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RESUMEN 

 
 

La presente investigación se desarrolló con el objetivo de determinar la relación entre 

el Síndrome de Boreout y la Satisfacción laboral. Sopeso un tipo de investigación 

correlacional con diseño transversal. Para lo cual, se seleccionó una muestra de 20 

efectivos de la Policía Nacional del Perú de la Comisaria del Norte de la provincia de 

Chiclayo a quienes se les aplicó la Escala del Síndrome de Boreout ESB y el cuestionario 

de Satisfacción laboral SL-SPC. Los resultados indican que no existe relación significativa 

entre el síndrome de boreout y satisfacción laboral (r=-.101; p>.01). De igual manera 

entre el síndrome de boreout y los factores de satisfacción laboral en el que se evidencia 

una orientación negativa inversa intermedia no significativa, en los factores, condiciones 

de trabajo (r=-.026; p>.01), reconocimiento Personal (r=-.417; p>.01). Y 

orientación negativa inversa débil no significativa en el factor beneficios 

económicos (r=-.187; p>.01). Finalmente, se halla una orientación positiva 

directa no significativa con el factor satisfacción con la tarea (r=.194; p>.01). 

 
 

Palabras clave: síndrome de boreout, satisfacción laboral, policías. 
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ABSTRACT 

 

 
The present investigation was developed with the objective of determining the 

relationship between Boreout Syndrome and job satisfaction. I weigh a type of 

correlational research with a cross-sectional design. For which, a sample of 20 

members of the National Police of Peru from the Northern Commissariat of 

Chiclayo province was selected to whom the Boreout Syndrome Scale ESB and 

the SL-SPC Job Satisfaction questionnaire were applied. The results indicate that 

there is no significant relationship between boreout syndrome and job satisfaction 

(r = = -. 101; p> .01). In the same way, between the boreout syndrome and the 

job satisfaction factors in which a non-significant intermediate negative negative 

orientation is evidenced, in the factors, working conditions (r = -. 026; p> .01), 

Personal recognition ( r = -. 417; p> .01). And weak inverse negative orientation 

not significant in the economic benefits factor (r = -. 187; p> .01). Finally, a non- 

significant direct positive orientation is found with the task satisfaction factor (r = 

.194; p> .01). 

 
 

 
Keywords: boreout syndrome, job satisfaction, police officers. 
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INTRODUCCIÓN 

 
 
1.1. Realidad Problemática 

 
 

En la actualidad, nuestra policía nacional, pasa por un momento crítico, los 

estándares de satisfacción laboral han ido en declive, a lo largo del tiempo, 

producto de malas prácticasy el estigma de convertirse en un efectivo de la 

policía (OIT, 2019). Esta condición es producto de aquellas prácticas que han 

llevado algunos agentes de la policía al ejecutar sus labores, señalándolos 

como corruptos, coimeros, ociosos etc. Sin embargo, todas estas atribuciones 

ciertas o no, tienen un factor origen del cual se ha desarrollado en el tercer 

milenio, llamado síndrome de Boreout (Muñoz et al., 2018) 

El síndrome de Boreout, en su traducción al español, es el síndrome del 

aburrimiento, estigmatizado como un factor de riesgo piscolaboral, se 

desarrolla en un entorno laboral activo, en el que el individuo percibe su trabajo 

con desinterés, provocado por una situación de aburrimiento crónico, 

correspondiente a bajos niveles de exigencia laboral (Karatepe & Taegoo, 

2020; Stock, 2016). Entonces resulta imprescindible, apuntar nuestro objetivo 

hacia miembros de instituciones policiales, dado que a lo largo del tiempo se ha 

venido trabajando por soslayar el estigma del Policía el cual se desvaloriza su 

nivel de profesionalidad y se cuestiona su efectividad laboral, llegando 

inclusive a participar de programas de relaciones públicas, para limpiar la 

imagen institucional (Harju et al., 2014). 

En un estudio realizado en España, se identificó que el 60% de agentes 

policiales ha renunciado a los ideales que los llevaron a elegir su profesión, 

debido a causas como, aburrimiento, desmotivación, fatiga y rutina, lo que en 

consecuencia desencadena que seencuentren insatisfechos tanto con sus 

actividades, como con su institución (Dollors, 2019). 
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En Argentina, un estudio determinó que el aburrimiento puede generar 

tendencias de abuso de autoridad en efectivos policiales, a manera de 

completar el tiempo sin actividad, buscando emociones y sensaciones, 

tendiendo a ejecutar prácticas abusivas que van desde imposiciones de 

papeletas de tránsito hasta agresiones físicas. Pero todo ello no enfrasca al 

efectivo policial como papel culpable si no por el contrario se evalúa aspectos 

que los llevan a esa situación tales como, la falta de preparación para el 

manejo de conflictos, la nula participación en la toma de decisiones, variables 

de sexo, edad, y la precaria escucha de sus necesidades (Roldan & 

Rodríguez, 2019). 

Este último determinante, hallado en las investigaciones ha puesto en especial 

atención la satisfacción laboral, entendida como “Una respuesta emocional 

positiva derivada de la apreciación individual del trabajo que se desempeña” 

(Madero, 2020). Entonces, si tenemos efectivos de la Policía Nacional del Perú 

con características del síndrome de Boreout, conlleva a perjudicar el 

cumplimiento de sus funciones, y desinterés en el puesto de trabajo, lo que en 

su consecuencia grave provocaría ausentismo y desmoralización (Pedraza, 

2020). 

Dentro de los daños colaterales del síndrome Boreout se encuentra como 

consecuencia el bajo nivel de autoestima, vergüenza, rabia, agotamiento 

emocional y entre los síntomas físicos, dolores musculares, alteraciones 

digestivas, cefaleas, mareos, y problemas del sueño (Van Hooff& Van Hooft, 

2017). 

Por su parte, Zarate (2018) afirma que existe un efecto llamado “Spillover” que 

se produce cuando el nivel de satisfacción y aburrimiento se concretan con 

desbalance en un determinado día, soliendo predisponer un círculo vicioso en 

el que el colaborador experimenta una sensación que se extiende por un 

tiempo prolongado, en el cual el individuo pierde el control, visualizando su 

trabajo con desinterés, apartándose de los objetivos organizacionales. 
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Esta problemática no es ajena a nuestra realidad peruana, Vásquez (2018) 

realiza un estudio con agentes policiales de la ciudad de Lima teniendo como 

resultado que, el 43.6% de policías presentan bajos niveles de satisfacción 

laboral por múltiples dificultades derivando desde bajo salario, actividades 

monótonas, aburrimiento, aislamiento social, y carencia de toma de decisiones 

teniendo como resultado un desequilibrio en su desarrollo personal. 

