
positivamente en los servidores. Deben generar espacios donde los servidores puedan
compartir entre si, y logren enfocarse en las metas como area o equipos de trabajo.

4. Conocer las expectativas de los servidores en relacion a lo profesional, planificar una
rotacion de puestos, segln capacidades o experiencia. Mantener un clima de trabajo
satisfactorio y afable, donde los servidores puedan intervenir y se proponga innovaciones
creativas en el desarrollo de la funcion. Por otro lado, compartir los valores institucionales,
lograr una adecuada satisfaccion laboral, generar ambientes de confianza y con
comunicacion fluida, involucrar a todo el personal en las metas y/u objetivos, hacer publico

los logros institucionales y propios del trabajador.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TEMA

PROBLEMA DE LA
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

METODO

Sindrome del Boreout y

su relacion con el
compromiso

organizacional de los
trabajadores de la

oficina Registral Reniec-
Piura, 2018

Problema General:

(Cual es la relacion entre el
sindrome de boreout vy el
compromiso organizacional en la
Oficina Registral del RENIEC-
Piura, 2018?

Objetivo General:
Establecer la relacion entre el
sindrome de boreout y el
compromiso organizacional en
la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, 2018.

Hipdtesis General:

El sindrome de boreout se
relaciona directamente con el
compromiso organizacional en
la Oficina Registral del
RENIEC-Piura, 2018

Problemas especificos:

a. ¢Cual es la relacién entre la
infra exigencia en el trabajo y el
compromiso organizacional en la
oficina registral RENIEC Piura,
20187

b. ¢Cuél es la relacion entre el
aburrimiento en el trabajo y el
compromiso organizacional en la
oficina registral RENIEC Piura,
2018?

c. ¢Cual es la relacion entre el
desinterés en el trabajo y el
compromiso organizacional en la
Oficina registral RENIEC Piura,
2018?

Objetivos especificos:

a. Establecer la relacion entre la
infra exigencia en el trabajo y el
compromiso organizacional en
la oficina registral RENIEC
Piura, 2018.

b. Determinar la relacién entre
el aburrimiento en el trabajo y
el compromiso

organizacional en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018

c. Evaluar la relacion entre

el desinterés en el trabajo y el
compromiso

organizacional en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018

Hipotesis Especifica:

a. Existe relacion directa entre
la infra exigencia en el trabajo
y el compromiso
organizacional en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018.

b. Existe relacién directa entre
el aburrimiento 'y el
compromiso

Organizacional en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018.

c. El desinterés en el trabajo se
relaciona de manera directa
con el compromiso
organizacional en la oficina
registral RENIEC Piura, 2018.

-Disefio de la Inv.

No experimental

-Tipo de Investigacion
Descriptiva correlacional
-Investigacion Aplicada
-De corte transversal
-Enfoque: mixto
-Poblacion: 42 trabajadores
de RENIEC - Piura
-Muestra: 42 trabajadores
-Técnica:
Encuesta/Observacion
directa

-Instrumentos:
Cuestionario/Guia de
observacion

-Método de analisis

Analisis de tipo descriptivo
correlacional,
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Anexo 2. Cuestionarios

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece
complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion que sera necesaria como sustento de la investigacion
"SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
OFICINA REGITRAL DE RENIEC- PIURA,2018 ". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la
alternativa que Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacién. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE
EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Total
Totalmen De ] En mente
Indecis
tede acuerd desacu en
ITEMS o
Acuerdo o erdo | desac
uerdo
5 4 3 2 1
INFRAEXIGENCIA
1 | Mis habilidades (trayectoria y experiencia) son
desaprovechadas en el trabajo.
5 Las tareas que mi jefe (a) me encomienda son

demasiado faciles para mi.

3 | Los resultados de mi trabajo cumplen con mis
expectativas.

4 | Tengo pocas obligaciones que cumplir en mi
puesto de trabajo.

Mis obligaciones en el trabajo no reflejan todo lo

5
que puedo ofrecer.

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

7

Mi trabajo constituye un reto para mi.
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Teniendo en cuenta mi capacidad, es poco el

8 . .
trabajo que me asignan.
9 |Me incomoda tener poco trabajo que realizar.
10 Mis companieros (as) de trabajo estan mas
ocupados que yo.
Totalm
Totalment En ente
ede De Indeciso | desacue en
ITEMS acuerdo
Acuerdo rdo desacu
erdo
5 4 3 2 1
ABURRIMIENTO
11 | Me han dicho que parezco distraido (a) en el
trabajo.
12 T ve desagrada tener que ir al trabajo.
13 | Soy de aquellos (a) que recuerdan con facilidad
la informacidn sobre mi trabajo
14 | Me siento inconforme con mi trabajo.
1s Noto que me distraigo mas de lo que debo
cuando estoy en el trabajo.
16 Las actividades de trabajo que realizo me
resultan agradables.
En el trabajo me encuentro revisando varias
17 |veces el reloj a la espera que sea la hora de
salida.
18 | Me cuesta esfuerzo concentrarme en el trabajo.
19 | Me aburre mi trabajo.
20 Permanecer en mi trabajo me parece poco
satisfactorio.
’1 Es impensable para mi distraerme cuando estoy
en el trabajo.
- Estoy a la busqueda de nuevas tareas cuando
estoy en el trabajo.
23 | Prefiero avanzar con mi trabajo que descansar.
» Tengo energia para seguir trabajando durante
varias horas.
25 | Tengo pocas ganas de trabajar.
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26 | Me siento a gusto en mi puesto de trabajo
Total
Totalmen | pg Indecis En |mente
tede | 5cuerd o desacu | en
ITEMS Acuerdo o erdo | desac
uerdo
5 4 3 2 1
DESINTERES
27 | Mantengo un clima de camaraderia con mis
companeros (as) de trabajo.
)8 Desearia sentirme identificado (a) con mi
trabajo.
29 Prefiero que elijan a otro (a) en vez de a mi para
realizar un nuevo proyecto en el trabajo.
30 | Me interesa realizar bien mi trabajo.
31 Me preocupa muy poco mi desempeno dentro
de la empresa.
32 |Siento que no pertenezco a la empresa.
33 | Me siento orgulloso (a) del trabajo que realizo.
34 Si debo realizar una tarea, me preocupo por
revisar hasta el mas minimo detalle.
3 Si dejara de cumplir con mi trabajo, poco me
importaria.
36 Me siento emocionalmente vinculado (a) con mi
trabajo.
DATOS GENERALES
1. Edad : 3. Estado civil
2. Sexo : 4. Ocupacion
Fecha:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores

Cordiales saludos: solicito su colaboracién para la realizacion de la presente encuesta, por lo que se le agradece
complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion que sera necesaria como sustento de la investigacion
"SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
OFICINA REGITRAL DE RENIEC- PIURA,2018 ". Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la
alternativa que Ud. crea conveniente segun la escala que se presenta a continuacién. Muchas gracias.

Escala de medicidn consta:

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO - (1) TOTALMENTE EN
DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Total
Totalme | po . En | mente
ntede | cyerd Indecis desacu | en
ITEMS Acuerdo | © ° erdo | desac
uerdo
5 4 3 2 1

COMPROMISO AFECTIVO
1 | Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacién en este momento.

Me siento como “parte de la familia” en la
organizacion.

3 | Le debo muchisimo a mi organizacion.

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de

4 e
significacién personal.

s Me siento “emocionalmente vinculado” con esta
organizacion.

6 Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia

hacia mi organizacion.
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ITEMS

Totalmen
tede
Acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En

desacue

rdo

Totalm
ente
en
desacu
erdo

1

COMPROMISO CONTINUIDAD
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
esta organizacion.

Si deseara renunciar a la organizacion en este
momento muchas cosas de mi vida se verian
interrumpidas.

Si renunciara a esta organizacion pienso que
tendria muy pocas alternativas.

