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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion entre
el Sindrome de Boreout y la Satisfaccién laboral. Sopeso un tipo de investigacion
correlacional con disefio transversal. Para lo cual, se seleccion6 una muestra de 20
efectivos de la Policia Nacional del Perd de la Comisaria del Norte de la provincia de
Chiclayo a quienes se les aplico la Escala del Sindrome de Boreout ESB y el cuestionario
de Satisfaccion laboral SL-SPC. Los resultados indican que no existe relacion significativa
entre el sindrome de boreout y satisfaccién laboral (r=-.101; p>.01). De igual manera
entre el sindrome de boreout y los factores de satisfaccion laboral en el que se evidencia
una orientacion negativa inversa intermedia no significativa, en los factores, condiciones
de trabajo (r=-.026; p>.01), reconocimiento Personal (r=-.417; p>.01). Y
orientacion negativa inversa débil no significativa en el factor beneficios
econémicos (r=-.187; p>.01). Finalmente, se halla una orientacién positiva

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

Palabras clave: sindrome de boreout, satisfaccion laboral, policias.
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ABSTRACT

The present investigation was developed with the objective of determining the
relationship between Boreout Syndrome and job satisfaction. | 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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INTRODUCCION

1.1.

Realidad Problematica

En la actualidad, nuestra policia nacional, pasa por un momento critico, los
estandares de satisfaccion laboral han ido en declive, a lo largo del tiempo,
producto de malas practicasy el estigma de convertirse en un efectivo de la
policia (OIT, 2019). Esta condicion es producto de aquellas practicas que han
llevado algunos agentes de la policia al ejecutar sus labores, sefialandolos
como corruptos, coimeros, 0ciosos etc. Sin embargo, todas estas atribuciones
ciertas o0 no, tienen un factor origen del cual se ha desarrollado en el tercer

milenio, llamado sindrome de Boreout (Mufioz et al., 2018)

El sindrome de Boreout, en su traduccién al espafiol, es el sindrome 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 situacion de aburrimiento crénico,
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 Policia el cual se desvaloriza su
nivel de profesionalidad y se cuestiona su efectividad laboral, llegando
inclusive a participar de programas de relaciones publicas, para limpiar la

imagen institucional (Harju et al., 2014).

En un estudio realizado en Espafia, se identific6 que el 60% de agentes
policiales ha renunciado a los ideales que los llevaron a elegir su profesion,
debido a causas como, aburrimiento, desmotivacion, fatiga y rutina, lo que en
consecuencia desencadena que seencuentren insatisfechos tanto con sus

actividades, como con su institucion (Dollors, 2019).



En Argentina, un estudio determiné 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 practicas abusivas que van desde imposiciones de
papeletas de transito hasta agresiones fisicas. Pero todo ello no enfrasca al
efectivo policial como papel culpable si no por el contrario se evalGa aspectos
que los llevan a esa situacion tales como, la falta de preparacion para el
manejo de conflictos, la nula participacion en la toma de decisiones, variables
de sexo, edad, y la precaria escucha de sus necesidades (Roldan &
Rodriguez, 2019).

Este ultimo determinante, hallado en las investigaciones ha puesto en especial
atencion la satisfaccion laboral, entendida como “Una respuesta emocional
positiva derivada de la apreciacién individual del trabajo que se desempefia”
(Madero, 2020). Entonces, si tenemos efectivos de la Policia Nacional del Peru
con caracteristicas del sindrome de Boreout, conlleva a perjudicar el
cumplimiento de sus funciones, y desinterés en el puesto de trabajo, lo que en
Su consecuencia grave provocaria ausentismo y desmoralizacion (Pedraza,
2020).

Dentro de los dafios colaterales del sindrome Boreout se encuentra como
consecuencia el bajo nivel de autoestima, verglienza, rabia, agotamiento
emocional y entre los sintomas fisicos, dolores musculares, alteraciones
digestivas, cefaleas, mareos, y problemas del suefio (Van Hooff& Van Hooft,
2017).

Por su parte, Zarate (2018) afirma que existe un efecto llamado “Spillover” que
se produce cuando el nivel de satisfaccion y aburrimiento se concretan con
desbalance en un determinado dia, soliendo predisponer un circulo vicioso en
el que el colaborador experimenta una sensacion que se extiende por un
tiempo prolongado, en el cual el individuo pierde el control, visualizando su

trabajo con desinterés, apartdndose de los objetivos organizacionales.
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Esta problematica no es ajena a nuestra realidad peruana, Vasquez (2018)
realiza un estudio con agentes policiales de la ciudad de Lima teniendo como
resultado que, el 43.6% de policias presentan bajos niveles de satisfaccion
laboral por mdltiples dificultades derivando desde bajo salario, actividades
mondtonas, aburrimiento, aislamiento social, y carencia de toma de decisiones

teniendo como resultado un desequilibrio en su desarrollo personal.

Es comdn observar a diversos agentes de la Policia Nacional Del Peru
inmersos en sus equipos moviles, 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 monotonia y qué

repercusion podria tener sobre su salud mental.

En el plano local, se han desarrollado estudios con las variables de forma
independiente y aun se sigue investigando dado que los estudios de
correlacion de la variable Boreout se han efectuado recientemente, por lo que
las bases tedrico cientificas son limitadas (Karatepe & Taegoo, 2020; Stock,
2015).

Entonces comprendemos que, el sindrome de Boreout surge a partir de las
nuevas exigencias del contexto laboral. Bruhlmann (2015) sefiala que las
consecuencias limitantes del sindrome se describen como un cuadro de
abatimiento, conduciendo a la fatiga fisica y psicolégica del trabajador. A su
vez, sus efectos suelen evidenciarse en la baja eficacia y eficiencia del
desemperio de las funciones. Aln no se establece las consecuencias de este
sindrome, por lo que queda por descubrir su relacién o no respecto a otras
variables de contexto laboral (Stock, 2016). Respecto a su etimologia se ha
dado a conocer que las variables Satisfaccion laboral y Boreout pueden ser
disimiles, pero analogos por sus manifestaciones de comportamiento
(Gerritsen, 2014).

Por tal motivo, se hace necesaria la indagacién cientifica sobre Sindrome de

Boreout y Satisfaccion laboral, tanto para identificar la posible relacion, y para
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1.2.

poder complementar el vacio de informacion, 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 cientificas en la investigacion de ambas variables, siendo de
importancia y utilidad como base de futuras investigaciones, ademas de poder
contribuir con la detencién temprana del sindrome de Boreout y la promocion
de satisfaccion laboral, esperando de esta forma, contribuir con la comunidad
cientifica y la formacion de espacios laborales saludables.