Es común observar a diversos agentes de la Policía Nacional Del Perú 

inmersos en sus equipos móviles, manteniendo conversaciones, caminando 

de un lado a otro o reposando en un escritorio de despacho, por lo que resulta 

intrigante descubrir, qué es lo que los lleva a esta aparente monotonía y qué 

repercusión podría tener sobre su salud mental. 

En el plano local, se han desarrollado estudios con las variables de forma 

independiente y aún se sigue investigando dado que los estudios de 

correlación de la variable Boreout se han efectuado recientemente, por lo que 

las bases teórico científicas son limitadas (Karatepe & Taegoo, 2020; Stock, 

2015). 

Entonces comprendemos que, el síndrome de Boreout surge a partir de las 

nuevas exigencias del contexto laboral. Bruhlmann (2015) señala que las 

consecuencias limitantes del síndrome se describen como un cuadro de 

abatimiento, conduciendo a la fatiga física y psicológica del trabajador. A su 

vez, sus efectos suelen evidenciarse en la baja eficacia y eficiencia del 

desempeño de las funciones. Aún no se establece las consecuencias de este 

síndrome, por lo que queda por descubrir su relación o no respecto a otras 

variables de contexto laboral (Stock, 2016). Respecto a su etimología se ha 

dado a conocer que las variables Satisfacción laboral y Boreout pueden ser 

disímiles, pero análogos por sus manifestaciones de comportamiento 

(Gerritsen, 2014). 

Por tal motivo, se hace necesaria la indagación científica sobre Síndrome de 

Boreout y Satisfacción laboral, tanto para identificar la posible relación, y para 
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poder complementar el vacío de información, dado que las variables han sido 

correlacionadas recientemente a nivel internacional (Abubakar ,2020). 

Por todo lo expuesto, este estudio representa una de las primeras 

contribuciones científicas en la investigación de ambas variables, siendo de 

importancia y utilidad como base de futuras investigaciones, además de poder 

contribuir con la detención temprana del síndrome de Boreout y la promoción 

de satisfacción laboral, esperando de esta forma, contribuir con la comunidad 

científica y la formación de espacios laborales saludables. 

1.2. Antecedentes de estudio 

 
 

En el siguiente apartado se detallan algunos trabajos internacionales y 

nacionales sobrelas variables de estudio. 

Abubakar (2020) en Turquía, elaboró una investigación para analizar los 

efectos del síndrome Boreout, en la Satisfacción Laboral, Satisfacción 

Profesional y Satisfacción conla vida, en la generación X y la generación Y. La 

muestra de estudio estuvo conformada por 962 colaboradores de distintas 

industrias de telecomunicación. Para el desarrollo de la investigación se midió 

a través de elementos adaptados del trabajo de Stock (2015) en relación a la 

variable satisfacción y para la medida de Boreout se utilizó autoinformes de 

Chan (2009). Dentro de los resultados se encuentra que, Boreout influye 

negativamente con la satisfacción profesional, de igual forma con la 

satisfacción con la vida y satisfaccióncon el trabajo. Así también se observó 

que existen medidas únicas entre los colaboradores en relación a las variables 

lo cual quiere decir, que los puntajes se deben a las percepciones de los 

colaboradores y no necesariamente a la empresa o industria en que se trabaja. 

El efecto negativo de satisfacción con la vida y satisfacción laboral fue mayor 

para la generación X, a diferencia de la generación Y. 

Es preciso mencionar que, en el año, en el que se desarrolló, la investigación 

anteriormente descrita, se argumenta la falencia de evidencia empírica en 
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relación a las variables, pronunciándose como el primer estudio en investigar 

Boreout como constructo omnipresente sobre Satisfacción laboral. 

Por otro lado, Karatepe y Taegoo (2020), en Corea del Sur, realizaron un 

estudio para determinar las consecuencias de Boreout, estudio en el cual 

participaron 218 personas de ambos sexos de una tripulación de cabina aérea, 

obteniendo como resultados que el síndrome de Boreout tiene una relación 

negativa sobre la satisfacción laboral de los colaboradores, girando desde la 

dificultad para realizar una actividad, aumentando la incidencia de errores, 

deterioro del compromiso laboral y disonancia emocional. 

Kulha (2020) en Argentina, llevó a cabo una investigación para determinar la 

relación entre Boreout, satisfacción laboral y autoeficacia, tuvo como población, 

sujetos entre las edades entre 18 a 50 años. Se empleó la escala de 

aburrimiento laboral de Martínez et al (2016) y la Escala de Satisfacción laboral 

genérica de Mac Donald & Mac Intyre (1997). Se llegó a la conclusión de que 

se presenta una correlación negativa moderada, entre Boreout y satisfacción 

laboral, contrastando la hipótesis planteada, es decir a mayor Boreout menor 

Satisfacción laboral y a mayor Boreout menor Autoeficacia laboral. 

Ozsungur (2020) en Turquía, se desarrolló una investigación con el objetivo de 

identificar cuáles son las consecuencias de Boreout en colaboradores de 

aproximadamente 20 a 60 años. Los resultados apuntaron a una asociación 

positiva entre estrés, aburrimiento, y depresión, una de las consecuencias 

reafirmantes entre estas asociaciones es el incremento de insatisfacción 

laboral. 

Coca y Thomas (2017) en el Salvador, estudiaron la protección y cuidado del 

policía en el ámbito laboral, utilizando como instrumentos la encuesta y la 

entrevista al personal, se determinó que las valoraciones del cumplimiento de 

obligaciones, no es favorable, por lo que desglosa la baja satisfacción que se 

tiene en el cumplimiento de sus funciones, además de la desvalorización de 

sus aportes, y la inclinación de conductas nocivas para hacer frente al 

aburrimiento, tales como el consumo de cigarrillos, bebidas energéticas, y 
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alcohol. El estudio concluyó que, existe una predisposición de relación inversa 

entre el aburrimiento y satisfacción laboral, lo que afecta directamente a la 

productividad de sus funciones. 