10

Una de las pocas consecuencias importantes de
renunciar a esta organizacion seria la escasez de
alternativas de trabajo.

11

Seria muy dificil para mi en este momento dejar
mi organizacién incluso si lo deseara.

12

Permanecer en mi organizacién actualmente es
un asunto tanto de necesidad como de deseo.

ITEMS

Totalme
nte de
Acuerdo

De
acuerd
o

Indecis
o

En

desacu

erdo

Total
mente
en
desac
uerdo

13

COMPROMISO NORMATIVO
Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que
sea correcto renunciar a mi organizacién ahora.

14

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en
esta organizacidn, yo consideraria trabajar en
otra parte.

15

Esta organizacion merece mi lealtad.

16

Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios

17

Siento obligacidon de permanecer con mi
empleador actual.

18

Yo no renunciaria a mi organizacidn ahora porque
me siento obligado con la gente de ella.

DATOS GENERALES

1. Edad : 3. Estado civil

2. Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:
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Anexo 3. Guia de Observacion

=j UCV

UNIVERSIDAD
CESAN WALLEID

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

NOMBRE DE LA OBSERVADORA: FLORES MORA, JULISSA ARACELLI
INSTITUCION: AREA DE OPERACIONES DE LA OFICINA REGISTRAL

RENIEC - PIURA
FECHA:

DESCRIPCION

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

VECES

NUNCA

NECESITA
MEJORAR

SINDROME DE BOREOUT

1.

Los servidores realizan actividades
dificiles en su jornada laboral.

. Los servidores se muestran

apaticos al atender a los usuarios

Los servidores se distraen durante
la atencién al publico.

. Los servidores se muestran

indiferentes a las necesidades o
requerimientos de los usuarios

Los servidores se muestran
orgullosos de portar el uniforme de
la institucion

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

6.

Los servidores se muestran
participativos dentro de area laboral.

Existe una adecuada relacion
interpersonal entre los trabajadores
para la realizacion de las tareas del
area.

8.

Los servidores se sienten contentos
trabajando en la institucion.

9.

Los servidores respetan el orden
jerarquico del &rea.

10.Los servidores perciben sus

retribuciones econdémicas
reciprocas a sus labores
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Anexo 4. Validaciones

ucv

UNivERSIDAD
CEsAR VaLLe O

CONSTANCIA DE VALIDAClQN
Yowb)/‘;ﬁ/‘/@&”w”a ..... con DNI Ne.Q6Y32577 wmagister

desempefiandome actualmente como quahww ewpledn
en... L Univenciadl Ce jcc Valleo sece L >

...............................................................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Sindrome de Boreout.

e Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de Pautas Para

iaz oo 2 DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
validacién de cuestionario.

1.Claridad Ve

2.0bjetividad —

\

3.Actualidad

4.0rganizacion

'\

5.Suficiencia

6.Intencionalidad P

7.Consistencia

{

8.Coherencia

{§

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias del mes
de abril de Dos mil diecinueve.

Mgtr. . Caalos Aadorro 0“3"[0 @
DNI . Opy3PoLo

Especialidad :  Pleac, o M egocio - MeckefinG
E-mail L Cangvlo 85 Ele hewcnl 2044

CLAD. N° 18480
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

: Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 .40 41- 60 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
T —— o |6 |11 |16 |21 [26 |31 |36 [41 |46 |51 |56 |61 [66 |71 |76 [81 |86 |01 |96
6 |10 |15 (20 |25 [30 |35 |40 [46 [60 |65 |60 [65 (70 |75 |80 |85 [0 |95 | 100
1.Claridad | Esta formulado
con un lenguaje . 4
apropiado :
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas | 3,
i observables
3.Actualidad Adecuado al .
enfoque tedrico v 3
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una ;
organizacion - |
légica entre sus i
items |
5.Suficiencia Comprende los ' |
aspectos | ; 3
necesarios en - | v 1
cantidad y '
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacién

investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- /
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las
variables e b ;
indicadores 1
9.Metodologia La estrategia { 1
responde a la |
elaboracion de la V \

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 16 de abril de 2019,

S

CLAD. N° 18480

Mgtr.: &,Q,{})-) 4;)-/:).110 4")(/0[0 Canceaecz
DNI: ©OGC& 5350

Teléfono: G4/ OSTEYS

E-mail: C‘:-Q@U[ogf;@)u fearcs [ covn
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UNIVERSIDAD
CisAn VALLENO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo@m‘”%ﬂb&’“’(@" con  DNI Ne. QY Z7DI0 Magister
N° ANR/COP /”,"70 de profesion.........f?../(.é.-..Q‘?f‘.’f.‘.f?!?.(ffﬁ‘?ff’f‘.‘?ﬂ.....

desempefiandome actualmente como -:/)0557/6“’(’6“'ﬂ9 Cocupllo. .
en . e Ynverncledd CeliccValler sece urs

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizaciconal

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de Pautas Para
validacion de cuestionario.

1.Claridad v

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

R RIANNARARA

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias del mes
de abril de Dos mil diecinueve.

Magtr. . Cpielsy Qotomo 4@4&) Coreea
DNI : 06y35/0

> Especialidad : Pleves cot/esocw - AArue g
E-mail b Lanems 39 € kool o o

Magister en Admifistracion de Negodios
Licenciado en Administracion
CLAD. N° 18480
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UCV

v

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

“SINDROME DE BOREOQUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS

TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC-PIURA, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente

. Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60  61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
11 |18 [21 126 [31 [236 |41 [46 |51 [s56 |e1 |ee |71 76 [81 |8 |91 |96
AR RO I SN ION 10 |16 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |80 |es |70 |76 80 |85 |90 |85 | 100
1.Claridad Esta formulado |
con un lenguaje /
apropiado bl -
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas w
| observables L -
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la d
investigacién
4.Organizacién Existe una ,
organizacion ,
légica entre sus v
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en >4
cantidad y
cgligad.
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! ?
6.Intenclonaldiad | Adecuado  para =
valorar las
dimensiones del /
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- ..
cientificos de la o
investigacién
8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e &
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la i
elaboracién de la
investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 01 de diciembre de 2018.

O%%Q

S rr—
Mﬂggi'ster o
en Administracign
Ucenciado en Admin de "?"’""‘
CLAD. N° 18480

—

Mgtr.: (4l Anteaio 4{!9«/60 Corceeeera
DNI: O6G3 I 5o

Teléfono: Y )ossXv<

E-mail: C.qqeudy P5 @ lotuent]. cotes
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UNIVERASIDAD
CERAn VALLEXO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo.. /f’/ﬂ“““. b 00 con  DNI N T4 Magister
oo 164 ehusgBaual Y MoyEun

W Awcos TS o profesion.. Wan.. Adie]; ‘g’““u/
actualmente como ....... Ozzlf “(’“‘I‘M

dome

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Sindrome de Boreout.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

vGaI“:;acl: de :;nt::mri:.an ARERIR. | SIS - MRS | e
1.Claridad x -
2.0bjetividad ¥
3.Actualidad x
4.0rganizacién 0

5.Suficiencia O
6.Intencionalldad )c
7.Conslstencia NE
8.Coherencia )[
9.Metodologia b

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias del mes
de abril de Dos mil diecinueve.

Mgtr. . Framoer /‘iv/@uu) {’—2111-7

DNI : FROY2P] :

Especialidad : /i - dud b

E-mail s Ao dap_y aunes [@/‘.&’mxa( cnu
"\ ok 1 i
WP //{

/x reisen A, Ranros Flovs
CUILLIRMOTE RN, TARTIINOEL FLT L
o e
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ﬁ UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEX

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

“SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS

TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC-PIURA, 2018"

= Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21.- 40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
14 |16 |21 (26 |31 |38 |41 |48 |51 |56 61 [66 |71 |76 [81 |86 |91 |96
SRELIR TR 10 |15 |20 |25 |30 |38 |40 |45 |0 |s5 |60 |65 |70 |75 |80 |ss |so |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje \e
apropiado '
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas \s
observables i
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico \
abordado en la f
| investigacion -
4.Organizacién Existe una :
organizacién ol
légica entre sus ‘
items
5.Suficiencia Comprende los )
aspectos X
necesarios en
cantidad y \ ‘
| calidad. | -
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| [
|
6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de Ila SC
investigacion {
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- bac
clentificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las \¢
variables e | /
indicadores
9.Metodologia La estrategia |
responde a la !
elaboracién de la >
investigacion ]

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente a los diferentes enunclados.