Antecedentes de estudio

En el siguiente apartado se detallan algunos trabajos internacionales y

nacionales sobrelas variables de estudio.

Abubakar (2020) en Turquia, elabor6 una investigacion para analizar los
efectos del sindrome Boreout, en la Satisfaccion Laboral, Satisfaccion
Profesional y Satisfaccion conla vida, en la generacion X y la generacion Y. La
muestra de estudio estuvo conformada por 962 colaboradores de distintas
industrias de telecomunicacién. Para el desarrollo de la investigacion se midio
a través de elementos adaptados del trabajo de Stock (2015) en relacién a la
variable satisfaccion y para la medida de Boreout se utiliz6 autoinformes de
Chan (2009). Dentro de los resultados se encuentra que, Boreout influye
negativamente con la satisfaccion profesional, de igual forma con la
satisfaccion con la vida y satisfacciébncon el trabajo. Asi también se observé
que existen medidas Unicas entre los colaboradores en relacion 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 satisfaccion con la vida y satisfaccion laboral fue mayor
para la generacion X, a diferencia de la generacion Y.

Es preciso mencionar que, en el afo, en el que se desarrolld, la investigacion

anteriormente descrita, se argumenta la falencia de evidencia empirica en

12



relacion a las variables, pronunciandose como el primer estudio en investigar

Boreout como constructo omnipresente sobre Satisfaccion 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 tripulacion de cabina aérea,
obteniendo como resultados que el sindrome de Boreout tiene una relacion
negativa sobre la satisfaccion 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, llevé a cabo una investigacion para determinar la
relacion entre Boreout, satisfaccion laboral y autoeficacia, tuvo como poblacion,
sujetos entre las edades entre 18 a 50 afios. Se empled la escala de
aburrimiento laboral de Martinez et al (2016) y la Escala de Satisfaccion laboral
genérica de Mac Donald & Mac Intyre (1997). Se lleg6 a la conclusion de que
se presenta una correlacion negativa moderada, entre Boreout y satisfaccion
laboral, contrastando la hipotesis planteada, es decir a mayor Boreout menor

Satisfaccion laboral y a mayor Boreout menor Autoeficacia laboral.

Ozsungur (2020) en Turquia, se desarrollé una investigacion con el objetivo de
identificar cuales son las consecuencias de Boreout en colaboradores de
aproximadamente 20 a 60 afios. Los resultados apuntaron a una asociacion
positiva entre estrés, aburrimiento, y depresion, una de las consecuencias
reafirmantes entre estas asociaciones es el incremento de insatisfacciéon

laboral.

Coca y Thomas (2017) en el Salvador, estudiaron la proteccion y cuidado del
policia en el ambito laboral, utilizando como instrumentos la encuesta y la
entrevista al personal, se determin6 que las valoraciones del cumplimiento de
obligaciones, no es favorable, por lo que desglosa la baja satisfaccién que se
tiene en el cumplimiento de sus funciones, ademas de la desvalorizacion de
sus aportes, y la inclinacion de conductas nocivas para hacer frente al

aburrimiento, tales como el consumo de cigarrillos, bebidas energéticas, y

13



alcohol. El estudio concluyo que, existe una predisposicion de relacion inversa
entre el aburrimiento y satisfaccion 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 estan asociados con la presencia del sindrome de Boreout,
para el cual se emple6 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, capacitacion, autonomia, no tiene relacion
con el Sindrome Boreout. No obstante, la dimensién compensacion

econOmica, tiene una relacion significativa sobre Boreout.

De acuerdo con, Granda (2016) elabor6 una investigacion con el objetivo de
analizar la relacion entre Boreout y desempefio laboral en miembros de un
hospital de Ecuador, con una poblacién de 117 colaboradores, utilizando
cuestionarios de su misma elaboracion, concluyeron que, Boreout tiene una
relacion inversa significativa sobre el clima laboral de manera que se
desnivela el trabajo de los colaboradores generandoles inestabilidad. Asi
también se encontré relacion inversa fuerte sobre el reconocimiento
relacionado a la presencia de insatisfaccion laboral, pues se desvaloriza al
colaborador limitando su crecimiento profesional, hasta el grado de

experimentar baja autoestima y apatia con sentimientos de inutilidad.

En el plano nacional, Solano (2021) efectu6é una investigacion cuya finalidad
fue analizar la influencia de la Carga laboral y Satisfaccion laboral en 198
colaboradores administrativos de Lima Metropolitana. Se us6 el Cuestionario
de satisfaccion laboral S21/26 y la Escala carga de trabajo. Cabe resaltar que
la mencionada investigacion fue realizada bajo el contexto de pandemia Covid
-19. Se concluyd que no existe relacion entre la Carga laboral y Satisfaccion
laboral, es decir la satisfaccion laboral no depende de la cantidad de tareas
que se realice, ni de la percepcion de tener trabajo a pesar de encontrarse

laborando en tiempos de cuarentena, si no por el contrario existen otros
14



factores que influenciarian directamente sobre la satisfaccion laboral, entre
estos, el aburrimiento. Asi también se demostréo que existe una relacion

positiva no significativa entre la satisfaccion intrinseca y la carga laboral.

Flores (2019), realiz6 una investigacion con colaboradores de RENIEC,
siendo una muestra de 42 personas (Piura), cuyo propadsito fue, identificar la
relacion 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 precisé que
existe relacion directa significativa entre Boreout y Compromiso Laboral. Se
concluyé que la dimension aburrimiento mantiene una correlacion alta, inversa
negativa, hallando la irritacion por las labores cotidianas. Por otro lado, el

desinterés y el compromiso laboral se hallé un correlacién alta negativa.

Vasquez (2018) investigo la relacion entre satisfaccion laboral y estrés con
una poblacién de 157 policias de la direccidn de investigacion criminal de
Lima, en el que se sirvio de la escala de Satisfaccion Laboral de Palmay la
Escala de Estrés Laboral OIT. Se concluyo que el 43.6% de policias presentan
bajos niveles de satisfaccion laboral, y existe una relacién significativa entre
el estrés y la dimension condiciones del trabajo, causado por dificultades
como actividades monétonas, insatisfaccion en el salario y aburrimiento de las

actividades realizadas.