Daza et al. (2017) desarrollaron un trabajo, para evaluar qué factores de 

riesgo intra-laboral están asociados con la presencia del síndrome de Boreout, 

para el cual se empleó una muestra de 415 personas de ambos géneros del 

sector salud de Colombia. El instrumento utilizado fue el cuestionario de 

Boreout de Cabrera (2014). Los resultados dieron respuesta a que los factores 

liderazgo, reconocimiento, condiciones del trabajo, manejo del cambio, 

claridad del rol, relaciones sociales, capacitación, autonomía, no tiene relación 

con el Síndrome Boreout. No obstante, la dimensión compensación 

económica, tiene una relación significativa sobre Boreout. 

De acuerdo con, Granda (2016) elaboró una investigación con el objetivo de 

analizar la relación entre Boreout y desempeño laboral en miembros de un 

hospital de Ecuador, con una población de 117 colaboradores, utilizando 

cuestionarios de su misma elaboración, concluyeron que, Boreout tiene una 

relación inversa significativa sobre el clima laboral de manera que se 

desnivela el trabajo de los colaboradores generándoles inestabilidad. Así 

también se encontró relación inversa fuerte sobre el reconocimiento 

relacionado a la presencia de insatisfacción laboral, pues se desvaloriza al 

colaborador limitando su crecimiento profesional, hasta el grado de 

experimentar baja autoestima y apatía con sentimientos de inutilidad. 

En el plano nacional, Solano (2021) efectuó una investigación cuya finalidad 

fue analizar la influencia de la Carga laboral y Satisfacción laboral en 198 

colaboradores administrativos de Lima Metropolitana. Se usó el Cuestionario 

de satisfacción laboral S21/26 y la Escala carga de trabajo. Cabe resaltar que 

la mencionada investigación fue realizada bajo el contexto de pandemia Covid 

-19. Se concluyó que no existe relación entre la Carga laboral y Satisfacción 

laboral, es decir la satisfacción laboral no depende de la cantidad de tareas 

que se realice, ni de la percepción de tener trabajo a pesar de encontrarse 

laborando en tiempos de cuarentena, si no por el contrario existen otros 
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factores que influenciarían directamente sobre la satisfacción laboral, entre 

estos, el aburrimiento. Así también se demostró que existe una relación 

positiva no significativa entre la satisfacción intrínseca y la carga laboral. 

Flores (2019), realizó una investigación con colaboradores de RENIEC, 

siendo una muestra de 42 personas (Piura), cuyo propósito fue, identificar la 

relación media, directa entre Boreout y Compromiso organizacional, teniendo 

un margen de 55,2% de influencia. Los instrumentos aplicados fueron 

cuestionarios de escala Likert, realizados por el mismo autor. Se precisó que 

existe relación directa significativa entre Boreout y Compromiso Laboral. Se 

concluyó que la dimensión aburrimiento mantiene una correlación alta, inversa 

negativa, hallando la irritación por las labores cotidianas. Por otro lado, el 

desinterés y el compromiso laboral se halló un correlación alta negativa. 

Vásquez (2018) investigó la relación entre satisfacción laboral y estrés con 

una población de 157 policías de la dirección de investigación criminal de 

Lima, en el que se sirvió de la escala de Satisfacción Laboral de Palma y la 

Escala de Estrés Laboral OIT. Se concluyó que el 43.6% de policías presentan 

bajos niveles de satisfacción laboral, y existe una relación significativa entre 

el estrés y la dimensión condiciones del trabajo, causado por dificultades 

como actividades monótonas, insatisfacción en el salario y aburrimiento de las 

actividades realizadas. 

En el ámbito local, los estudios sobre Síndrome de Boreout son limitados, así 

tenemos: 

Villalobos (2020) efectúa una investigación con el fin de determinar si el 

Síndrome de Boreout se relaciona con la calidad de sueño en colaboradores 

de una empresa (Chiclayo), dicha investigación se llevó a cabo con 120 

colaboradores entre los 18 y 60 años, utilizando la escala del síndrome de 

Boreout de Karla Azabache (2016) y el índice de calidad de sueño de Pittsburgh 

(1989). Los resultados señalaron que existe una correlación altamente 

significativa entre Boreout y Calidad del sueño lo que se traduce en 

somnolencia y desgano. Las dimensiones más significativas fueron 
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infraexigencia latencia del sueño, lo cual se traduce a la influencia de la 

percepción de la satisfacción de las actividades realizadas, es decir, si la 

satisfacción por la tarea es alta tendrá por resultado una adecuada calidad de 

sueño y si la tarea no resulta satisfactoria se predispondrá una mala calidad de 

sueño. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 

La teoría del síndrome de Boreout fue desarrollada en el año 2007 por Rothlin 

y Werder, quienes lo darían a conocer a través de su libro “Boreout el nuevo 

síndrome laboral” según la descripción por sus vocablos ingleses “bore”, 

significa aburrimiento y “out” significa fuera de, en conjunto brindan un 

significado “Más allá del aburrimiento” (Silva, 2017). 

A lo largo del tiempo diversas teorías han tratado de definir el aburrimiento en 

el trabajo, sin embargo, el concepto más acertado es el dado por los mismos 

descubridores quienes lo definen como una alteración afectiva basada en 

estados desde prolongado hasta crónicos de aburrimiento, que limitan a la 

persona que lo padecer, tanto a lo largo del tiempo como en el desarrollo de 

actividades. Estas dificultades se componen por crisis laborales donde el 

colaborador llega a sentirse invisible recurriendo a actividades poco productivas 

y en su mayoría dañinas para ocupar el espacio libre (Rothlin & Werder, 2011). 

Es decir, la inactividad laboral y el excesivo tiempo de ocio en el trabajo, puede 

producir un estrés mayor al de la sobrecarga laboral. Cuyos resultados pueden 

ser desde frustración, depresión, ansiedad, dolores de cabeza, fatiga, 

dificultades estomacales ello no solo resulta perjudicial para el colaborador, 

sino también para la organización (Rothlin & Werder, 2007). 

Entre los estudios destaca las aportaciones de Cabrera (2014) argumenta que 

el colaborador que experimenta Boreout coloca en cuerda floja su empeño, 

habilidades físicas e intelectuales, elevando niveles de frustración y la 

percepción de ser un mueble más en la organización. 
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Cuando un colaborador tiene poca exigencia laboral, aburrimiento, desinterés 

y camufla estás sensaciones para no perder el trabajo procurando fingir 

realizar una tarea importante estaríamos hablando de la aparición de Boreout 

(Azabache, 2016; Rothlin & Werder, 2007). 