Piura, 16 de abril de 2019.

Mgtr.: ﬁ'?mc{ f’u:' )( Koo o7
DNi: 3RGLS257
Teléfono: TYY ST AT

E-mail: Al Cxarcedlet taneed /Q/M ?/”"""‘1.‘.( T 2
R e A T ) ATy




ucv

UNIVERSIDAD
Cesan Varr o

CONSTANCIA DE VALIDACION
Yo'f/—(”?ft'lft/’ /4 ﬁuup Iélﬁrj) con DNI ND;?-\ ?!zf-)-/ Magister
en.. l160: A’c*‘%‘u/‘dwu 4. ,dj,wu.:)
N° ANRICOP 1725 de profesion /duu Frewod]

dosanpoﬁéndomeactmlmememo O(”l‘ ola Qi eor
Lz

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de Pautas Para

validacién de cuestionario. o o e

1.Claridad b

2.0bjetividad

3. Actualidad

4.0rganizacién

5Sufidencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

X [XS S %]%

9.Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias del mes

de abril de Dos mil diecinueve.

Mgtr. ~ ﬁ"’”‘a#’ Petresrs 2o
DNI R G/z,r.{;i
Especialidad : “Zip At IV

E-mail T ol w,ran.udfc ’W/ cal

(\Pﬁf? r'nmsmns

ra.-u dsco A Ramos r[mrv
lu,-ws 18 ATVANTTRAT O 161
CoeP - 4738
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Vv

“SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC-PIURA, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
[ —lndlcadoros Crlu_arios 0-20 21 - 40 41-60 7 61- 80 81 - 100 OBSERVACIONES
o |6 |11 |18 |21 [26 [231 |26 |41 48 [51 [56 |61 |es |71 |76 |81 |86 |91 |06
KRPACTOR DEVAIBAGION s |10 |18 ¥zg___ 26 |30 35 |40 | a5 | s0 |55 |60 |es |70 |75 |80 |8s |0 | 9s [Tioo
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje \
apropiado ?
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas %
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la x
investigacién
4,0Organizacion Existe una
| organizacion ><
légica entre sus
items |
5.Suficiencia Comprende los
aspectos ¥
necesarios en '
cantidad y
L calidad. i l l

il l‘l...;.llt.o—f?’(Jl[ HET
ﬂ» '
o Mol wie




| [
|
6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de Ila SC
investigacion {
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- bac
clentificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las \¢
variables e | /
indicadores
9.Metodologia La estrategia |
responde a la !
elaboracién de la >
investigacion ]

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente a los diferentes enunclados.

Piura, 16 de abril de 2019.

Mgtr.: ﬁ'?mc{ f’u:' )( Koo o7
DNi: 3RGLS257
Teléfono: TYY ST AT

E-mail: Al Cxarcedlet taneed /Q/M ?/”"""‘1.‘.( T 2
R e A T ) ATy




ucv

UNIVERSIDAD
Cesan Vatrso

CON CIA DE VALIDACION ?( _/
4‘ ’L‘ﬁ/ atocal o | e 0282050 ypagister S

i gy Hw vfw Wl

N°  ANRICOP /‘DC&S?S de profesi 'Cuv\um /A“M' -“37(
desempefiandome aetualnen(e como% T ?
() | PSR, - (0%, (PP Coh. PRl " 7 SR TR0, F ARG I AR N DS SR o

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Sindrome de Boreout.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

f;::‘ o.:f G c::'::;nm:m DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
1.Claridad v
2.0bjetividad - r’d
3.Actuahdad 7 174
4.0rganizaci6n> L

5 Sufidencia v
&.Intencionalidad Vv
7.Conslstencia ' v
B.Coherencla v i

: o

9.Metodologia |—
En sefal de conformidad firmo la preseme en Ia cudad de Piwra a dias del mes

de abril de Dos mil diecinueve, [M q
Mg#—D—a A[ We Hmw- i [LlZ /}c‘ o
DN (,2,362

Especialidad -

: ¥ Swice ALY N R
E-mall fm:[:ll;}c [ - @Z;L ;Lj(“ ol
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ﬁ] UCV

UNIVERSIDAD CESAN YALLEX

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

“S{NDROME DE BOREOQUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS

TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC-PIURA, 2018”

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

Iy

. Deficlente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
SCT08 149 16 |21 |26 [31 [38 |41 |46 |61 [66 |61 |66 |71 [76 |81 |86 |91 |96
e DENAURNON 10 |15 [20 25 |30 |35 |40 |45 |s0 [ss |60 |es |70 75 [20 |85 [0 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado | |
con un lenguaje 1
apropiado qL‘
| 2.0bjetividad Esta expresado
en  conductas q Y
observables
3.Actualidad Adecuado al

4.Organizacion

Existe
organizacion
légica entre sus
items

una

Y

- 5 Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y

| calidad.
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B | |

6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las ay
dimensiones del
tema de Ila

investigacion

| 7.Consistencia Basado en
aspectos
teoricos- | qt‘
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacién
entre las al
variables e |
indicadores

9.Metodologla La estrategia
responde a la
elaboracion de la
{ investigacion |

au

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie I;pe n ncla, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente  a los diferentes pﬁuna%

e P 100N, G 2l

DNI: C"Z& Y 22.5}
Teléfono: ' q g g
Eipal [(_(L IQSO #Mc‘t / (prin

)

Piura, 16 de abril de 2019.
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UMIVERSIDAD
Cisah VAL Lt O
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bbby (ol W —gesas), Do

Magister—

(&»J ALA L

en....... P 0 _—
N°  ANR/COP ﬂ...b.%ﬂ.@’ de proleslén ['C A f».....;}&&w ca {”‘“‘M
desempefiandome actualmente oomo ............ Lb ............. 4\-7-{ .........

> P IR CRPL, ( 2 L

Por medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

f:'l‘;:’d 6:" s c::‘s':l‘:na m’_"" DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
LClaridad | v
2.0bjetividad v
3 Actustided i
4.0rganlzacion v
s Suficlencla d
6.Intenclonalidad 74
7.Consistencia 4
8.Coherencia //.
9.Metodologia } — 74
En sefal de conformidad firmo la presente en lacuudad de 16 dias del mes

de abril de Dos mil diecinueve.

PR SRL . [ lU i Ltk
DNI . 2842 (,J
Espﬂda“dad: /’ A Ui “r(‘((?»\ /?uﬂ }Vl‘s V‘G.

E-mail 3‘ /‘(ﬂimé'- 0% @ / oy )-w-ﬂdyf. Lo,



ﬁ UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEXD

“SiINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC-PIURA, 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

; Deficlente Regular Buena Muy Buena Excelente
indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61- 80 81- 100 OBSERVACIONES
0 |6 |11 |16 (21 |26 [31 |36 |41 |46 |51 |86 [e1t [es |71 |76 |81 86 |91 [e8
MIEERIDI VR XAl 5 |10 |15 [20 |25 |30 |35 |40 [48 [eo [s5 60 |es |70 |78 |e0 [8s (%0 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje ‘ q¢
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas i_ (/ g
observables ‘
3.Actualidad Adecuado al ‘ !
enfoque tedrico ’
abordado en la q%
investigacion
4.0Organizacion Existe una
organizacion
légica entre sus (f £
items L
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en ) - ({S
cantidad y ~ )
calidad. /




I ‘ |
6.Intencionaldiad | Adecuado para
valorar las
dimensiones del 9 g
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 18
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e 14
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la q8
elaboracion de la
investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evaliie la pertinencia, ef}acna del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar |a puntuacién que considere pertinente a los diferentes enuncaad\‘)s /

4.

