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Resumen

Boreout, llamado sindrome de Boreut es una de las condiciones relacionadas con signos
de apatia, que se traduce en malestar en muchos trabajadores. Mientras que, la rotacion de
personal es el cambio o exclusion de los colaboradores de una empresa. Por todo ello, el trabajo
de investigacién tuvo de problema general ¢Cual es la relacion que existe entre Sindrome de
Boreout y rotacion del personal en la empresa Soyuz S.A. Lima, 2020?, y persiguié alcanzar
el objetivo general de la investigacion consistié en establecer la relacion que existe entre
Sindrome de Boreout y rotacién de personal en la Empresa Soyuz S.A. Lima, 2020. Asimismo,
la metodologia que se utilizé fue: el método cientifico como método general y otros métodos
especificos; la investigacion fue de tipo basica, disefio no experimental, de nivel correlacional
y de corte transversal; asi como también, la poblacidn estuvo constituida por 840 trabajadores
de dicha empresa, y la muestra determinada fue de 264 sujetos de estudio. Como conclusién se
encontro que, existe una relacion significativa (r =0.443, p<0.05) entre el sindrome de Boreout
y la rotacion de personal. Ademas, se ha demostrado una relacion considerable; de esta manera
se puede expresar que, los trabajadores de la empresa Soyuz S.A. llegan a padecer sindrome
de Boreout a niveles altos, la rotacion de personal se incrementara considerablemente. Se
recomienda realizar estudio en otras poblaciones del sector transporte, con la finalidad de
aumentar la validez y la confiabilidad de los instrumentos utilizados.

Palabras clave: Sindrome de Boreout, rotacion del personal.
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Abstract

Boreout, called Boreut syndrome, is one of the conditions related to signs of apathy,
which translates into discomfort in many workers. While, the rotation of personnel is the
change or exclusion of the collaborators of a company. For all these reasons, the research work
had a general problem: What is the relationship between Boreout Syndrome and staff turnover
in the company Soyuz S.A. Lima, 20207, and sought to achieve the general objective of the
research was to establish the relationship between Boreout Syndrome and staff turnover in the
Soyuz S.A. Company. Lima, 2020. Likewise, the methodology used was: the scientific method
as a general method and other specific methods; the research was of a basic type, non-
experimental design, correlational level and cross-sectional; as well as, the population
consisted of 840 workers of said company, and the determined sample was 264 study subjects.
In conclusion, it was found that there is a significant relationship (t =0.443, p<0.05) between
Boreout syndrome and staff turnover. In addition, a considerable relationship has been shown;
in this way it can be expressed that the workers of the company Soyuz S.A. suffer from Boreout
syndrome at high levels, staff turnover will increase considerably. It is recommended to carry
out a study in other populations of the transport sector, in order to increase the validity and
reliability of the instruments used.

Keywords: Boreout syndrome, staff turnover.
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Introduccion

Hoy en dia, la rotacion de personal es una de las dificultades a las que las empresas del
sector transporte enfrentan; sin embargo, podemos encontrar empresas del mismo rubo que
poseen un buen capital de talento humano. Por otro lado, se hace referencia al sindrome de
Boreout la cual es originada por el aburrimiento cronico y prolongado de los trabajadores de
una organizacion, siendo esta una de las causas que genera la rotacion del personal de las
empresas, especialmente del sector de transporte ya que las funciones realizadas por la mayoria
de los trabajadores de las empresas de este rubro son monétonas. Asimismo, cabe mencionar
que hay estudios en donde se ha buscado terminar las que la rotacion de personal; pero existen
pocos que han estudiado la relacion que puede existir entre el nuevo factor psicosocial que es
el Sindrome de Boreout y la rotacion de personal. Por ello, esta investigacion busca
principalmente, establecer la relacion existente entre el Sindrome de Boreout y la rotacion del
personal en la Empresa Soyuz S.A. Lima, 2020., teniendo como referencia a diversos autores,
para ello se realizé una investigacion cuantitativa donde se tuvo como unidad de andlisis a la
Empresa de Transportes Soyuz.