En el ambito local, los estudios sobre Sindrome de Boreout son limitados, asi

tenemos:

Villalobos (2020) efectia una investigacion con el fin de determinar si el
Sindrome de Boreout se relaciona con la calidad de suefio en colaboradores
de una empresa (Chiclayo), dicha investigacion se llevdo a cabo con 120
colaboradores entre los 18 y 60 afios, utilizando la escala del sindrome de
Boreout de Karla Azabache (2016) y el indice de calidad de suefio de Pittsburgh
(1989). Los resultados sefialaron que existe una correlacion altamente
significativa entre Boreout y Calidad del suefio lo que se traduce en

somnolencia y desgano. Las dimensiones mas significativas fueron
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1.3.

infraexigencia latencia del suefio, lo cual se traduce a la influencia de la
percepcion de la satisfaccion de las actividades realizadas, es decir, si la
satisfaccion por la tarea es alta tendra por resultado una adecuada calidad de
suefio y si la tarea no resulta satisfactoria se predispondra una mala calidad de

suefo.

Teorias relacionadas al tema

La teoria del sindrome de Boreout fue desarrollada en el afio 2007 por Rothlin
y Werder, quienes lo darian a conocer a través de su libro “Boreout el nuevo
sindrome laboral” segun la descripcion por sus vocablos ingleses “bore”,
significa aburrimiento y “out” significa fuera de, en conjunto brindan un

significado “Mas alla del aburrimiento” (Silva, 2017).

A lo largo del tiempo diversas teorias han tratado de definir el aburrimiento en
el trabajo, sin embargo, el concepto méas acertado es el dado por los mismos
descubridores quienes lo definen como una alteracion afectiva basada en
estados desde prolongado hasta cronicos 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 mayoria dafiinas 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 frustracion, depresion, ansiedad, dolores de cabeza, fatiga,
dificultades estomacales ello no solo resulta perjudicial para el colaborador,
sino también para la organizacion (Rothlin & Werder, 2007).

Entre los estudios destaca las aportaciones de Cabrera (2014) argumenta que
el colaborador que experimenta Boreout coloca en cuerda floja su empefio,
habilidades fisicas e intelectuales, elevando niveles de frustracion y la

percepcion de ser un mueble mas en la organizacion.
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Cuando un colaborador tiene poca exigencia laboral, aburrimiento, desinterés
y camufla estds sensaciones para no perder el trabajo procurando fingir
realizar una tarea importante estariamos hablando de la aparicion de Boreout
(Azabache, 2016; Rothlin & Werder, 2007).

Teniendo en cuenta la teoria de Rothlin y Werder (2007), la investigadora
peruana Azabache (2016), desarroll6 la escala del sindrome de Boreout

sefalando las siguientes dimensiones:

La primera dimension llamada, infra-exigencia, implica el hecho
de que las tareas asignadas a los colaboradores no son sélidas y crea una
sensaciéon de no realizar tareas acordes a sus capacidades, pensando que
pueden hacer mas 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 dimension, aburrimiento, entendido como una sensacién de que
las horas de trabajo son mas 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 sensacion de inutilidad.

La tercera dimension, desinterés, gira entorno a las tareas que
se asignan en el dia al trabajador, dichas tareas resultan ser innecesarias,
siendo conscientes de la falta de relevancia para la organizacion, viéndose

reflejado en la falta de compromiso en el cumplimiento de la misma.
La cuarta dimension, 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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Administracion 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. Asi
también esta, la estrategia del ruido, aqui se aparenta el movimiento de objetos
0 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 esta realizando un arduo trabajo y no se le puede incorporar mas. Y por
altimo la estrategia de las quejas, donde el colaborador refiere sentirse

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

La quinta dimension, conseguir tiempo libre, se efectia cuando se es el ultimo
en salir de su jornada laboral, y el primero en llegar, empleando el tiempo en el
trabajo para actividades personales, y generando la percepcion del

cumplimiento de sus actividades.

Respecto a la variable Satisfaccién Laboral, se toma el marco teérico que
sopesa en las siguientes teorias:

La teoria de Higiene-Motivacional, fue desarrollada por Herzberg (1968) la
cual concibe a dos factores como necesidades de un Optimo estado laboral.
Los factores higiénicos, descritos como aquellos de naturaleza extrinseca
como, la cantidad de pago por tus servicios, comisiones, politicas de la
organizacion, relaciones jefe-supervisor-colegas, condiciones de trabajo, es
decir este factor, es en relacion al ambiente fisico 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 produciria insatisfaccion laboral. Por otro lado, el
factor Motivacional, esta relacionado con el aspecto intrinseco, como el
reconocimiento de logros, esfuerzos, oportunidad de liderar, posibilidades de
crecimiento y desarrollo de linea de carrera. De igual forma, si solamente este

factor se cumple no genera una satisfaccion homogénea. Pero, si por el
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contrario, son cubiertos los dos factores, tanto el factor higiénico y

motivacional se llega a la satisfaccion laboral.

Dawis (1994) y Locke (1984) desarrollaron la teoria de Discrepancia, en la que
se determina que la satisfaccion 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 satisfacciéon 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 sera la diferencia entre la
expectativa del colaboradory la realidad del trabajo, la cual cubre pobremente

sus necesidades y por ende produce insatisfaccion.

Asi también, el Modelo dindmico de la Satisfaccion Laboral fue desarrollado
por Bruggemann et al. (1975) en el cual la satisfaccion es el resultado del
medio y las influencias de situaciones que se almacenan en percepciones
individuales, y de los cuales, se genera una interaccion dindmica. Se conciben
seis formas de graduacion Satisfaccidén (progresiva, estabilizada, resignada)
e insatisfaccion (constructiva, fija) y pseudosatisfaccién. Dichas categorias
sugieren que la satisfaccibn se manifiesta a través de significaciones

personales dimensionadas de la actitud hacia el trabajo.

Tomando la esencia de las anteriores teorias expuestas Palma (2005),
desarrolla la escala SL-SPC, en la que expresa que la satisfaccion laboral es el
producto de la satisfaccion de cuatro factores, los cuales determinan cuan

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

Primer factor, significacion de la tarea, este factor se desglosa las atribuciones
gue se puedan realizar del trabajo llevado a cabo, consiguiendo el logro por el

esfuerzo brindado.

El segundo factor, condiciones de trabajo, es la evaluacion en la existencia o
no existencia de elementos fundamentales para realizar la actividad laboral

(Materiales y normativas).
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1.4.

15.