Piura, 16 de abril de 2019.

Teléfono:

E-mail:

)21
%:fjé

[m

st
mwai |+ @ua

w0 S
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Anexo 5. Cartas de confiabilidad (Alfa de cronbach)

l %ii UMIVERSSDAT Césan VAuen L

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE
INVESTIGACION |

INSTRUMENTO

I DATOS INFORMATIVOS

1.1, ESTUDIANTES

—

-
-

Julissa Aracelli Flores Mora

1.2. TiTULD DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Sindrome de Boreout y su relacién con el Compromiso
organizacional de los trabajadores en la Oficina
Registral de RENIEC Piura 2018

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuela profesional de Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario scbre Compromiso organizacional

\ {adjuntar) :
| 1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson { ) b
EMPLEADO :
Affa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 25-04-2019
1.7. MUESTRA APLICADA 10
) i S
II. CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.814

!

DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems inicioles, ftems mejorados, eliminados, etc.)

Numero de items iniciales: 18

Numero de items iniciales; 18

instrumento

El valor encontrado cae en un rango de confiabilidad alto, lo que garantiza la aplicabilidad del

T

v
Estudiante: MI&J A Flores Mora

DIz

Decente

0369191629




i

&

&

{

i 3 UMIVERSIDAD Crsas Vaikis

FOﬁMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

]

DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES

Julissa Aracelli Flores Mora

1.2. TiTULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Sindrome de Boreout y su relacién con el Compromiso
organizacional de los trabajadores en la Oficina
Registral de RENIEC Piura 2018

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuela profesional de Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar)

Cuestionario sobre Sindrome de Boreout

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson  { }
EMPLEADO :
Alfs de Cronbach. (X)
| 1.6. FECHA DE APLICACION 25-04-2019 7
1.7. MUESTRA APLICADA : | 10
: ]
CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.807

|

DESCRIPCIGN BREVE DEL PROCESO {ftems iniciales, frems mejorados, eliminados, etc.)

Numero de items iniciales: 36

Numero de items iniciales: 36

instrumento

El valor encontrado cae en un rango de confiabilidad alto, lo que garantiza ia aplicabilidad del

r_i; '{(& /

Estudiante: Julizsa A, Fiores Mora

DNi:

Docente

0369191629




Anexo 6. Otros Resultados

Tabla b

Relacion de las variables Sindrome de Boreout y Compromiso organizacional.

Sindrome Compromiso Organizacional

de Bajo Medio Alto Total

Boreout ¢ op f o f % f %
Bajo 0O 0% 0 00 ,0% O ,0%
Medio 1 24% 33 78,6% 5 11,9% 39 92,9%
Alto 0 0% 1 24% 2 48% 3 7,1%
Total 1 24% 34 81,0% 7 16,7% 42 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura

Interpretacion y anélisis:

Se aprecia que la percepcion de los trabajadores, en un 92,9% presenta sindrome de Boreout
en un nivel medio, cuando su nivel de compromiso organizacional es medio, con un 81,0%.
Esto permite inferir que casi la totalidad de trabajadores se encuentran medianamente
aburridos en sus labores cotidianas, aunado a un desinterés por realizar sus labores motivados
a brindar un servicio adecuado, lo que acontece con una valoracion media de compromiso
hacia las metas u objetivos ya sea del area operativa o administrativa de la institucion.

Tabla 6

Relacion de la dimension Infraexigencia laboral y el Compromiso organizacional.

Infra Compromiso Organizacional

exigencia Bajo Medio Alto Total
Laboral % f % % f %

f
0 0% 1 24% 0 0% 1 2,4%
Media 1 24% 27 643% 2 48% 30 714%
Alta 0 0% 6 143% 5 11,9% 11  262%

Total 1 24% 34 81,0% 7 167% 42 100,0%
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura

—

Baja

Interpretacion y analisis:

Se aprecia que la percepcion de los trabajadores, en un 71,4% presenta una infraexigencia
media, cuando su nivel de compromiso organizacional es medio, con un 81,0%. Se deduce que
los servidores perciben que no se estd aprovechando adecuadamente sus habilidades o
conocimientos, sumado a que los servidores del area operativa generalmente realizan
actividades similares diariamente, no consideran un reto su trabajo, menguando Ssu

compromiso al no ser tan productivos como ellos desean.
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Tabla 7

Relacion de la dimensién Aburrimiento y el Compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

Aburrimiento Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %
Bajo 0 0% 1 24% O 0% 1 2,4%
Medio 0 0% 32 762% 7 167% 39  92,9%
Alto 1 24% 1 24% O 0% 2 4,8%
Total 1 24% 34 810% 7 16,7% 42 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura
Interpretacion y anélisis:
Se aprecia que la percepcion de los trabajadores, en un 92,9% presenta un aburrimiento medio,
cuando su nivel de compromiso organizacional es medio, con un 81,0%. Se infiere que los
servidores han perdido el entusiasmo para realizar sus labores, se muestran irritados en sus
labores cotidianas y su valoracién de su trabajo es minima, ocasionando que su Compromiso

hacia las metas no sea el adecuado.

Tabla 8

Relacion de la dimension Desinterés y el Compromiso organizacional.

Compromiso Organizacional

Desinterés Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Bajo 0 0% O 0% 0 0% 0 0%
Medio 1 24% 30 714% O 0% 31  73,8%
Alto 0 0% 4 95% 7 167% 11  262%
Total 1 24% 34 810% 7 167% 42 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura
Interpretacion y analisis:
Se aprecia que la percepcion de los trabajadores, en un 73,8% presenta un desinterés medio,
cuando su nivel de compromiso organizacional es medio, con un 81,0%. Se colige que los
servidores estan perdiendo el interés o no se sienten identificados con sus actividades o carga

laboral, llegando a un punto algido de no sentirse comprometidos para con la institucion.
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GUIA DE OBSERVACION

< CASI NECESITA
0, 0, 0, 0, 0,
DESCRIPCION SIEMPRE % SIEMPRE % AVECES % NUNCA % EJORAR % FRECUENCIA PORCENTAJE

SINDROME DE BOREOUT

1. Los servidores realizan actividades dificiles 2 4.8% 5 11.9% 27 64.3% 4 9.5% 4

en su jornada laboral. 9.5% 42 100.0%
2. Los ser\/ldores.se muestran apéticos al 4 9.5% 4 9.5% 25 5950 5 11.9% 4
atender a los usuarios 9.5% 42 100.0%
3. L_qs servlfjo_res se distraen durante la 2 4.8% 5 11.9% 26 61.9% 5 11.9% 4
atencion al publico. 9.5% 42 100.0%
4. Los servidores se muestran indiferentes a las

- L . 2 4.8% 6 14.3% 24 57.1% 6 14.3% 4
necesidades o requerimientos de los usuarios

9.5% 42 100.0%

5. Los seryldores se m.ues_trarT f)rgullosos de 4 9.5% 29 52 4% 4 9.5% 6 14.3% 6
portar el uniforme de la institucion 14.3% 42 100.0%
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
6. Los se,rvldores se muestran participativos 3 71% 4 9.5% 97 64.3% 4 9.5% 4
dentro de &rea laboral. 9.5% 42 100.0%
7. Existe una adecuada relacion interpersonal
entre los trabajadores para la realizacion de las 2 4.8% 5 11.9% 25 59.5% 5 11.9% 5
tareas del area. 11.9% 42 100.0%
8. L_os serwdorgs s_e S|-e(nten contentos 5 11.9% 2 4.8% 26 61.9% 4 9.5% 5
trabajando en la institucion. 11.9% 42 100.0%
9. !_os servidores respetan el orden jerarquico 24 57.1% 5 11.9% 4 9.5% 4 9.5% 5
del &rea. 11.9% 42 100.0%
10.ch5 §erV|dor’es perciben sus retribuciones 4 9.5% 5 11.9% 2 4.8% 5 11.9% 26
econdmicas reciprocas a sus labores 61.9% 42 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de RENIEC — Piura