Por consiguiente, la metodologia utilizada en la presente investigacion fue la siguiente:
se utilizd el método cientifico como método general y otros métodos especificos, el tipo de
estudio fue bésica de nivel correlacional, disefio no experimental de corte transversal;
asimismo, la poblacion estuvo constituido por 840 trabajadores de la empresa Soyuz S.A., y
mediante la formulacién se tom6 una muestra de 264 personas, que participaron
voluntariamente en las encuestas.

Para el desarrollo de la presente investigacién, se tuvo en consideracion la siguiente
estructura:

En el | capitulo, se consigna el planteamiento y descripcion de la realidad problematica,

se delimitan los objetivos y se presentan las justificaciones en las cuales se abordara el estudio.
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En el Il capitulo, se describe el marco conceptual, el cual incluye los antecedentes a
nivel internacional y nacional, bases tedricas y marco conceptual (de las variables y
dimensiones). En el Il capitulo, se desarroll6 la hipotesis, incluye la hipotesis general y
especificas, asi como la operacionalizacion de las variables. En el 1V capitulo se desarrolla la
metodologia, donde describe los métodos a utilizar, el nivel, tipo y disefio, la poblacion y
determinacion de la muestra, recoleccion de datos (técnicas e instrumentos) y técnicas de
procesamiento, asi como el analisis de la data, asimismo, incluye la parte ética del estudio. En
el V capitulo, se describen los resultados y el contraste de hipétesis; seguidamente se realizo el
analisis y discusion de resultados, de acuerdo a los formatos establecidos se desarrollaron las
conclusiones y recomendaciones, las referencias bibliograficas se citaron con el formato APA.

Finalmente, se presentd el apartado de anexos donde se adjuntd la matriz de
consistencia, de operacionalizacion de variables y de instrumento, la data de procesamiento de

datos y el consentimiento informado junto con reportes y fotos



Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcion de la Realidad Probleméatica

Las labores representan una serie de actividades fisicas o intelectuales para las
personas. Influyen en su desarrollo tanto en capacidades como en habilidades que van
formando el caracter o la personalidad. De esta manera, se van generando relaciones y
necesidades que pueden estar satisfechas o0 no, pueden afectar asi a la salud, por
ejemplo, cuando las condiciones en las que se desenvuelve el individuo representan
riesgos que generan estrés o dafios fisicos que comprometen el estado general de salud
(Cabrera, L. 2014).

Actualmente, el estrés en el puesto de trabajo es un problema generalizado, “los
trabajadores estresados, que son exprimidos como un limén por los empresarios,
existen; pero también existe el polo opuesto”. Existe una desmotivacion en donde
aparecen el aburrimiento y el desinterés por ejemplo, estas caracteristicas pertenecen

al Sindrome de Boreout (Cabrera, 2014).

Si nos centramos a nivel internacional, en México se realizé un estudio sobre el
sindrome de Boreout, que consistié en evaluar los niveles de este mal psicologico en
los trabajadores mexicanos de generacion baby boomers, X y Millennials, se encontro
“que los niveles del sindrome de Boreout fueron generalmente bajos y no difirieron
entre generaciones (F (2, 265) =2.597, p>.05)” (Garcia, Villavicencio, y Garcia, 2018,

p.89). Sin embargo, ante este resultado los investigadores recomiendas seguir

17



desarrollando método para la evaluacion de este sindrome.

Figura 1

Nivel de Sindrome de Boreout en los trabajadores mexicanos
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Nota: “La figura muestra los resultados porcentuales obtenidos en la evaluacion de los
niveles de sindrome de Boreout que padecen los trabajadores mexicanos de distintas
generaciones”. (Garcia, Villavicencio, y Garcia, 2018, p.89).

Si bien es cierto, en México los niveles de padecimiento de este sindrome son
bajo, pero en otros paises especificamente de Latinoamérica el resultado no es el
mismo. “En Latinoamérica se ha documentado que el padecimiento de este sindrome
es frecuente en los trabajadores, especialmente del sector salud” (Cabrera, 2014), ya
gue estan en constante exposicion a mulitples factores que alimentan a este mal
psicoldgico.