El tercer factor, el reconocimiento personal y/o social, es la capacidad para ser
visto ante los demas y la prevalencia del respeto y reconociendo hacia el

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

El cuarto factor, beneficios econdémicos, coloca la disponibilidad de recibir
retribucion econdémica acorde a lo estipulado por ley y en relacion a la

produccion laboral.

Formulacion del problema

¢, Cudl es la relacion entre Sindrome de Boreout y Satisfaccion laboral en

policias de la Provincia de Chiclayo?

Justificacién e importancia del estudio

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

Por conveniencia, porque va a permitié brindar un acercamiento actualizado y
real en la Policia Nacional del Pert, ademas de descubrir la relacion entre las
variables, Sindrome de Boreout y Satisfaccion laboral, siendo de aporte a la
comunidad cientifica, puesto que, la variable Boreout es relativamente nueva,
y su literatura es limitada tanto a nivel Nacional y local, generando de esta

forma, mayor contribucion cientifica.

Asimismo, se justifica por su relevancia social, en vista del comportamiento
actual observado que agueja la Policia Nacional del Peru, consiguiendo de esta
forma, brindar un soporte reflexivo y atencion pertinente sobre su dinamica

laboral.

En su implicacién practica porque, con los hallazgos obtenidos, se puede dar
inicio a la intervencion con programas de mejora, elevando los estandares de
satisfaccion, y controlando los riesgos psicosociales, fomentando, espacios

laborales saludables para la Policia Nacional del Peru.
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1.6.

1.7.

Asi también, se justifica por su valor teérico, dado que la informacion ofrecio la
posibilidad de llenar el vacio 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 Policia Nacional del Peru
por lo que genera un cimiento de bases tedrico cientifico para posteriores

investigaciones.

Finalmente, se sustenta bajo una utilidad metodolégica porque el disefio del
presente estudio es correlacional y permite definir la relaciébn entre las
variables, deslumbrando un camino a seguir en el estudio del comportamiento

laboral de la Policia Nacional del Perq.
Hipodtesis
Hipotesis general

Existe relacion entre Sindrome Boreout y Satisfaccion Laboral en policias de

la Provincia de Chiclayo.

Hipodtesis especificas
Existe relacion entre Sindrome de Boreout y el factor significacion de la tarea

en policias de la Provincia de Chiclayo.

Existe relacion entre Sindrome de Boreout y el factor condiciones del trabajo

en policias de la Provincia de Chiclayo.

Existe relacion entre Sindrome de Boreout y el factor reconocimiento personal

en policias de la Provincia de Chiclayo.

Existe relacion entre Sindrome de Boreout y el factor beneficios econdmicos

en policias de la Provincia de Chiclayo.

Objetivos
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1.7.1. Objetivo general
Analizar la relacion entre Sindrome Boreout y Satisfaccion Laboral en policias

de la Provincia de Chiclayo.

1.7.2. Obijetivos Especificos
Determinar la relacién entre Sindrome de Boreout y el factor significacion de

la tarea en policias de la Provincia de Chiclayo.

Determinar la relaciéon entre el Sindrome de Boreout y el factor condiciones del

trabajo enpolicias de la Provincia de Chiclayo.

Determinar la relacién entre Sindrome de Boreout y el factor reconocimiento

personal enpolicias de la Provincia de Chiclayo.

Determinar la relacion entre Sindrome de Boreout y el factor beneficios

econdmicos enpolicias de la Provincia de Chiclayo.

II.MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion.

Segun Echevarria (2016) el tipo y disefio de la presente investigacion se

describiria como:

Investigacion 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 estadisticas. En este
tipo de investigacion se indaga las relaciones causales realizando predicciones.
Asimismo, el disefio de la investigacion corresponde al disefio transversal no
experimental el cual se lleva a cabo observando los fenébmenos sin tener una
implicacién intencional sobre las variables, de tal forma que se ilustra el
proceder natural de las mismas bajo un contexto y muestra determinada por

una Unica vez.
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Representado en el siguiente esquema:

Ox

Oy

Donde:

M: 20 policias de la Provincia de Chiclayo
OX: Sindrome de Boreout

Oy: Satisfaccion Laboral

r: Relacion que se desea encontrar entre ambas variables

2.2. Poblacion y muestra

La poblacion del presente estudio corresponde a 250 efectivos policias de la
comisaria del norte de la provincia de Chiclayo, cuya muestra esta conformada
por 20 efectivos policias de ambos géneros entre las edades de 21 y 45 afios.
Para la determinacion de la misma se utilizO una muestra no probabilistica.
Segun Hernandez-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
situacion 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 inclusion y exclusion:
Criterios de inclusion:

v' Policias que tengan la disposicion de participar en el estudio.
v' Policias que tengan accesibilidad a internet.

v' Policias que comprendan las edades de 21 a 45 afios.

Criterios de exclusion:

- Policias que pertenezcan a una jurisdiccion diferente a la provincia
de Chiclayo.

- Policias que tengan un vinculo laboral inactivo.
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2.3 Variables y operacionalizacion

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable Sindrome de Boreout

Técnicae
Variable Area Dimensiones Indicadores items Instrumento de
recolecciéon de datos
8 items
Infraexigencia Poco trabajo (26,39,50) Encuesta
Manifestaciones Trabajo muy facil (6,4,10,30,46)
del estado

Sindrome emocional 14 items Escala del Sindrome de
de Boreout Aburrimiento Inconformidad (13,21,31,40) Boreout-ESB de

Apatia (32,37,49,51,52) Azabache (2016)

Distraimiento

(12,18,28,34,45)
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Desinterés Indiferencia 11litems
Desligamiento (5,15,22,24,38,41)
(1,11,27,35,53)
09 items
Mantener el Parecer ocupado (3,8,33,43,44,47)

trabajo alejado

Estrategias

Conductuales

evitativas
Conseguir

tiempo libre

Quejarse

Uso del tiempo

Actividades

no laborables

(2,9,23)

11 items

(14,16,19,29,48)

((7,17,20,25,36,42)

Encuesta

Escala del Sindrome
de Boreout-ESB de

Azabache (2016)
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Tabla 2. Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

Variable Dimensiones items

Técnica e

Instrumento de recoleccion de datos

Significacion de la tarea 8 items
(3,4,7,18,21,22,25,26)

Condiciones del trabajo (9 items)
Satisfaccion laboral (1,8,12,14,15,17,20,23,27)
Reconocimiento personal (5 items)

(6,11,13,19,24)

(5 items)
Beneficios econémicos (2,5,9,10,16)

Encuesta

Escala de Satisfaccion
Laboral (SL-SPC) de Palma (2005)

27



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y
confiabilidad.