Teniendo en cuenta la teoría de Rothlin y Werder (2007), la investigadora 

peruana Azabache (2016), desarrolló la escala del síndrome de Boreout 

señalando las siguientes dimensiones: 

La   primera    dimensión    llamada,    infra-exigencia,    implica    el    hecho 

de que las tareas asignadas a los colaboradores no son sólidas y crea una 

sensación de no realizar tareas acordes a sus capacidades, pensando que 

pueden hacer más de lo que hacen. Se pueden clasificar en: cuantitativas, 

entendido como la cantidad de trabajo por hacer y cualitativas, relacionadas al 

contenido del trabajo. 

 
La segunda dimensión, aburrimiento, entendido como una sensación de que 

las horas de trabajo son más largas que la jornada laboral y ocurre cuando los 

empleados sienten que no saben qué hacer, dejan de trabajar y se tienen que 

permanecer en una aparente actividad. Buscan razones para hacer algo por 

que hay poca o ninguna actividad, esto puede provocar ansiedad, 

desesperanza, y una sensación de inutilidad. 

 
La    tercera    dimensión,    desinterés,    gira    entorno     a    las tareas que 

se asignan en el día al trabajador, dichas tareas resultan ser innecesarias, 

siendo conscientes de la falta de relevancia para la organización, viéndose 

reflejado en la falta de compromiso en el cumplimiento de la misma. 

 
La cuarta dimensión, estrategias para mantener el trabajo alejado, sugiere de 

actividades y acciones que el colaborador realiza para mantenerse libre y 

desocupado, se manifiesta con las siguientes estrategias: 
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Administración de documentos o trabajo pendiente, consiste en aparentar 

trabajar ya sea en computadora o escritorio, distribuyendo el trabajo de tal 

manera que no se perciba los tiempos de ocio, entregando el trabajo a tiempo, 

suponiendo que es una tarea compleja y que siempre se estuvo trabajando. 

 
Otra estrategia es llevar el trabajo a casa, esta estrategia consiste en llevar 

trabajo a casa, demostrando un aparente sacrificio y responsabilidad. Así 

también está, la estrategia del ruido, aquí se aparenta el movimiento de objetos 

o componentes de uso de escritorio, como el sonido del teclado, la solicitud de 

materiales, el grapado de documentos, teniendo como finalidad hacer ver que 

se está realizando un arduo trabajo y no se le puede incorporar más. Y por 

último la estrategia de las quejas, donde el colaborador refiere sentirse 

abrumado de trabajo, cuando este, requiere de un esfuerzo mínimo. 

La quinta dimensión, conseguir tiempo libre, se efectúa cuando se es el último 

en salir de su jornada laboral, y el primero en llegar, empleando el tiempo en el 

trabajo para actividades personales, y generando la percepción del 

cumplimiento de sus actividades. 

Respecto a la variable Satisfacción Laboral, se toma el marco teórico que 

sopesa en las siguientes teorías: 

La teoría de Higiene-Motivacional, fue desarrollada por Herzberg (1968) la 

cual concibe a dos factores como necesidades de un óptimo estado laboral. 

Los factores higiénicos, descritos como aquellos de naturaleza extrínseca 

como, la cantidad de pago por tus servicios, comisiones, políticas de la 

organización, relaciones jefe-supervisor-colegas, condiciones de trabajo, es 

decir este factor, es en relación al ambiente físico y el trato laboral en el 

trabajo. Si este factor se cumple, el colaborador entra en un estado neutro, y 

si no se llegara a cumplir, se produciría insatisfacción laboral. Por otro lado, el 

factor Motivacional, está relacionado con el aspecto intrínseco, como el 

reconocimiento de logros, esfuerzos, oportunidad de liderar, posibilidades de 

crecimiento y desarrollo de línea de carrera. De igual forma, si solamente este 

factor se cumple no genera una satisfacción homogénea. Pero, si por el 



19  

contrario, son cubiertos los dos factores, tanto el factor higiénico y 

motivacional se llega a la satisfacción laboral. 

Dawis (1994) y Locke (1984) desarrollaron la teoría de Discrepancia, en la que 

se determina que la satisfacción es la consecuencia de correspondencia o 

discrepancia entre los deseos, anhelos y expectativas que tenga el 

colaborador respecto a su trabajo. 

La correspondencia gira en torno a la satisfacción del trabajo y el cumplimiento 

de anhelos y deseos tanto con las demandas de la tarea, como en las 

necesidades en elcontexto laboral. La discrepancia será la diferencia entre la 

expectativa del colaboradory la realidad del trabajo, la cual cubre pobremente 

sus necesidades y por ende produce insatisfacción. 

Así también, el Modelo dinámico de la Satisfacción Laboral fue desarrollado 

por Bruggemann et al. (1975) en el cual la satisfacción es el resultado del 

medio y las influencias de situaciones que se almacenan en percepciones 

individuales, y de los cuales, se genera una interacción dinámica. Se conciben 

seis formas de graduación Satisfacción (progresiva, estabilizada, resignada) 

e insatisfacción (constructiva, fija) y pseudosatisfacción. Dichas categorías 

sugieren que la satisfacción se manifiesta a través de significaciones 

personales dimensionadas de la actitud hacia el trabajo. 

Tomando la esencia de las anteriores teorías expuestas Palma (2005), 

desarrolla la escala SL-SPC, en la que expresa que la satisfacción laboral es el 

producto de la satisfacción de cuatro factores, los cuales determinan cuán 

agradable o desagradable resulta ser un trabajo y se describen a continuación: 

Primer factor, significación de la tarea, este factor se desglosa las atribuciones 

que se puedan realizar del trabajo llevado a cabo, consiguiendo el logro por el 

esfuerzo brindado. 

El segundo factor, condiciones de trabajo, es la evaluación en la existencia o 

no existencia de elementos fundamentales para realizar la actividad laboral 

(Materiales y normativas). 
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El tercer factor, el reconocimiento personal y/o social, es la capacidad para ser 

visto ante los demás y la prevalencia del respeto y reconociendo hacía el 

esfuerzo propio o del equipo de trabajo, y los resultados indirectos. 

El cuarto factor, beneficios económicos, coloca la disponibilidad de recibir 

retribución económica acorde a lo estipulado por ley y en relación a la 

producción laboral. 