Interpretacion y Analisis: Se aplic6 la Guia de Observacion en 03 visitas realizadas al Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil,
respecto a la variable Sindrome de Boreout la mayoria de los servidores publicos a veces (64.3%) realizan actividades dificiles en su jornada
laboral como atencién al publico; Asi mismo la mayoria de los servidores publico a veces (59.5%) se muestran apaticos al atender a los
usuarios, de igual manera los servidores a veces (61.9%) se distraen durante la atencion al pablico, finalmente la mayoria de los servidores

publico siempre (52.4%) se muestran orgullosos de portar el uniforme de la institucion.
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Con respeto a la variable Compromiso Organizacional la mayoria de los servidores a veces (64.3%) se muestran participativos dentro del area
laboral, Asi mismo la mayoria de los servidores a veces (59.5%), muestran una adecuada relacién interpersonal entre los trabajadores para la
realizacion de las tareas del area; de igual manera la mayoria de los servidores a veces (61.9%) se sienten contentos trabajando en la institucion,
ademas la mayoria de los servidores siempre (57.1%) respetan el orden jerarquico del area, finalmente la mayoria de los servidores necesitan

mejorar (61.9%) la percepcion de sus retribuciones economicas reciprocas a sus labores.
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Tabla 9
Resultados descriptivos por indicador de dimension Infraexigencia

Totalmente

En

INFRAEXIGENCIA desacuerdo 9es2cuerdo

fi

%

fi

%

Indeciso

fi

acuerdo

%

De

fi

Totalmente

%

fi

de acuerdo

%

Total

fi

%

1. Mis habilidades
(trayectoria 'y

experiencia) son 0
desaprovechadas en el
trabajo.

2. Las tareas que mi jefe
(a) me encomienda son
demasiado faciles para
mi.

o

3. Los resultados de mi
trabajo cumplenconmis 0
expectativas.

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

o

5. Mis obligaciones en el
trabajo no reflejan todo 0
lo que puedo ofrecer.

6. Llego a trabajar y ya
tengo varias tareas 2
pendientes por resolver.

7. Mi trabajo constituye
un reto para mi.

8. Teniendo en cuenta
mi capacidad, es pocoel 0
trabajo que me asignan.

9. Me incomoda tener
poco trabajo que 0
realizar.

10. Mis comparieros (as)
de trabajo estdn mas 0
ocupados que yo.

,0%

,0%

,0%

,0%

,0%

4,8%

,0%

,0%

,0%

,0%

11

14,3%

11,9%

4,8%

19,0%

19,0%

45,2%

26,2%

14,3%

11,9%

14,3%

18

11

14,3%

19,0%

21,4%

21,4%

21,4%

14,3%

14,3%

11,9%

42,9%

26,2%

29

28

22

20

22

13

21

29

17

22

69,0%

66,7%

52,4%

47,6%

52,4%

31,0%

50,0%

69,0%

40,5%

52,4%

2,4%

2,4%

21,4%

11,9%

7,1%

4,8%

9,5%

4,8%

4,8%

7,1%

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC

Interpretacion:

Respecto a la dimension infraexigencia la variable sindrome de Boreout en cuanto a la

pregunta las habilidades (trayectoria y experiencia) de los servidores son desaprovechadas

en un 69.0% estan De acuerdo porque sienten que estan desaprovechando sus habilidades y
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competencias ya que los servidores han venido adquiriendo grados académicos como

capacitaciones en el transcurso de su trayectoria.

En cuando a que si el jefe encomienda tareas faciles a los servidores un 66.75 se muestra De
acuerdo, debido a que las tares son repetitivas y responden a los procesos establecidos del
TUPA de la institucion.

Los resultados en mi trabajo cumplen con mis expectativas un 52.4% se muestran De
acuerdo debido a que se cumple con la meta establecida por la institucion.

En cuanto a sus obligaciones que realizan los servidores en su puesto de trabajo son pocas
un 47.6% se muestra De acuerdo, debido a que cada trabajador realiza sus actividades de
acuerdo al puesto de trabajo asignado.

En cuanto a las obligaciones de los servidores no reflejan todo lo que pueden ofrecer un
52.4% se muestra De acuerdo, debido a que la funcion de los trabajadores es bastante
limitada.

En cuanto llego a trabajar y ya tengo varias tareas pendientes por resolver un 45.2% se
muestra en Desacuerdo, debido a que cada actividad que realizan los operativos culminan
en su hora de trabajo y no te da lugar a dejar alguna tarea pendiente muy por el contrario con
los administrativos que, si tienen tareas pendientes, puesto que tienen plazos de entrega.

En cuanto al trabajo de los servidores representa un reto para ellos un 50% se muestra en De
acuerdo, debido si al atender al publico dia a dia se considera un reto.

En relacién al trabajo asignado a los servidores un 69.0% se muestra De acuerdo con que es
poca la carga laboral que realizan, debido a que cada trabajador tiene responsabilidades
definidas como operativos, puesto que el trabajo termina siendo bastante monétono, muy
por el contrario, los administrativos, puesto que a ellos se les exige mas.

En cuando a que los servidores que tiene poco trabajo que realizar en su funcién un 42.9%
se muestra Indeciso, debido a que la demanda de la atencion no es muy afluente en algunos
dias.

En relacion a que, si mis compafieros de trabajo estan méas ocupados que yo, un 52.4% se
muestra De acuerdo, debido a que cada trabajador dependiendo de la responsabilidad realiza
otras funciones.
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Resultados descriptivos por indicador de dimensién Aburrimiento

Tabla 10

Aburrimiento

fi

Totalmente en
desacuerdo

%

fi

En desacuerdo

%

Indeciso

fi %

fi

De acuerdo

%

Totalmente de

acuerdo

fi

%

fi

Total

%

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

Me desagrada
tener que ir al
trabajo.

Soy de aquellos
(a) que
recuerdan con
facilidad la
informacién
sobre mi trabajo

Me siento
inconforme con
mi trabajo.

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

Las actividades
de trabajo que
realizo me
resultan
agradables.

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

Me cuesta
esfuerzo
concentrarme
en el trabajo.

Me aburre mi
trabajo.

Permanecer en
mi trabajo me
parece poco
satisfactorio.

21,4%

21,4%

16,7%

9,5%

11,9%

,0%

4,8%

,0%

7,1%

2,4%

22

8

3

10

21

27

23

21

52,4%

19,0%

7,1%

28,6%

28,6%

23,8%

50,0%

64,3%

54,8%

50,0%

8 19,0%

8 19,0%

4 95%

5 11,9%

11 26,2%

6 14,3%

10 23,8%

7 16,7%

7 16,7%

13 31,0%

3

17

12

26

7,1%

40,5%

59,5%

40,5%

28,6%

61,9%

21,4%

14,3%

19,0%

11,9%

0

,0%

,0%

7,1%

9,5%

4,8%

,0%

,0%

4,8%

2,4%

4,8%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%
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Es impensable

para mi

distraerme 2 4,8% 12 28,6% 13 31,0% 15 35,7% 0 ,0% 42 100,0%
cuando estoy

en el trabajo.

Estoy a la

blusqueda de

nuevas tareas 0 ,0% 9 21,4% 10 23,8% 23 54,8% 0 ,0% 42 100,0%
cuando estoy

en el trabajo.

Prefiero
avanzar con mi
trabajo que
descansar.

0 ,0% 7 16,7% 4 95% 30 71,4% 1 2,4% 42 100,0%

Tengo energia

para seguir

trabajando 1 2,4% 2 48% 13 31,0% 24 57,1% 2 4,8% 42 100,0%
durante varias

horas.