La técnica a desarrollar es la encuesta. Bernal (2010) menciona que esta
técnica proporciona mayor acogida de informacién, se centra en

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

mixtas).

Herndndez —Sampieri y Mendoza (2018) sefialan que la encuesta puede
agenciarse de recursos en linea, siendo de naturaleza autoadministrado,
es decir se le proporciona directamente al participante sin intermediarios,

mediante plataformas virtuales como correo electrénico, pagina web,

redes sociales, o equivalentes.

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

sindrome de Boreout.

La Escala del sindrome Boreout —ESB, fue desarrollada por la doctora
Azabache (2016) de procedencia Peruana, permite un diagndéstico
general de la presencia de Sindrome de Boreout, o también conocido
como sindrome del aburrimiento y un diagnostico por subindicador. Esta

dirigido a personas en situacion laboral activa, entre los 18 a 69 afios. Es

de aplicacién individual y colectiva.

Esta constituida por cinco factores con un total de 53 items, de estilo de
respuesta Likert (1-5). Su puntuacién oscila entre 25 y 99 puntos. Su
calificacion va desde alto, medio, Bajo de forma general y por cada

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

aproximadamente.

Respecto a la validez, presenta validez de contenido de > .90, método de
correlacion item-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 Satisfaccion Laboral SL-SPC, mide el nivel de satisfaccion
laboral respecto a sus actividades, dentro de una organizacion. Fue
desarrollado por la psicéloga Sonia Palma, teniendo tres actualizaciones
y para fines de la investigacion se tomard la del afio 2005. Es de
procedencia peruana, y esta dirigida a toda persona que tenga un vinculo

laboral activo.

Tiene una estructura de cuatro factores de puntuacion Likert de 1 al 5
respectivamente. Contiene items positivos (17 items) y negativos (10
items), con un total de 27 items. Su puntaje oscila entre 27 y 135 puntos,

segun el nivel de satisfaccion.

Los niveles generales van desde Muy insatisfecho hasta Muy satisfecho,
con puntuaciones generales y por factor. Es de aplicacion 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, analisis 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 recoleccion de datos y aplicacion de los

instrumentos se desarrollé de la siguiente forma:

Como paso inicial se realizé la gestiébn para obtener el permiso del
comandante de la Comisaria del norte, logrando extender la carta de
presentacion al Coronel Jefe de la Regién Policial de Lambayeque, de tal
forma que se realiz6 las gestiones pertinentes para obtener el acceso, tal

y como fue la entrevista con la jefe de Aredu Regpol Lam.
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2.5.

Obteniendo la gestion antes mencionada y los documentos aceptados,
se procedié a acordar la difusion 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
aplicacion. La difusion de los instrumentos se dio a través de un link de
formulario google, explicando previamente los criterios de

confidencialidad y consentimiento informado.

Procedimiento de analisis de datos

Para el tratamiento estadistico de los datos se utilizd hojas de calculo de

calculo de Microsoft Excell 2019, asi también, se emple6 el programa SPSS

version 24 para la aplicacion de estadistica inferencial, para la correlacion

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

se determiné el resultado estadistico paramétrico o no paramétrico,

obteniendo puntuaciones >.01 para ambas variables, aplicando estadistica

paramétrica con el estadistico de correlacion 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 decisién, autonomia y proteccién de

identidad de los sujetos.

Asi también se cumplir4 con el criterio de beneficencia, centrado en el
cuidado de los participantes y los implicados en el estudio mitigando
cualquier posible dafio. Finalmente sopesa el criterio de justicia, evocado
en la equidad y la distribucion razonable de beneficios vy

responsabilidades.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Se tendra en cuenta los expuesto por Norefa et al. (2012) los cuales

estan 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 investigacion
seran veridicos, mostrando exactamente el andlisis de las variables, sin
pretensiones institucionales o personales. Asi también, se cumplir4 con
el criterio de validez, el cual hace énfasis en el empleo de instrumentos
psicolégicos, aptos, es decir debidamente estructurados para la
poblaciéon de estudio. Y finalmente el criterio de adecuacion o
concordancia el cual se engloba en la coherencia epistemologica con la

teoria y comprensién de las variables.
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3.1. Resultados en tablas

En la tabla 3 se identifica que, en los policias de la Provincia de Chiclayo, no existe
una correlacion significativa entre Boreout y Satisfaccion Laboral, presentandose una

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

Tabla 3

Correlacién de Pearson entre el Sindrome de Boreout y Satisfaccion Laboral en

policias de la Provincia de Chiclayo.

Sindrome de Boreout Satisfaccion laboral

Coeficiente p
r

-.101 .673

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

Respecto a la tabla 4 se muestra que no existe una correlacion significativa entre el
Sindrome de Boreout y el factor Satisfaccién con la tarea, hallando una orientacién
positiva directa débil (r=.194; p>.01).

Correlacion de Pearson entre el Sindrome de Boreout y el factor satisfaccién con la
tarea en policias de la Provincia de Chiclayo

Sindrome de Boreout Factor Satisfaccion con
la tarea

Coeficiente p
r

194 412

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

En la tabla 5 se muestra que no existe una correlacion significativa entre el sindrome
de Boreout y el factor Condiciones de trabajo, con una orientacion negativa inversa
intermedia (r=-.026; p>.01).

Correlacion de Pearson entre el Sindrome de Boreout y el Factor Condiciones de
trabajo en policias de la Provincia de Chiclayo

Sindrome de Boreout Factor Condiciones de
trabajo

Coeficiente p
r

-.026 915

Nota: N=20; p>.01
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Tabla 6

Por otro lado, en la tabla 6 se identifica que no existe relacion significativa entre el
Sindrome de Boreout y el factor Reconocimiento Personal, generandose una

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

Correlacion de Pearson entre el Sindrome de Boreout y el Factor Reconocimiento
personal y/o social en policias de la Provincia de Chiclayo

Sindrome de Boreout Factor Reconocimiento
personal y/o social

Coeficiente
r

-417 .068

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

En la tabla 7 se encuentra que, no existe una relacion significativa entre el sindrome
de Boreout y el factor Beneficios econdmicos, evidenciandose una orientacion
negativa inversa deébil (r=-.187; p>.01).