 
 

1.4. Formulación del problema 

 

¿Cuál es la relación entre Síndrome de Boreout y Satisfacción laboral en 

policías de la Provincia de Chiclayo? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

 

La presente investigación se justifica por las siguientes razones: 

 
Por conveniencia, porque va a permitió brindar un acercamiento actualizado y 

real en la Policía Nacional del Perú, además de descubrir la relación entre las 

variables, Síndrome de Boreout y Satisfacción laboral, siendo de aporte a la 

comunidad científica, puesto que, la variable Boreout es relativamente nueva, 

y su literatura es limitada tanto a nivel Nacional y local, generando de esta 

forma, mayor contribución científica. 

Asimismo, se justifica por su relevancia social, en vista del comportamiento 

actual observado que aqueja la Policía Nacional del Perú, consiguiendo de esta 

forma, brindar un soporte reflexivo y atención pertinente sobre su dinámica 

laboral. 

En su implicación práctica porque, con los hallazgos obtenidos, se puede dar 

inicio a la intervención con programas de mejora, elevando los estándares de 

satisfacción, y controlando los riesgos psicosociales, fomentando, espacios 

laborales saludables para la Policía Nacional del Perú. 



21  

Así también, se justifica por su valor teórico, dado que la información ofreció la 

posibilidad de llenar el vacío de conocimiento de las variables, dado que, han 

sido estudiadas en profesionales de salud, colaboradores de empresas, 

docentes, pero no directamente en el personal de la Policía Nacional del Perú 

por lo que genera un cimiento de bases teórico científico para posteriores 

investigaciones. 

Finalmente, se sustenta bajo una utilidad metodológica porque el diseño del 

presente estudio es correlacional y permite definir la relación entre las 

variables, deslumbrando un camino a seguir en el estudio del comportamiento 

laboral de la Policía Nacional del Perú. 

1.6. Hipótesis 

 

Hipótesis general 

Existe relación entre Síndrome Boreout y Satisfacción Laboral en policías de 

la Provincia de Chiclayo. 

 
Hipótesis específicas 

Existe relación entre Síndrome de Boreout y el factor significación de la tarea 

en policías de la Provincia de Chiclayo. 

 
Existe relación entre Síndrome de Boreout y el factor condiciones del trabajo 

en policías de la Provincia de Chiclayo. 

 
Existe relación entre Síndrome de Boreout y el factor reconocimiento personal 

en policías de la Provincia de Chiclayo. 

 
Existe relación entre Síndrome de Boreout y el factor beneficios económicos 

en policías de la Provincia de Chiclayo. 

1.7. Objetivos 
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1.7.1. Objetivo general 

Analizar la relación entre Síndrome Boreout y Satisfacción Laboral en policías 

de la Provincia de Chiclayo. 

1.7.2. Objetivos Específicos 

Determinar la relación entre Síndrome de Boreout y el factor significación de 

la tarea en policías de la Provincia de Chiclayo. 

Determinar la relación entre el Síndrome de Boreout y el factor condiciones del 

trabajo enpolicías de la Provincia de Chiclayo. 

Determinar la relación entre Síndrome de Boreout y el factor reconocimiento 

personal enpolicías de la Provincia de Chiclayo. 

Determinar la relación entre Síndrome de Boreout y el factor beneficios 

económicos en policías de la Provincia de Chiclayo. 

 
II. MATERIAL Y MÉTODO 

 

2.1. Tipo y diseño de investigación. 

 

Según Echevarría (2016) el tipo y diseño de la presente investigación se 

describiría como: 

Investigación de tipo correlacional, porque es un proceso probatorio, y 

ordenado, tiene como finalidad examinar el tipo de asociaciones entre 

variables, teniendo como aliado el uso de herramientas estadísticas. En este 

tipo de investigación se indaga las relaciones causales realizando predicciones. 

Asimismo, el diseño de la investigación corresponde al diseño transversal no 

experimental el cual se lleva a cabo observando los fenómenos sin tener una 

implicación intencional sobre las variables, de tal forma que se ilustra el 

proceder natural de las mismas bajo un contexto y muestra determinada por 

una única vez. 
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Representado en el siguiente esquema: 
 

 

Ox 
 
 

r 

M 

Oy 
 

 
Donde: 

 

M: 20 policías de la Provincia de Chiclayo 

 
OX: Síndrome de Boreout 

 
Oy: Satisfacción Laboral 

 
r: Relación que se desea encontrar entre ambas variables 

 
 
 
2.2. Población y muestra 

 

La población del presente estudio corresponde a 250 efectivos policías de la 

comisaria del norte de la provincia de Chiclayo, cuya muestra está conformada 

por 20 efectivos policías de ambos géneros entre las edades de 21 y 45 años. 

Para la determinación de la misma se utilizó una muestra no probabilística. 

Según Hernández-Samperi y Mendoza (2018) este procedimiento se adecua a 

las posibilidades de los investigadores, de tal manera que se toma a los sujetos 

con mayor accesibilidad. Teniendo en cuenta las limitaciones expuestas por la 

situación de pandemia COVID-19 y ante la fuerte demanda de los efectivos 

policiales para con su labor, la muestra se conforma por el 80% de efectivos 

policiales varones y 20% efectivos de género femenino 
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Criterios de inclusión y exclusión: 

 
Criterios de inclusión: 

 
✓ Policías que tengan la disposición de participar en el estudio. 

✓ Policías que tengan accesibilidad a internet. 

✓ Policías que comprendan las edades de 21 a 45 años. 

 
 
 

Criterios de exclusión: 

 
- Policías que pertenezcan a una jurisdicción diferente a la provincia 

de Chiclayo. 