“En el Pert, este nuevo sindrome de Boreout afecta a un gran grupo de
trabajadores”, quienes presentan niveles de desequilibrio emocional, el cual estd muy
relacionado al aburrimiento crénico y prolongado (Seminario, 2018), ademas de otros
sintomas que presenta el trabajador la cual repercute en la excesiva rotacion del

personal. Por otro lado, (Ministerio de Salud, 2020) revela que 50% de los trabajadores
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de empresas de Lima y Callao en estos tiempos de pandemia por COVID, presentan
sentimiento animicos negativos como tension, angustia, tristeza, irritabilidad y
aburrimiento. Estos sentimientos esta muy relacionado al sindrome de boreout, por lo
tanto, se afirma que estas cifras pueden incrementarse en el tiempo; la cual sera un
obtaculo para las organizaciones al cumplir con las metas y objetivos de la misma.

El avance del padecimiento de este sindrome es acelerado, aln mas en estos
tiempos de pandemia COVID, por consiguiente, se pudo evidenciar que los empleados
de la empresa Soyuz S.A diariamente consideran que no les plantean ningun reto ni
tienen ningun interés en ello, sienten estar aburridos por las labores monétonas y por
Gltimo muchos de ellos sienten que sus capacidades estan muy por encima de las
funciones que le son asignados. Todo ello, ocasiona que los trabajadores presentan
aburrimiento cronico, y esto suele ser frecuente. En efecto, se van sumando los
trabajadores que prefieren renunciar a su puesto de trabajo en la empresa, y buscar
mejores oportunidades laborales.

Siendo asi, la otra parte de nuestra investigacion, se basa con la rotacion de
personal; si bien esta segunda variable implica un rompimiento con la empresa, tiene
varios factores desencadenantes que causan impacto en mayor o menor medida, a nivel
econoémico por ejemplo, asimismo, crea ambientes de inestabilidad que impiden el
logro de metas a alcanzar. Si bien puede ser inevitable que ocurra, al hacerlo de manera
frecuente, las empresas incrementan sus riesgos ya que nuevo personal que capacitar
cuesta dinero y tiempo, retrasando asi el desarrollo estimado. La empresa Soyuz S.A.
trabaja con periodos de prueba de 6 meses. En este tiempo hay evaluaciones constantes
en donde se estima lograr capacitar de manera adecuada al personal hasta lograr su
integracion total evitando costes altos en el proceso.

El Sindrome de Boreout y la rotacion de personal tienen una importancia relevante

19
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en el comportamiento y desempefio de los empleados de la empresa Soyuz S.A. con
repercusiones sobre la eficacia y productividad. Por medio de este estudio se pretende
establecer el nivel de relacion que existe entre el Sindrome de Boreout y la rotacidn de

personal en la Empresa Soyuz.

1.2. Delimitacion del Problema
1.2.1. Delimitacion Espacial.
La presente investigacion se realizd geograficamente en el Distrito de la
Victoria en las instalaciones de la empresa SOYUZ S.A ubicado en la Av. Los
Brillantes N°120.
1.2.2. Delimitacion Temporal.
Este trabajo de investigacion se ha realizado entre el ultimo trimestre del
2020y los trimestres siguientes del periodo 2021.

1.2.3. Delimitacion Conceptual.

Sindrome de Boreout.

“Es el estado de aburrimiento en el que se encuentra un trabajador cuando
no tiene actividades en las cuales pueda invertir el tiempo de su jornada laboral o
se encuentra desempenando funciones que no son las de su puesto” (Rothlin y

Werder, 2011, p.55).

Rotacion del Personal.
“Es la cantidad de personas que salen de la empresa de forma voluntaria e

involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de tiempo establecido
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el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y objetiva”

(Chiavenato, 2009, p.91).

1.3. Formulacién del Problema

1.3.1. Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre Sindrome de Boreout y rotacion de
personal en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020?
1.3.2. Problemas Especificos
PE 1
¢Cual es la relacion que existe entre el aburrimiento y rotacion de personal
en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020?
PE 2
¢Cual es la relacion que existe entre el desinterés y rotacion del personal en
la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020?
PE 3
¢Cudl es la relacion que existe entre la infraexigencia y rotacion de personal

en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020?