Correlacion de Pearson entre el Sindrome de Boreout y el factor Beneficios
econdmicos en policias de la Provincia de Chiclayo

Sindrome de Boreout Factor Beneficios
econdmicos

Coeficiente p
r

-.187 429

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

El objetivo principal del presente estudio fue analizar la relacion entre Boreout y
Satisfaccion Laboral en Policias. En consecuencia, se obtuvo una muestra de 20
Policias de nacionalidad peruana, entre los 21 y 45 afios de edad, residentes de

la ciudad de Chiclayo, quienes debian estar en una situacion laboral activa.

Respecto al primer objetivo general, se pretendié encontrar la relacion entre
Sindrome de Boreout y Satisfaccion Laboral. Los resultados nos demuestran que
no existe una relacion significativa, por lo que la hipétesis general no se
demuestra. Sin embargo, si se registra una orientacion de tipo negativa inversa
débil. Los resultados no guardan concordancia con el estudio de kulha (2020)
dado que demuestra que Boreout mantiene una correlacién significativa con
Satisfaccion laboral, respecto al grado de relacion se descubre que, Boreout es
el mayor predictor negativo de Satisfaccidon laboral. Es decir, a mayor Boreout
menor indice de Satisfaccion Laboral. De la misma manera, con los resultados
de Abubakar (2020) quién también encuentra una correlacion inversa. Entonces
se puede inferir que ambas variables se encuentran presentes, pero no se
correlacionan directamente en la muestra del presente estudio, ademas que
puede surgir que, los resultados podrian deberse a percepciones de los
colaboradores y no necesariamente a la empresa o industria en que se trabaja
(Abubakar,2020 ; Solano, 2021).

A continuacion, se discuten los objetivos especificos. Asi tenemos, en el primer
objetivo especifico, se postulé poder determinar la relacion entre sindrome de
boreout y el factor satisfaccion con la tarea, encontrando que, no existe una
relacion significativa, y presenta una orientacion positiva directa débil. De tal
manera que, se contraponen con lo encontrado en estudios internacionales, como
lo hallado por Stock (2016) quién halla una correlacion significativa inversa fuerte,
descubriendo que, a mayor Boreout se da menor efectividad en las tareas, dado
gue la autonomia en el ejercio de sus funciones hace que el nivel de calidad en
la tarea baje, afectando no solo al colaborador si no también en la relacion con el

cliente. Asi también, respecto a la literatura hallada, Karapete y Taego (2020)
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sefialan que Boreout podria 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 estan
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 hipotesis planteada.

En lo concerniente al segundo objetivo especifico, se propone hallar la relaciéon
entre el sindrome de boreout y el factor condiciones de trabajo, determinando
que, no existe una relacion significativa y cuya orientacion seria negativa inversa
intermedia. Este resultado se refuta a lo encontrado por Flores (2019) quién
efectda una investigacién con colaboradores de RENIEC en la ciudad de Piura,
afirmando que existe una relacién alta significativa inversa entre Boreout y
condiciones del trabajo, demostrado por la irritabilidad que produce realizar sus
actividades en espacios pocos idéneos, no correspondientes a la cantidad de
personal, es decir espacios muy pequefios. No obstante, lo hallado en la
presente investigacion si es reafirmado por lo encontrado por Daza et al. (2017)
donde también identifican una correlacion nula. Asimismo, no se contrasta la
hipotesis planteada, por lo que se puede inferir que, en la poblacion del presente
estudio, no representa un elemento significante las condiciones ergonémicas del

trabajo para la aparicion del Sindrome de Boreout.

Por otro lado, en el tercer objetivo especifico, se examind la relacion entre
sindrome de Boreout y el factor personal y/o social, se determiné que no existe
relacion significativa, cuya orientacion es negativa inversa intermedia. Este
hallazgo es apoyado por la investigacion de Daza et al (2017) dado que, de
igual forma no se encontro relacion, entendiendo que el reconocimiento de
metas personales, o de grupo no estan directamente relacionado con el
aumento o disminucion de Boreout. Sin embargo, la orientacion inversa fuerte
es apoyada por el investigador Granda (2016) quien enfatiza que bajos niveles
de reconocimiento y crecimiento personal y/ social podria repercutir

significativamente sobre el autoestima del colaborador, e inclusive percibir con

38



apatia el trabajo y la organizacion. Segun los hallazgos se niega la hipétesis

planteada.

Como cuarto objetivo especifico, se propuso identificar la relacién entre sindrome
de Boreout y el factor beneficios econdmicos, en el cual no se hall6 una relacién
significativa, pero si una orientacion negativa inversa débil. Por lo que la hip6tesis
planteada carece de consistencia. Los resultados son refutados por las
investigaciones Daza et al. (2017) y Vasquez (2018) donde demuestran que los
factores econdmicos tienen una relacion significativa sobre el sindrome de

Boreout, dado que la remuneracion actia con un signo de valoracion del trabajo.

Por todo lo argumentado y refutado, queda en claro que resultd factible la
investigacion correlacional entre Sindrome de Boreout y Satisfaccion laboral en
policias de la provincia de Chiclayo, se esperaba que se pudiera contrastar
correlaciones significativas. Aungque aparentemente no guardan relacion ambas
variables, es importante considerar que pudieron haber tenido algun tipo de
sesgo por deseabilidad social, al pretender brindar respuestas que consideraran
apropiadas para la Institucion policial, existiendo la posibilidad que se haya
subestimado o camuflado la presencia del sindrome. Sin embargo, es importante
destacar que, la presente investigacion, a la fecha de su presentacion, 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 aproximacion inicial de estudio, es susceptible a ser
perfeccionado en diferentes aspectos. Es preciso sefialar que, se presentaron
ciertas limitaciones en la investigacion. La primera, en relacién al con la carente
literatura de investigaciones cientificas desarrollada en efectivos policiales, lo
cual dificulta el entendimiento del comportamiento organizacional de la
institucion. Como segunda limitaciébn, también se encuentra la excesiva
metodologia documental que se exige para tener la posibilidad de efectuar
estudios de investigacion con miembros de la Policia Nacional, ademas de las
restricciones para realizarlas. Lo cual hubiera permitido hacer mas beneficioso el

alcance de los resultados.
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IV. CONCLUSIONES

41. Conclusiones

- El sindrome de aburrimiento representa uno de los grandes misterios de los
riesgos psicolaborales del tercer milenio, por lo que representa un gran desafio
para la salud ocupacional. En la presente investigacion, no se establece
relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y Satisfaccion Laboral en

policias de la provincia de Chiclayo.