Tengo pocas
ganas de 0 ,0% 5 11,9% 17 40,5% 16 38,1% 4 9,5% 42 100,0%
trabajar.

Me siento a
gusto en mi
puesto de
trabajo

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC

0 ,0% 8 19,0 5 11,9% 23 54,8% 6 14,3% 42 100,0%

Interpretacion:

En relacion a los indicadores de la dimensién aburrimiento, respecto a la distraccion en el
puesto de trabajo los servidores se muestran en desacuerdo en un 52,4%; esto debido a que
la parte operativa emite documentos (partidas de nacimiento, documento de identidad, etc.)
por lo cual no pueden ni deben distraerse para evitar equivocaciones que perjudiquen al
usuario; también en relacion a que si les desagrada ir a trabajar, un 40,5% de los servidores
se muestra de acuerdo, esto debido a que se sientes aburridos en las tareas repetitivas y
ademas porque a veces el ambiente laboral no es el mas motivador o dindmico; en cuanto a
su capacidad de recordacion de informacion de su trabajo, el 59,5% se muestra de acuerdo
ya que su nivel de atencion en las actividades le permiten tener una organizacion adecuada.
Ademas, sobre la inconformidad en el trabajo, un 61,9% de los servidores esta de acuerdo;
es evidente que hay muchos factores que influyen en su insatisfaccion, siendo el principal el
nivel de motivacion laboral. En cuanto al nivel de distraccion en el trabajo, el 28,6% sefiala
gue estan de acuerdo y en desacuerdo respectivamente, por lo que se infiere que los
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mecanismos de distraccion se dan por las situaciones cotidianas. En relacion a si las
actividades laborales son agradables, el 61,9% sefiala estar de acuerdo; por lo tanto los
servidores expresan que si les gusta su trabajo. En cuanto a que en el trabajo revisa el horario
en espera de la salida, un 50% esta en desacuerdo, lo que representa que los servidores se
sienten augustos con el horario de trabajo. En relacion a que, si a los servidores les cuesta
concentrarse en el trabajo, el 64,3% sefialan estar en desacuerdo, esto debido a que el trabajo
no es complicado, se necesita un poco de concentracion para desarrollar sus actividades,
ademas que son monotonas y ya las conocen plenamente. En cuanto a si les aburre su trabajo
a los servidores, el 54,8% sefiala que estan en desacuerdo, por lo que si infiere que no es
aburrimiento sino incomodidad por las acciones a realizar que les representa incomodidad.
Sobre que, si sienten insatisfechos permaneciendo en su actual trabajo, un 50% de los
trabajadores indica que estan en desacuerdo, esto porque de alguna manera el trabajo que
realizan es mecanizado y no representa complejidad. En relacion si buscan distraerse cuando
laboran, el 35,7% sefiala estar de acuerdo, infiriendo que ellos buscan espacios para disiparse
de las tareas encargadas. En cuanto a que si los servidores estan en la busqueda de nuevas
tareas cuando trabajan el 54,8% sefiala que estan de acuerdo; por ende, se establece que ellos
buscan no sentirse aburridos cuando no hay mucha demanda de usuarios y buscan sentirse
activos. Ademas, en cuanto a si prefieren avanzar sus tareas laborales en vez de descansar el
71.4% esta de acuerdo, se infiere que ellos desean sentirse productivos para no aburrirse.
Sobre si cuentan con energia para seguir trabajando durante varias horas, el 57,1% sefiala
estar de acuerdo, infiriendo que las actividades no requieren demasiado esfuerzo fisico.
Sobre si tienen pocas ganas de trabajar, el 40,5% sefiala estar indeciso ya que por lo general
siempre son las mismas actividades que se realizan. Finalmente, sobre si se sientes a gusto
en su puesto de trabajo, el 54,8% indica estar de acuerdo, por lo tanto, ellos mismos se sientes

satisfechos con el puesto, pero a su vez piden dinamizar las actividades.
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Tabla 11

Resultados descriptivos por indicador de dimensidn Desinterés

Totalmente
en
desacuerdo

fi %

Desinterés

En desacuerdo

fi %

Indeciso

fi %

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

fi % fi %

fi

Total

%

Mantengo un
clima de
camaraderia
con mis
comparfieros
(as) de trabajo.

0 ,0%

Desearia
sentirme
identificado (a)
con mi trabajo.

0 ,0%

Prefiero que
elijan a otro (a)
en vez de a mi
para realizar un
nuevo proyecto
en el trabajo.

,0%

Me interesa
realizar bien mi 0
trabajo.

,0%

Me preocupa

muy poco mi
desempefio 0
dentro de la

empresa.

,0%

Siento que no
pertenezco a la 0
empresa.

,0%

Me siento
orgulloso (a) del
trabajo que
realizo.

o

,0%

Si debo realizar
una tarea, me
preocupo por
revisar hasta el
mas minimo
detalle.

,0%

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

0 ,0%

Me siento
emocionalmente
vinculado (a)
con mi trabajo.

1 2,4%

1 2,4%

0 ,0%

4 9,5%

0 ,0%

25 59,5%

20 47,6%

1 2,4%

5 11,9%

13 31,0%

4 9,5%

2 48%

0 ,0%

17 40,5%

1 2,4%

7 16,7%

16 38,1%

8 19,0%

5 11,9%

10 23,8%

15 35,7%

27 643% 12 28,6%

29 69,00 13 31,0%

13 31,0% 8 19,0%

27 643% 14 33,3%

7 16,7% 3 7,1%

4  95% 2 4,8%

29 69,0% 4 9,5%

26 61,9% 6 14,3%

14 33,3% 5 11,9%

19 452% 3 7,1%

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC
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Interpretacion:

En relacion a los resultados por indicador de la dimension desinterés; en cuanto a si se
mantiene un clima de camaraderia con sus pares, el 64,3% sefiala estar de acuerdo, esto
debido a que las relaciones entre los servidores por area se conocen por su antigiiedad
laboral. Sobre si desean sentirse identificado con su trabajo, el 69% indican estar de acuerdo;
por lo tanto, hay que aprovechar para cimentar el compromiso para con las metas de la
institucion. En cuanto a si surge un nuevo trabajo prefieren que elijan a otro, el 40,5% sefiala
estar indeciso por lo que se infiere que son renuentes a las nuevas responsabilidades que
puede generar la nueva funcion. Sobre si le interesa realizar bien su trabajo el 64,3% sefiala
estar de acuerdo, ya que ellos son evaluados por su productividad. Por ende, en relacion a
que, si les preocupa poco su desempefio, el 59,5% se muestra en desacuerdo, ya que, Si o
cumplen adecuadamente con las metas de atencion al usuario, desluce su desempefio en
productividad. En relacidn a si sienten que no pertenecen a la institucion, un 47,6% sefiala
estar en desacuerdo, ya que valoran su trabajo y trabajar para entidades publicas es
productivo para su curriculo profesional. Sobre si se sienten orgullosos de su trabajo, un 69%
indica estar de acuerdo, esto debido a que la RENIEC cuenta con buena imagen institucional.
En relacion a que si deben realizar una tarea revisan los detalles al minimo, el 61,9% sefiala
estar de acuerdo, esto es evidente para mantener estandares adecuados de desempefio.
Ademas, sobre que si dejan de cumplir su trabajo no les importaria el 33,3% estan de
acuerdo, por lo que no se sienten enfocados en las evaluaciones de desempefio, ya que
algunos ya cuentan con modalidad de contratacion de estable. Finalmente, sobre la
vinculacion emocional con su trabajo, un 45,2% se muestra de acuerdo, infiriendo que lo
gue acontece en la institucion sea positivo 0 negativo recae sobre los niveles de estrés del

servidor.