1.4.  Justificacion
1.4.1. Justificacion Social
La investigacion que realizamos contribuy6 a la empresa Soyuz S.A mejorar
sus actividades internas y trasladarla al ambito social; el resultado de la
investigacion aporta a conocer el grado de sindrome de Boreout en los
trabajadores, la cual fue puesta a disposicion de los representantes de la empresa,
para utilizarlo en beneficio de la misma y evitar la rotacion de personal, fuja de

talentos, etc.
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Asimismo, contribuyo en beneficio de los trabajadores, por cuanto se
conocieron y se tomaron en cuenta sus necesidades, habilidades, inquietudes y

expectativas que deben ser consideradas para el éxito de la empresa.

1.4.2. Justificacion Tebrica

1.4.3.

Actualmente, existen innumerables fuentes bibliogréficas que estudian la
rotacion de personal en distintas muestras de empleados en todo tipo de empresas;
pero solo encontramos pocas investigaciones que nos plantean de este nuevo
factor psicosocial que es el Sindrome de Boreout.

La presente investigacion aport6 a la comunidad cientifica con un nuevo
conocimiento cientifico, sobre el sindrome de Boreout y la rotacion del personal,
la cual servira como base para futuras investigaciones.

Con los resultados que se obtendran de los instrumentos de medicion se logro
identificar el mal del Sindrome de Boreout y la rotacion que presenta los
empleados de la empresa Soyuz S.A. Lima, con lo cual se logré proponer y
recomendar nuevas formas de mantener a los trabajadores motivados y
comprometidos con sus labores y la organizacion, de esa forma evitando la
rotacion del personal.

Justificacion Metodoldgica

Existen muchos instrumentos de recoleccion de datos validados sobre la
investigacion, sin embargo, para mayor certeza y confiabilidad en la informacién
que se va a recopilar, se ha medido con un método conveniente el mal del
Sindrome de Boreout y la rotacion del personal, con el fin de que el estudio
contribuya al desarrollo de la gestion del personal en la empresa Soyuz S.A.

En lo referido en el parrafo anterior, la investigacion desarroll6 un nuevo

instrumento de medicién de sindrome de Boreout, validado y con un estudio
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riguroso de confiabilidad, en base a sus dimensiones desarrolladas por Rothlin, P.
& Werder, P. (2011); de la misma forma, el uso de este instrumento contribuy6
en los resultados con respecto a la rotacion del personal presentado por la empresa

Soyuz S.A.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre Sindrome de Boreout y rotacion de
personal en la Empresa Soyuz S.A. Lima - 2020.
1.5.2. Objetivos Especificos
OE1
Establecer la relacion que existe entre el desinterés y rotacion de personal
en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020.
OE 2
Establecer la relacion que existe entre el aburrimiento y rotacion de
personal en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020.
OE3
Establecer la relacion que existe entre la infraexigencia y rotacion de

personal en la empresa Soyuz S.A. Lima - 2020.
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Capitulo 1

Marco Tedrico

2.1. Antecedentes
En la empresa Soyuz S.A de la ciudad de Lima, se ha encontrado escasos trabajos
relacionados con la investigacion presentada; se ha explorado distintos medios para poder
profundizar y relacionar, con el Unico proposito de poder establecer propuestas que
ayuden a identificar de manera oportuna si existen trabajadores que presentan estos
sintomas. En las lineas descritas citamos algunas investigaciones relacionadas con el
trabajo investigado.
2.1.1. Antecedentes Internacionales
(Gavilanes, 2020) en su investigacion sobre Satisfaccion laboral y sindrome
de desgaste profesional en conductores de las Compafiias de transporte del canton
Salcedo, sustentado para obtener el grado de Magister por la Universidad Técnica
de Ambato, tuvo como objeto “determinar la relacion existente entre la satisfaccion
laboral y el sindrome de desgaste profesional en los conductores en las diferentes
compaiiias de transporte de carga extra pesada del cantén Salcedo” (p. 7). En tal
sentido, para alcanzar el objetivo se aline6 a la siguiente metodologia: tuvo un