- No se establece relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y el factor

Satisfaccion con la tarea en policias de la provincia de Chiclayo.

- No se establece relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y el factor

Condiciones de trabajo en policias de la provincia de Chiclayo.

- No se establece relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y el factor

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

- No se establece relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y el factor

Beneficios econdmicos en policias de la provincia de Chiclayo.
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4.2. Recomendaciones

- Continuar con la investigacion correlacional con las mismas variables de estudio,
pero con mayor proporcion de muestra y teniendo en cuenta caracteristicas
sociodemogréaficas como tiempo de experiencia, género y edad, para obtener un

analisis comparativo.

- En el marco de la investigacion cientifica, 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 detencion de posibles factores
de riesgo. Ademas del vinculo humanizado que puede desarrollarse al

comprender su comportamiento organizacional.

- Desarrollar estudios de caracter psicométrico para obtener una version abreviada
de la escala del Sindrome de Boreout- ESB con categorias diagndsticas por
dimension, de tal forma que se pueda precisar de manera estructurada el

sindrome.
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ANEXOS

ANEXO 01

ESCALA DEL SINDROME DE BOREOUT-ESB
(Autora: Karla Azabache)

Génera: Edad: Estado civil:
Femenino Solterofz) Conviviente
Casadoiz) Separado|a)
Masculing Viudo{a) Divordadola)
ZEn gué pussto trabaja? iCuanto tiempo lleva trabajando en esta iCuantas personas dependen
empresa? Escriba su respuesta en afios v econdmicaments de usted? (sin
MEses incluirse a si mismo)
Tiempao parcial | Tiempo completc

i0ué tipo de contrato tiene?

|:| Indeterminado I:I A plaze fijo I:I For necesidad de mercado |:| Otro I:I Desconozoo

Instrucciones

El presente instrumento esta disefiado para recopilar una serie de respuestas
que brinden informacion acerca de la realidad actual de su centro de labores. Es
por ello que a continuacionse le presentan una serie de afirmaciones que buscan
CONOCEr Mejor sus experiencias cotidianasen el trabajo. Cada una de estas frases
viene acompafiada de & opciones de respuesta que se muestran fal v como
sigue:

0= Munca

1 = Pocas veces en un afio

2= Pocas veces al mes o

menos3 = Una vez por

semana

4 = Algunos dias por

semanad = Todos los

dias

Se le pide marcar con un aspa (X) dentro de la casilla que corresponda mejor a
la frecusncia con la gue expernmenta esas sensaciones Yy realiza dichos
comportamientos cuando esta en su centrode trabajo. S6lo es posible marcar una
opcién por cada afirmacion, como se presenta en el siguiente ejemplo:

Itermn de ejemplo L
a. Me siento contento en mi trabajo. 4] 1 2 4 4 5

Si la respuesta que refleja mejor su sentir es la opcion gue dice “una vez por
semana”, entoncesdebe marcar en el ndmero 3.

Cerciorese de haber respondido a todos los enunciados que se le presentan sin
dejar ninguno en blanco. Aun cuando no hay un tiempo limite, se le pide
responder con prontifud. Recuerde gue no existen respuestas buenas © malas,
Unicamente honestas.

Aseglrese de despejar todas sus dudas antes de iniciar con el desamollo del
Insirumenio.Pugde comenzar.
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Enunciados

Opciones de respuesta

1. Mantengo un clima de camaraderia con mis compaferos(as) de trabajo. 0|12 (34|65

2. Soy de las personas gue acepta la ayuda de sus companeros(as) parasacar |0 |1 | 2 4 |5
zdelants 2l trabajo.

3. Organizo mi tiempo en el trabajo para evitar tener documentos pendientes | 0 |1 |2 [3 [ 4 | 5
por tramitar.

4. Mis habilidades (trayectoria vy experiencia) son desaprovechadas en el |0 |1 |2 [3 [ 4 |5
trabajg.

5. Temgo poco interés por cumplir mis obligaciones laborales. o1 |2 |3 ]|4]|5

B. Las tareas gue mijefela) me encomignda son demasiado faciles para mi. 0|12 (34|65

7. Me la paso conversando con mis compafieros(as) de trabajo. o1 |2 |3 |45

B. Abro archivos gue no utilizo en la computadora para hacerverqueestoy |0 |1 |2 [3 [ 4 | 5
trabajandao.

9. Evito aceptar ayuda de mis companeros{as) de trabajo portemoraque |0 |1 |2 [3 [ 4 |5
descubran el poco o ningdn trabajo gue tengo pendiente.

10. Los resultados de mi trabajo cumplen con mis expectativas. o1 |2 |3 |45

11. Me han dicho que parezco distraido(a) en el trabajo. o1 |2 |3 |45

12 Me desagrada tener gue ir al trabajo. o1 |2 |3 |45

13. Me esfuerzo por cumplir con mis labores en el tiempo establecido. o1 2|3 |45

14. Soy el{la) dltimeola) en salir de la oficing v asi aparentar que mitrabajoes | 0 |1 |2 [3 [ 2 | 5
dificil.

15. Acostumbro ver videos u otro entretenimiento cuando estoyenhorariode | 0 |1 |2 [ 3 [ 2 | 5
trabajo.

16. Soy de aguellos|{as) gue recuerdan con facilidad la informacion scbremi | 0 |1 |2 [3 [ 2 | 5
trabajo.

17. Uego a trabajar antes gue mis compaiieros|as), asi aparentoque mitrabaje | 0 |1 |2 [ 3 [ 4 | 5
es muy dificil de cumplirse.