75



Tabla 12

Resultados descriptivos por indicador de dimensién Compromiso afectivo

. Totalmente en En desacuerdo  Indeciso De Totalmente de Total
Compro_mlso desacuerdo acuerdo acuerdo
afectivo fi % fi % fi % fi % fi % fi %
Me sentiria
culpable si
renunciara a mi 0 ,0% 15 357% 6 14,3% 21 50,0% 0 ,0% 42 100,0%

organizacion en
este momento.

Me siento como
“parte de la
familia” en la
organizacion.
Le debo
muchisimo a mi 0 ,0% 10 238% 20 47,6% 8 19,0% 4 9,5% 42 100,0%
organizacion.
Esta
organizacion
tiene para mi un
alto grado de
significacion
personal.

Me siento
“‘emocionalmente
vinculado” con 0 ,0% 8 19,00 8 19,0% 21 50,0% 5 11,9% 42 100,0%
esta

organizacion.

5 11,9% 10 238% 7 16,7% 14 33,3% 6 14,3% 42 100,0%

0 ,0% 12 28,6% 11 26,2% 14 33,3% 5 11,9% 42 100,0%

Tengo un fuerte

sentimiento de

pertenencia 0 ,0% 6 14,3% 15 35,7% 16 38,1% 5 11,9% 42 100,0%
hacia mi

organizacion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC
Interpretacion:

En relacion a los resultados descriptivos de los indicadores de la dimension compromiso
afectivo, en cuanto a si sentirian sentimiento de culpa al renunciar su trabajo el 50% se
muestra de acuerdo, infiriendo que perciben algin nivel de compromiso para cumplir su
estado contractual para con la institucion; al preguntar sobre si se sienten parte de la familia
de la institucion un 33,3% indican que estan de acuerdo, esto debido a que una parte de los
servidores gozan de estabilidad laboral; en relacion a que si le deben reciprocidad a la
institucién, un 47,6% sefiala estar indeciso, evidenciando una falta de identificacién de parte
de ellos, comparando con lo que se les retribuye. Sobre que, si la institucién tiene una

significacion importante para los servidores, un 33,3% estan de acuerdo, ya que depende de
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ella para poder satisfacer sus necesidades para con sus familias, siendo muchas veces el
soporte de las mismas. Sobre el vinculo con la organizacion un 50% sefiala estar de acuerdo,
ya que a pesar de algunos aspectos desfavorables este trabajo les permite cubrir sus
necesidades profesionales y personales. Finalmente, sobre que si tienen un fuerte sentido de
pertenencia el 38,1% indica que estan de acuerdo, debido basicamente a las remuneraciones
y ventajas que les ofrece trabajar en la institucion.
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Tabla 13
Resultados descriptivos por indicador de dimension Compromiso continuidad

Compromiso  Totaimente en En desacuerdo Indeciso  De acuerdo Totalmente de Total
de desacuerdo acuerdo
continuidad % fi % fi % fi % fi % i %

Seria muy feliz

si trabajara el

resto de mi 11 26,2% 4 95% 7 16,7% 12 28,6% 8 19,0% 42 100,0%
vida en esta

organizacion.

Si deseara

renunciar a la

organizacion

en este

momento

muchas cosas 1 2,4% 3 71% 11 26,2% 24 57,1% 3 71% 42 100,0%
de mi vida se

verian

interrumpidas.

Sirenunciara a

esta

organizacion

pienso que 0 ,0% 8 19.0% 3 7,1% 28 66,7% 3 7,1% 42 100,0%
tendria muy

pocas

alternativas.

Una de las

pocas

consecuencias

importantes de

renunciar a

esta 0 ,0% 4 95% 8 19,0% 21 50,0% 9 21,4% 42 100,0%
organizacion

seria la

escasez de

alternativas de

trabajo.

Seria muy
dificil para mi
en este
momento dejar
mi
organizacion
incluso si lo
deseara.

0 ,0% 4 9,5% 18 42,9% 15 35,7% 5 11,9% 42 100,0%

Permanecer en
mi
organizacion
actualmente es
un asunto tanto
de necesidad
como de
deseo.

0 ,0% 7 16,7% 12 28,6% 20 47,6% 3 7,1% 42 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC
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Interpretacion:

En relacién a los resultados descriptivos de los indicadores de la dimension compromiso de
continuidad, en cuanto a si seria muy feliz trabajar de por vida en la institucién, el 28,6%
sefiala estar de acuerdo, quiz& porque ya gozan de estabilidad y su edad no les permitiria
optar por otras opciones. Sobre si renuncian a la institucion aspectos personales se verian
interrumpidos, el 57,1% sefiala estar de acuerdo, ya que algunos servidores cuentan con
préstamos en instituciones financieras, o estan estudiando y con la remuneracion pueden
hacer frente ante dichos pasivos. Sobre que si renuncian tendrian pocas alternativas para
encontrar otro trabajo, un 66,7% indica estar de acuerdo, esto debido a que la edad y la
suficiencia profesional podria ser un impedimento, ya que algunos servidores no han crecido
profesionalmente. Sobre la escasez de oportunidades laborales si renuncia, un 50% esta de
acuerdo, por ende, se aferran a su trabajo desempefidandose de la mejor manera, para no
perder su fuente de ingresos. En relacién a que seria dificil renunciar a la institucion, un
42,9% se muestra indeciso, evidenciado las opciones de bldsqueda por mejoras en cuanto a
lo laboral. Finalmente, si la permanencia en la institucion es por necesidad y por deseo, el
47,6% indica estar de acuerdo, ya que en la actualidad su fuente de ingresos depende de su

trabajo actual.
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Tabla 14

Resultados descriptivos por indicador de dimension Compromiso normativo

. Totalmente en . Totalmente
COmMPromiso gesacuerds  En desacuerdo Indeciso  Deacuerdo (- Total

normativo f % f % fi % fi % f % i %

Aunque fuera
ventajoso para
mi, yo no
siento que sea
correcto
renunciar a mi
organizacion
ahora.

0 ,0% 19 452% 6 143% 17 40,5% 0 ,0% 42 100,0%

Siyo no

hubiese

invertido tanto

de mi mismo

en esta 0 ,0% 3 71% 14 33,3% 23 54,8% 2 4,8% 42 100,0%
organizacion,

yo consideraria

trabajar en otra

parte.

Esta
organizacion
merece mi
lealtad.

8 19,0% 11 262% 6 143% 14 33,3% 3 7,1% 42 100,0%

Realmente
siento los
problemas de
mi
organizacion
como propios

2 4,8% 24 57,1% 6 143% 9 21,4% 1 24% 42 100,0%

Siento
obligacién de
permanecer
con mi
empleador
actual.

1 2,4% 11 262% 8 19,0% 20 47,6% 2 4,8% 42 100,0%

Yo no
renunciaria a
mi
organizacion
ahora porque
me siento
obligado con la
gente de ella.

Fuente: Cuestionario aplicado a los servidores de RENIEC

3 7,1% 18 429% 8 19,0% 10 23,8% 3 7,1% 42 100,0%

Interpretacion:

En relacion a los resultados descriptivos de los indicadores de la dimension compromiso de
normativo, en cuanto a si no piensa renunciar a la institucion a pesar de las ventajas, el 45,2%
se muestra en desacuerdo, infiriendo que si se les presenta mejores oportunidades en el

ambito laboral gran parte de los servidores renunciarian. Sobre si el aporte que brindan a
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contribuido en demasia en la institucion es la razén por no renunciar, el 54,8% sefiala estar
de acuerdo, por lo tanto, los servidores consideran que su aporte vale mucho, y no piensan
dejar que otros saquen ventaja de lo logrado por ellos hasta el momento. En cuanto a si la
institucion merece su lealtad, solo un 33,3% sefiala que estar de acuerdo, por lo tanto, si
existen mejores oportunidades no se pensarian demasiado la oportunidad de dejar la
institucion. Al referirse que, si sienten propios los problemas de la institucion, un 57,1%
sefiala que estan en desacuerdo, evidenciando que no estdn comprometidos de manera
integra con la parte filoséfica e institucional. Sobre que, si sienten obligacion de seguir
permaneciendo a la institucion, un 47,6% sefiala estar de acuerdo, debido basicamente a las
politicas contractuales, que los ligan a su actual empleo. Finalmente, sobre si no renunciarian
por estar obligados con la institucidn, el 42,9% sefiala que estan en desacuerdo por lo que se
infiere que a pesar de las clausulas contractuales ellos asumirian las responsabilidades con

el fin de un mejor porvenir profesional y laboral.
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Anexo 7. Matriz de instrumentos

personas que trabajan en la institucion.