- Policías que tengan un vínculo laboral inactivo. 
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2.3 Variables y operacionalización 

 

Tabla 1. Operacionalización de la variable Síndrome de Boreout 
 

 

Variable 

 

Área 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Ítems 

Técnica e 

Instrumento de 

recolección de datos 

   
 
 

 
Infraexigencia 

 
 
 

 
Poco trabajo 

Trabajo muy fácil 

 

 
8 ítems 

 
(26,39,50) 

 
(6,4,10,30,46) 

 
 
 
 

Encuesta 

 
 
 
 

 
Escala del Síndrome de 

Boreout-ESB de 

Azabache (2016) 

 
Manifestaciones 

del estado 

emocional 

 

 
 

Síndrome 

de Boreout 

   
14 ítems 

 
(13,21,31,40) 

 
(32,37,49,51,52) 

 
(12,18,28,34,45) 

 Aburrimiento Inconformidad 

Apatía 

Distraimiento 
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Desinterés 

 
Indiferencia 

Desligamiento 

 
11ítems 

(5,15,22,24,38,41) 

(1,11,27,35,53) 

 

   

 
09 ítems 

 

 
Mantener el Parecer ocupado (3,8,33,43,44,47) 

trabajo alejado Quejarse (2,9,23) 

 
 
 

Estrategias 

  
 
 

 
11 ítems 

Encuesta 

 
 
 
 

 
Escala del Síndrome 

de Boreout-ESB de 

Azabache (2016) 

Conductuales  
Uso del tiempo 

 
(14,16,19,29,48) 

evitativas   

Conseguir 

tiempo libre 

 

Actividades 

no laborables 

 
 

((7,17,20,25,36,42) 
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Tabla 2. Operacionalización de la variable Satisfacción Laboral 
 

Variable Dimensiones Ítems Técnica e 

 
Instrumento de recolección de datos 

  
Significación de la tarea 

 
8 ítems 

(3,4,7,18,21,22,25,26) 

 

  
Condiciones del trabajo 

 
(9 ítems) 

(1,8,12,14,15,17,20,23,27) 

 

Encuesta 

 
 

 
Escala de Satisfacción 

Laboral (SL-SPC) de Palma (2005) 

Satisfacción laboral  

  

Reconocimiento personal 

 

(5 ítems) 

(6,11,13,19,24) 

  
 
 

Beneficios económicos 

 
(5 ítems) 

(2,5,9,10,16) 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 

 

La técnica a desarrollar es la encuesta. Bernal (2010) menciona que esta 

técnica proporciona mayor acogida de información, se centra en 

preguntas las cuales puede tener distinta codificación (abiertas, cerradas, 

mixtas). 

Hernández –Sampieri y Mendoza (2018) señalan que la encuesta puede 

agenciarse de recursos en línea, siendo de naturaleza autoadministrado, 

es decir se le proporciona directamente al participante sin intermediarios, 

mediante plataformas virtuales como correo electrónico, página web, 

redes sociales, o equivalentes. 

En las siguientes líneas se detalla el instrumento utilizado para la variable 

síndrome de Boreout. 

La Escala del síndrome Boreout –ESB, fue desarrollada por la doctora 

Azabache (2016) de procedencia Peruana, permite un diagnóstico 

general de la presencia de Síndrome de Boreout, o también conocido 

como síndrome del aburrimiento y un diagnóstico por subindicador. Está 

dirigido a personas en situación laboral activa, entre los 18 a 69 años. Es 

de aplicación individual y colectiva. 

Está constituida por cinco factores con un total de 53 ítems, de estilo de 

respuesta Likert (1-5). Su puntuación oscila entre 25 y 99 puntos. Su 

calificación va desde alto, medio, Bajo de forma general y por cada 

indicador. El tiempo estimado para su aplicación es de 15 a 25 minutos 

aproximadamente. 

Respecto a la validez, presenta validez de contenido de > .90, método de 

correlación ítem-test .35 a .83, 0,63. Por otro lado, la confiabilidad es de 

.90 por el método de consistencia interna por el Alfa de Cronbach .90, 

confiabilidad general .62 a .88 (dimensiones). 
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La Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC, mide el nivel de satisfacción 

laboral respecto a sus actividades, dentro de una organización. Fue 

desarrollado por la psicóloga Sonia Palma, teniendo tres actualizaciones 

y para fines de la investigación se tomará la del año 2005. Es de 

procedencia peruana, y está dirigida a toda persona que tenga un vínculo 

laboral activo. 

Tiene una estructura de cuatro factores de puntuación Likert de 1 al 5 

respectivamente. Contiene ítems positivos (17 ítems) y negativos (10 

ítems), con un total de 27 ítems. Su puntaje oscila entre 27 y 135 puntos, 

según el nivel de satisfacción. 

Los niveles generales van desde Muy insatisfecho hasta Muy satisfecho, 

con puntuaciones generales y por factor. Es de aplicación individual y 

grupal con un tiempo estimado de 15 minutos. 

La validez de contenido del instrumento fue determinada por el método 

de criterio de jueces y Spearman Brown < 0.05, análisis factorial KMO 

.852 correlaciones significativas y positivas. 

 
La confiabilidad estuvo determinada por Alfa de Cronbach de .84, método 

por mitades / Guttman .81 lo que indica resultados adecuados, confiables 

y aceptables. 

Respecto al proceso de recolección de datos y aplicación de los 

instrumentos se desarrolló de la siguiente forma: 

Como paso inicial se realizó la gestión para obtener el permiso del 

comandante de la Comisaría del norte, logrando extender la carta de 

presentación al Coronel Jefe de la Región Policial de Lambayeque, de tal 

forma que se realizó las gestiones pertinentes para obtener el acceso, tal 

y como fue la entrevista con la jefe de Aredu Regpol Lam. 
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Obteniendo la gestión antes mencionada y los documentos aceptados, 

se procedió a acordar la difusión de los instrumentos mediante redes 

sociales (Whats App institucional) y visitas de manera presencial de tal 

forma que se pueda resolver cualquier duda en el momento de la 

aplicación. La difusión de los instrumentos se dio a través de un link de 

formulario google, explicando previamente los criterios de 

confidencialidad y consentimiento informado. 

2.5. Procedimiento de análisis de datos 

 

Para el tratamiento estadístico de los datos se utilizó hojas de cálculo de 

cálculo de Microsoft Excell 2019, así también, se empleó el programa SPSS 

versión 24 para la aplicación de estadística inferencial, para la correlación 

general y por dimensiones. Por medio del coeficiente de Kolmogorov-Smirnov 

se determinó el resultado estadístico paramétrico o no paramétrico, 

obteniendo puntuaciones >.01 para ambas variables, aplicando estadística 

paramétrica con el estadístico de correlación de Pearson. 

2.6. Criterios éticos 

 

Respecto a los criterios éticos, el presente estudio acoge los presentados 

por el Informe Belmont (1997). El criterio ético del respeto a las personas, 

es cual se centra en el respeto a la decisión, autonomía y protección de 

identidad de los sujetos. 