18. Mi bien empiezo a trabajar, mis asuntos personales quedan de lado. o1 |2 |3 |45

12 Me siento inconforme con mi trabajo. o1 2|3 |45

20. Me interesa realizar bien mi trabajo. ofl1 |2 |3 ]|4]|5

21. Digo a los demas que me siento estresadol{z) por mi trabajo sungue es | 0 |1 |2 [3 [ 2 | 5
mentira.

22. Me preocupa muy poco mi desemperio dentro de la empresa. 4

23. Mientras estoy en la oficing pienso en lo que haria si no estuviera 4
Irabajanda.

24. Tengo pocas obligaciones que cumplir en mi puesto de trabajo. o112 |3 |4 |5

25. Siento que no pertenezco a la empresa. o112 |3 |4 |5

26. Moto gue me distraigo mas de lo que debo cuando estoy en el trabajo. ofl1 2|3 |45

27. 5itermino pronto una tarea evito decirlo, asi aprovecho el tiempo libre. ofl1 2|3 |45

28. Mis aobligaciones en el trabajo no reflejan todo lo que puedo ofrecer. 0|1 |2 [3]4]5

249. Las actividades de trabajo que realizo me resultan agradables. 0|1 |2 [3]4]5

30. En el trabajo me encuentro revisando varias veces el reloja laesperaque | 0 |1 [ 2 |3 | £ [ 5
sea la hora de salida.

31. Recorro los diversos ambientes de |a oficing para que losdemas mewven | 0 |1 [ 2 |3 | £ [ &
geupadofa)-

32. Me cuesta esfuerzo concentrarme en el trabajo. ol1 12 |3 |45

33. Me siento orgullosofa) del trabajo que realizo. 0|1 |2 [3]4]5

34. Ingreso a redes sociales, paginas de internet o chat cuando estoyenhorario | 0 |1 [ 2 |3 | £ [ &
de trabajo.

35. Me aburre mi trabajo. ol1 12 |3 |45
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36. Llego a trabajar y ya tengo varias tareas pendientes por resolver.

37. Permanecer en mi trabajo me parece poco satisfactorio.

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

39. Acostumbro hacer siestas cuando estoy en el trabajo.

Do|o|o|lo

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

e

P | P | P |2 | D

[SER VLT EVEN JUEN NN

S S N N S

Lnjunjunjun o

41. Me aseguro gue mi jefe(a) me vea ocupado(a) aunque en realidad no | 0
lo
este,

42, Mitrabajo constituye un reto para mi. 0

]

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

w

44, Estoy a la blsqueda de nuevas tareas cuando estoy en el trabajo.

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

46. Prefiero avanzar con mi trabajo que descansar.

47. Tengo energia para seguir trabajando durante varias horas.

48. Me siento emocionalmente vinculado{a) con mi trabajo.

49, Me incomoda tener poco trabajo que realizar.

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

51. Tengo pocas ganas de trabajar.

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

oo|lo|lo|o|o|o(o|OD|D

53. Me siento a gusto en mi puesto de trabajo.

e e A e e R

P | | D I | D [ P [P [ D | P2 [ D

(SR RVEE VSN FER VSR SERRIER EVER VSN JON]

TS N [N N S S N N ) S

Lnjunjuajunjun (LR funjunwn

Asegrirese de haber respondido a todos los enunciados antes de entregar su
evaluacion.

i Muchas gracias por su participacion!
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ANEXO 02

E=cala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC

(Autor: Sonia Palma, 2005)

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y
a nuestra actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando
conun aspa (X) el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista.
No hay respuesta ni buena ni mala, ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A

INDECISO I

EN

DESACUERDO

D TOTAL
DESACUERDO

D

D

1. | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

2. | Misueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3. | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

4. | Latarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra.

5. | Me siento mal con lo que gano.

6. | Siento gque recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7. | Me siento util con la labor que realizo.
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8. | El ambiente donde trabajo es confortable.
8. | El sueldo gue tengo es bastante aceptable.
10. | La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me estén
explotando.
11. | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.
12. | Me disgusta mi horario.
13. | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
14. | Llevarse bien con el jefe beneficia |a calidad del trabajo.
15. | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16. | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdamicas.
17. | El horario de trabajo me resulta incomodo.
18. | Me complace los resultados de mi trabajo.
19, | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
ahurrido.
20. | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.
Z1. | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
22. | Me gusta el trabajo_realizo.
23. | Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.
24. | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
las
horas extras.
25. | Haciendo mi trabajo me sienta bien conmigo mismao.
26. | Me gusta la actividad que realizo.
27. | Mijefe valora el esfuerzo gue pongo en mi trabajo.

Czémern: v [ F O

Tiemno de servicio: anos meses
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ANEXO 03
PERMISO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

CARTA DE PRESENTACION
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®

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

"ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

Pimentel, 15 de noviembre de 2021

Sefior:

SR. PEREZ RENTERIA LUIS ALBERTO
Coronel Jefe de 1a Region Policial de Lambayeque
Presente. -

ASUNTO: SOLICITO PERMISO PARA APLICACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle un saludo institucional 2 nombre de la
Facultad de Derecho y Humanidades de la Universidad Sefior de Sipan,
asimismo teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicitamos
gentilmente autorice a la estudiante FIORELLA SARITA OLIVOS DE LA CRUZ,
con DNI: 77566591 de la Escuela Profesional de Psicolegia, que curso el Xl Cicle
para que aplique el instrumento de investigacion del Proyecto titulado:
SINDROME DE BOREOQUT Y SATISFACCION LABORAL EN POLICIAS DE LA
PROVINCIA DE CHICLAYO en una comisaria de la provincia de Chiclayo, de
su distinguida representada.

Agradeciendo por anticipado la atencion, me despido.

Atentamente,

Facultad de Dérecho y Humanidades

5

UNIVERSIDAD Sllol DE SIPAN S.AC.

CAMPUS USS

Km. S, carretera a Pimentel

Chiclayo. Peru

Dstnbucion: Rectorado, Vicerreciorado Académico. Vicerrectocado de Ir 9 . Dy deF dotes 0d Ofipnn
Jefes de Area Archivo
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074 481610 - 074 481632
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RESPUESTA A CARTA DE PRESENTACION

POLICIA NACIONAL DEL PERU

REGIOM POLICHAL Lo
e T REF  ESCRITO DE FECHA 15NOV2021:
. Procedente de |la Universidad Sefior de
Sipan, peticionando autorizacién para
aplicacion de instrumenlos de
investigacion por parte de la estudiante
Fiorella OLIVOS DE LA CRUZ. (Reg.

127 )

Chiclayo, 18 de Noviembre del 2021

PASE N° 10281- 2021-1l MACREPOL LAM-REGPOL LAM/SEC

Visto los documentos de la referencia, por
disposicién del Sr. Coronel PNP JEFE DE LA REGPOL LAMBAYEQUE,
PASE a la CAPITAN SPNP Alejandra MONTERO VARILLAS - JEFE
DE AREDU REGPOL LAM a fin que previa comunicacién con la
recurrente se sirva efectuar las coordinaciones que correspondan con la
finalidad que se 'e brinden las facilidades del caso a la referida estudiante
conforme a lo peticionado.- ACUSE RECIBO
MO Ainsn

Merco Antonlo VASQUEZ ARRIAGA
COMANDANTE PNP
SECRETARIO CE LA REGPOL LAMBAYEQUE
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