INSTRUMENTO A
) Técnica ° .
Problema Objetivo Hipotesis Variables Indicadores / N de items
Instrumento items
X1.1 [Nivel de responsabilidad 3 4-5-6
X1.2 [Sencillez de la labor Encuesta/Cuestionario 3 1-2-7
X1.3 [Relevancia del trabajo 4 3-8-9-10
X2.1 |Inconformidad 7 14-17-20-22-23-24-26
X Sindrome de X2.2 |Apatia Encuesta/Cuestionario| 4 12-16-19-25
Boreout
X2.3 |Distraimiento 5 11-13-15-18-21
X3.1 [Indiferencia 4 27-31-34-35
Cual es Ia| El sindrome
relacién Establecer lajde boreout X3.2 [Desligamiento Encuesta/Cuestionario| 2 29-36
entre elfrelacién entre ellse relaciona
sindrome de]sindrome de|directamente|
boreout y ellboreout y ellcon el X3.3 |Nivel de identificacion 4 28-30-32-33
compromiso [compromiso compromiso
organizacion |organizacional |organizacion
al en lalen la Oficinajlal en la Y1.1|Sentimiento de permanencia 3 1-4-6
Oficina Registral del|Oficina
Registral del|RENIEC - Piura,|Registral del
RENIEC ~ -12018. RENIEC - Y1.2 [Satisfaccién de permanencia Encuesta/Cuestionario| 2 2-3
Piura 2018? Piura, 2018
Y13 !den.tificla’ci()n con la problemética de Ia| 3 5
institucion
Y2.1|Necesidad y deseo de permanencia 3 7-8-12
Y Cqmpromlso Y2.2 |Reconocimiento por la labor realizada | Encuesta/Cuestionario| 2 9-10
Organizacional
Y2.3 [Confianza depositada en la organzacién 3 11
Va1 Motivacion |ntema oy 3 moral  paral 2 14-16
permanecer en la institucion.
v3.2 Sentlm|eqtf) de lealtad hacia I3 Encuesta/Cuestionario 2 13-15
organizacion.
V3.3 Sentimiento de obligacion hacia las 2 17-18

Instrumento: Cuestionario Sindrome de Boreout/ Compromiso Organizacional

Aplicado a: Servidores Publicos de la Oficina Registral Reniec- Piura
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Anexo 8. Cartas de autorizacion de la institucion

Firmado por: CHORRES ANCAJIMA
Cesar FAU 20295613620 soft
Fecha: 2019.05.02 16:05:33 -05:00
Motivo: Soy e! Autor del Documeto

# | Ubicacion: Piura

[ § 4 CESAR CHORRES ANCASIMA

REGISTAC NACIONAL DE WENT FCACION YESTAOO LIt
"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

Piura, 02 de Mayo del 2019
CARTA N° 000023-2019/0ORPIU/JR1PIU/GOR/RENIEC

Sr(a).
FLORES MORA JULISSA ARACELLI

Referencia : AUTORIZACION PARA APLICACION DE LA ENCUESTA
REALIZACION DE DESARROLLO DE TESIS "SINDROME DE
BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC PIURA-2018"

De nuestra consideracion :

Sirva la presente para hacerle llegar nuestro mas afectuoso saludo y aprovechamos la
oportunidad para informar que este despacho le brinda las facilidades; y se le autoriza
para efectuar la encuesta solicitada de fecha 26abril2019 a los servidores de la Oficina
Registral Reniec-Piura, para el desarrollo de su Tesis “SINDROME DE BOREOUT Y
SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL DEL RENIEC PIURA-2018"

Sin otro en particular, quedamos de Ud.

Atentamente,

(CCA)

REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE LA ENCUESTRA
REALIZACION DE DESARROLLO DE TESIS “SINDROME DE BOREOUT Y SU
RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC - PIURA, 2018”

Seiior
ABOG. CESAR CHORRES ANCAJIMA
JEFE DE OR PIURA - RENIEC

Presente. -

FLORES MORA JULISSA ARACELLI, peruana, mayor de edad identificada con
DNI N° 03691629, domiciliada en Parque Residencial Monteverde Mz. “K” Lote 18 — |I| Etapa, del
distrito de Castilla, provincia y departamento de Piura; ante usted con el debido respeto me
presentoy expongo:

Que, actualmente me encuentro cursando Estudios Superiores en el
Décimo Ciclo de la Carrera Profesional de Administracién en la Universidad César Vallejo de Piura;
dentro de los esquemas de formacién profesional de la mencionada universidad se contempla la
realizacion del Desarrollo de Tesis, que cuente con la informacién suficiente Y necesaria para
desarrollar la misma.

Por lo antes expuesto, solicito a usted la autorizacién para la aplicacidn de
la encuesta, con el fin de recabar informacién en la Oficina Registral RENIEC — Piura, para el
desarrollo de la Tesis titulada “SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC — PIURA, 2018”

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

Atentamente,

' Piura, 26 de abril del 2019

Julissa Aracelli Flores Mora

DNI N° 03691629
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Anexo 9. Evidencia de aplicacion de instrumentos

Encuestando personal area operativa Reniec - Piura
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Encuestando personal area Administrativa Reniec - Piura
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Anexo 11. Acta de Aprobacion de la Tesis

CESAR Valikso

ACTA DE APROBACION DE LA TESIS

Codigo
Varsiébn

Fecha

Pagina

FQ7-PP-PRO2.02
19

L 1G-06-201S
1de1

Yo Freddy Wiliam Castillo Palacios docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela

Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis

titulada:

“SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE

LOS TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL RENIEC - PIURA, 2018”

De la estudiante FLORES MORA JULISSA ARACELLI constato que la investigacién tiene un

indice de similitud de 17% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender 1a tesis cumple con todas las normas para el

uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

............................................................................................

Dr. Freddy Wiliam Castillo Palacios

DNI: 02842237

Direccion de

E—e Investigacion |

Revisd f Responsable del SGC

Piura 11 de julio del 2019

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo 12. Autorizacion para Publicacion de la Tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y Ia Investigacién (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: Flores Mora, Julissa Aracelli

D.N.L : 03691629

Domicilio Urb. Residencial Monteverde Mz. K Lt. 18 I}l Etapa
Teléfono : Fijo 073 614397 Mobvil 989014180.
E-mall ? [Horemo@hotmall.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
= Tesis de Pregrado
Facultad : Ciencias Empresariales
Escusla : Administracion
Carrera Administracién
Titulo Licenciada en Administracion
3 Tesis de Post Grado
T3 Maestria J Doctorado
Grado = OO
Mencn @  coesvsornsssii s i

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apeliidos y Nombres:
Flores Mora, Julissa Aracelli

Titulo de Ia tesis:
“Sindrome de Boreout y su relacién con el compromiso organizacional de los
trabajadores en la Oficina Registral Reniec - Piura, 2018”

Afio de publicacién : 2018
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi fesis. £
Fima: e Fecha :20/12/2019
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Anexo 13. Autorizacion de la Version Final de Tesis

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

FLORES MORA JULISSA ARACELLI

INFORME TITULADO:

“SINDROME DE BOREOUT Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA OFICINA REGISTRAL
RENIEC — PIURA, 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADA EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 21 de diciembre del 2019

NOTA O MENCION: Aprobado

FIRMA DEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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