Así también se cumplirá con el criterio de beneficencia, centrado en el 

cuidado de los participantes y los implicados en el estudio mitigando 

cualquier posible daño. Finalmente sopesa el criterio de justicia, evocado 

en la equidad y la distribución razonable de beneficios y 

responsabilidades. 

2.7. Criterios de rigor científico 

 

Se tendrá en cuenta los expuesto por Noreña et al. (2012) los cuales 

están relacionados al consentimiento informado, el cual cumple con la 
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responsabilidad del investigador, por el cuidado de los derechos del 

participante tratando a todas las personas implicadas debidamente y no 

como un medio para conseguir algo. 

El criterio de Credibilidad en el que, los resultados de la investigación 

serán verídicos, mostrando exactamente el análisis de las variables, sin 

pretensiones institucionales o personales. Así también, se cumplirá con 

el criterio de validez, el cual hace énfasis en el empleo de instrumentos 

psicológicos, aptos, es decir debidamente estructurados para la 

población de estudio. Y finalmente el criterio de adecuación o 

concordancia el cual se engloba en la coherencia epistemológica con la 

teoría y comprensión de las variables. 
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3.1. Resultados en tablas 

 

 
En la tabla 3 se identifica que, en los policías de la Provincia de Chiclayo, no existe 

una correlación significativa entre Boreout y Satisfacción Laboral, presentándose una 

orientación de tipo negativa inversa muy débil entre las variables. (r=-.101; p>.01). 

 
 

Tabla 3 

 
Correlación de Pearson entre el Síndrome de Boreout y Satisfacción Laboral en 

policías de la Provincia de Chiclayo. 

 

Síndrome de Boreout Satisfacción laboral 

 
Coeficiente 

r 

p 

 -.101 .673 
 
 

 

Nota: N=20; p>.01 
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Tabla 4 

 
Respecto a la tabla 4 se muestra que no existe una correlación significativa entre el 

Síndrome de Boreout y el factor Satisfacción con la tarea, hallando una orientación 

positiva directa débil (r=.194; p>.01). 

 
 

Correlación de Pearson entre el Síndrome de Boreout y el factor satisfacción con la 

tarea en policías de la Provincia de Chiclayo 
 

Síndrome de Boreout Factor Satisfacción con 

la tarea 

 
Coeficiente 

r 

p 

 .194 .412 
 
 

 

Nota: N=20; p>.01 
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Tabla 5 

 
En la tabla 5 se muestra que no existe una correlación significativa entre el síndrome 

de Boreout y el factor Condiciones de trabajo, con una orientación negativa inversa 

intermedia (r=-.026; p>.01). 

 
 

Correlación de Pearson entre el Síndrome de Boreout y el Factor Condiciones de 

trabajo en policías de la Provincia de Chiclayo 
 

Síndrome de Boreout Factor Condiciones de 

trabajo 

 
Coeficiente 

r 

p 

 -.026 .915 
 
 

 

Nota: N=20; p>.01 



35 
 

Tabla 6 

 
Por otro lado, en la tabla 6 se identifica que no existe relación significativa entre el 

Síndrome de Boreout y el factor Reconocimiento Personal, generándose una 

orientación negativa inversa intermedia (r=-.417; p>.01). 

 
 

Correlación de Pearson entre el Síndrome de Boreout y el Factor Reconocimiento 

personal y/o social en policías de la Provincia de Chiclayo 
 

Síndrome de Boreout Factor Reconocimiento 

personal y/o social 

 
Coeficiente 

r 

 
 

p 

 -.417 .068 
 
 

 

Nota: N=20; p>.01 
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Tabla 7 

 
En la tabla 7 se encuentra que, no existe una relación significativa entre el síndrome 

de Boreout y el factor Beneficios económicos, evidenciándose una orientación 

negativa inversa débil (r=-.187; p>.01). 

 
 

Correlación de Pearson entre el Síndrome de Boreout y el factor Beneficios 

económicos en policías de la Provincia de Chiclayo 
 

Síndrome de Boreout Factor Beneficios 

económicos 

 
Coeficiente 

r 

p 

 -.187 .429 
 
 

 

Nota: N=-20; p>.01 
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3.2. Discusión de resultados 

 

El objetivo principal del presente estudio fue analizar la relación entre Boreout y 

Satisfacción Laboral en Policías. En consecuencia, se obtuvo una muestra de 20 

Policías de nacionalidad peruana, entre los 21 y 45 años de edad, residentes de 

la ciudad de Chiclayo, quienes debían estar en una situación laboral activa. 

Respecto al primer objetivo general, se pretendió encontrar la relación entre 

Síndrome de Boreout y Satisfacción Laboral. Los resultados nos demuestran que 

no existe una relación significativa, por lo que la hipótesis general no se 

demuestra. Sin embargo, si se registra una orientación de tipo negativa inversa 

débil. Los resultados no guardan concordancia con el estudio de kulha (2020) 

dado que demuestra que Boreout mantiene una correlación significativa con 

Satisfacción laboral, respecto al grado de relación se descubre que, Boreout es 

el mayor predictor negativo de Satisfacción laboral. Es decir, a mayor Boreout 

menor índice de Satisfacción Laboral. De la misma manera, con los resultados 

de Abubakar (2020) quién también encuentra una correlación inversa. Entonces 

se puede inferir que ambas variables se encuentran presentes, pero no se 

correlacionan directamente en la muestra del presente estudio, además que 

puede surgir que, los resultados podrían deberse a percepciones de los 

colaboradores y no necesariamente a la empresa o industria en que se trabaja 

(Abubakar,2020 ; Solano, 2021). 

A continuación, se discuten los objetivos específicos. Así tenemos, en el primer 

objetivo específico, se postuló poder determinar la relación entre síndrome de 

boreout y el factor satisfacción con la tarea, encontrando que, no existe una 

relación significativa, y presenta una orientación positiva directa débil. De tal 

manera que, se contraponen con lo encontrado en estudios internacionales, como 

lo hallado por Stock (2016) quién halla una correlación significativa inversa fuerte, 

descubriendo que, a mayor Boreout se da menor efectividad en las tareas, dado 

que la autonomía en el ejerció de sus funciones hace que el nivel de calidad en 

la tarea baje, afectando no solo al colaborador si no también en la relación con el 

cliente. Así también, respecto a la literatura hallada, Karapete y Taego (2020) 
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señalan que Boreout podría afectar incluso en la incidencia de errores al realizar 

una actividad. No obstante, estudios como los realizados por Solano (2021) y 

Villalobos (2020) identifican que el factor de riesgo como el aburriendo no están 

relacionados con la cantidad de tareas que se realiza, es preciso mencionar que 

ambos estudios fueron desarrollados en contexto de pandemia y advierten las 

peligrosas consecuencias sobre la eficiencia del colaborador. En consecuencia, 

se niega la hipótesis planteada. 

En lo concerniente al segundo objetivo específico, se propone hallar la relación 

entre el síndrome de boreout y el factor condiciones de trabajo, determinando 

que, no existe una relación significativa y cuya orientación sería negativa inversa 

intermedia. Este resultado se refuta a lo encontrado por Flores (2019) quién 

efectúa una investigación con colaboradores de RENIEC en la ciudad de Piura, 

afirmando que existe una relación alta significativa inversa entre Boreout y 

condiciones del trabajo, demostrado por la irritabilidad que produce realizar sus 

actividades en espacios pocos idóneos, no correspondientes a la cantidad de 

personal, es decir espacios muy pequeños. No obstante, lo hallado en la 

presente investigación si es reafirmado por lo encontrado por Daza et al. (2017) 

donde también identifican una correlación nula. Asimismo, no se contrasta la 

hipótesis planteada, por lo que se puede inferir que, en la población del presente 

estudio, no representa un elemento significante las condiciones ergonómicas del 

trabajo para la aparición del Síndrome de Boreout. 

Por otro lado, en el tercer objetivo específico, se examinó la relación entre 

síndrome de Boreout y el factor personal y/o social, se determinó que no existe 

relación significativa, cuya orientación es negativa inversa intermedia. Este 

hallazgo es apoyado por la investigación de Daza et al (2017) dado que, de 

igual forma no se encontró relación, entendiendo que el reconocimiento de 

metas personales, o de grupo no están directamente relacionado con el 

aumento o disminución de Boreout. Sin embargo, la orientación inversa fuerte 

es apoyada por el investigador Granda (2016) quien enfatiza que bajos niveles 

de reconocimiento y crecimiento personal y/ social podría repercutir 

significativamente sobre el autoestima del colaborador, e inclusive percibir con 
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apatía el trabajo y la organización. Según los hallazgos se niega la hipótesis 

planteada. 

Como cuarto objetivo específico, se propuso identificar la relación entre síndrome 

de Boreout y el factor beneficios económicos, en el cual no se halló una relación 

significativa, pero sí una orientación negativa inversa débil. Por lo que la hipótesis 

planteada carece de consistencia. Los resultados son refutados por las 

investigaciones Daza et al. (2017) y Vásquez (2018) donde demuestran que los 

factores económicos tienen una relación significativa sobre el síndrome de 

Boreout, dado que la remuneración actúa con un signo de valoración del trabajo. 

Por todo lo argumentado y refutado, queda en claro que resultó factible la 

investigación correlacional entre Síndrome de Boreout y Satisfacción laboral en 

policías de la provincia de Chiclayo, se esperaba que se pudiera contrastar 

correlaciones significativas. Aunque aparentemente no guardan relación ambas 

variables, es importante considerar que pudieron haber tenido algún tipo de 

sesgo por deseabilidad social, al pretender brindar respuestas que considerarán 

apropiadas para la Institución policial, existiendo la posibilidad que se haya 

subestimado o camuflado la presencia del síndrome. Sin embargo, es importante 

destacar que, la presente investigación, a la fecha de su presentación, resulta 

ser la primera en realizarse con efectivos policiales en un contexto post- 

pandemia, con medidas adoptadas como toque de queda, por lo que también 

puede inferirse que estos factores también pudieron haber interferido en los 

resultados. Al ser una aproximación inicial de estudio, es susceptible a ser 

perfeccionado en diferentes aspectos. Es preciso señalar que, se presentaron 

ciertas limitaciones en la investigación. La primera, en relación al con la carente 

literatura de investigaciones científicas desarrollada en efectivos policiales, lo 

cual dificulta el entendimiento del comportamiento organizacional de la 

institución. Como segunda limitación, también se encuentra la excesiva 

metodología documental que se exige para tener la posibilidad de efectuar 

estudios de investigación con miembros de la Policía Nacional, además de las 

restricciones para realizarlas. Lo cual hubiera permitido hacer más beneficioso el 

alcance de los resultados. 
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IV. CONCLUSIONES 

 
 

4.1. Conclusiones 

 

- El síndrome de aburrimiento representa uno de los grandes misterios de los 

riesgos psicolaborales del tercer milenio, por lo que representa un gran desafío 

para la salud ocupacional. En la presente investigación, no se establece 

relación significativa entre el Síndrome de Boreout y Satisfacción Laboral en 

policías de la provincia de Chiclayo. 

 
- No se establece relación significativa entre el Síndrome de Boreout y el factor 

Satisfacción con la tarea en policías de la provincia de Chiclayo. 

 
 

- No se establece relación significativa entre el Síndrome de Boreout y el factor 

Condiciones de trabajo en policías de la provincia de Chiclayo. 

 
- No se establece relación significativa entre el Síndrome de Boreout y el factor 

Reconocimiento personal y/o Social en policías de la provincia de Chiclayo 

 
 

- No se establece relación significativa entre el Síndrome de Boreout y el factor 

Beneficios económicos en policías de la provincia de Chiclayo. 
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4.2. Recomendaciones 

 

- Continuar con la investigación correlacional con las mismas variables de estudio, 

pero con mayor proporción de muestra y teniendo en cuenta características 

sociodemográficas como tiempo de experiencia, género y edad, para obtener un 

análisis comparativo. 

- En el marco de la investigación científica, se considera importante poder romper 

el tabu de las investigaciones hacia miembros de la P.N.P haciéndoles saber los 

beneficios de los descubrimientos en cuanto a la detención de posibles factores 

de riesgo. Además del vinculo humanizado que puede desarrollarse al 

comprender su comportamiento organizacional. 

- Desarrollar estudios de carácter psicométrico para obtener una versión abreviada 

de la escala del Síndrome de Boreout- ESB con categorías diagnósticas por 

dimensión, de tal forma que se pueda precisar de manera estructurada el 

síndrome. 
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ANEXO 03 

 
PERMISO PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 
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