enfoque cuantitativo, de caracter descriptivo, predictora y de corte transversal,
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asimismo, siendo un estudio censal, los sujetos que participaron voluntariamente
en la investigacion fue 152 conductores. La conclusion mas relevante fue: existe
una relacién significativa e indirecta entre satisfaccion laboral y el sindrome de
desgaste profesional (r=-0.492, p<0.01), por lo que, a mayor satisfaccion en las
labores, menor sintomas del sindrome que implican desgaste profesional en los
trabajadores que trabajan en empresas de transporte del cantén Salcedo. Al
respecto, recomienda que como parte de las actividades recreativas de los
trabajadores que trabajan con carga pesada, Se asigne un espacio para
capacitaciones, asesoria y educacion orientados a brindar mecanismos para

enfrentar el desgaste profesional.

Macario de Paz, F. (2018), en su tesis Rotacion de personal y clima
organizacional, para obtener su titulo en la Universidad Rafael Landivar, su
problema fue: “;Cudl es la relacion de la rotacion de personal con el clima
organizacional en los colaboradores de una empresa privada ubicada en la zona 7
de Quetzaltenango?” (p. 29), y por objetivo determinar el nivel de rotacion de
personal y el clima organizacional en los colaboradores. Asimismo con la escala
de Likert se evalué el clima organizacional, el estudio se efectué con los
trabajadores de una empresa privada ubicada en Quetzaltenango. Finalmente, se
evidencid que las variables se relacionan de manera adecuada, es asi que hubo
respuestas positivas en los colaboradores, sin embargo, se pueden implementar
estrategias para manetener el recurso humano, asi como incentivos que motiven el
desempefio laboral.

Rubio, S. y Villagran, T. (2017), en su tesis La rotacion del personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano en la Corporacion Fiales,

sustentado para obtener el titulo profesional en la Universidad de Guayaquil, tuvo
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como objeto demostrar como la rotacion del personal incide en el desempefio
laboral de los empleados de la empresa en cuestion. Sus indices de rotatividad han
incrementado en 43% por causas como, por ejemplo, mal ambiente en el trabajo.
Se utilizaron las encuestas que se aplicaron al personal que se encontraba en
entrenamiento y una entrevista dirigida al gerente del area de recursos humanos.
del Centro Comercial. Se determind que hay influencia directa en la rotatividad con
el comportamiento.

(Moreno y Lemus, 2017) trabajaron en la tesis sobre Analisis de las
principales causas de rotacidn de personal de la empresa de transporte Oltrans SAS,
sustentado con el objetivo de tener el titulo profesional de Lic. En Administracion.
Su proposito fue “identificar y analizar las principales causas de rotaciéon de
personal en la empresa OILTRANS S.A.S” (p. 4). El disefié metodoldgico se alined
ha un enfoque mixto, y el instrumento de recoleccion de datos que empled fue el
cuestionario (escala tipo likert). Sin embargo, la conclusién mas relevante al cual
llegd fue: el indice de rotatividad del personal en la empresa de transporte
mencionado es 69.2% mensual, esto se debe principalmente al pago impuntual de
los salarios a los trabajadores, no reconocimiento de las prestaciones sociales, asi
como tambien, el trato pésimo por parte de los jefes hacia sus subalternos, ya que
debido a ello, las relaciones interpersonales se ven muy afectadas. Otro factor que
impacta en el trabajador a la hora de decidir en abandonar la empresa, es la presion
a los conductores y la situacion familiar en el que se encuentran, este factor esta
muy relacionado a los retrasos en los pagos de salarios.

Pillajo, G. (2016), en su tesis Factores que originan la rotacion de personal
en una empresa privada de la Ciudad de Quito, para adquirir el titulo profesional

de Psicologia, se plante6 como objetivo analizar qué factores originan la gran
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rotatividad de los colaboradores del area de ventas en una distribuidora de
productos de alto consumo en la ciudad de Quito. Asimismo, como instrumentos
de recoleccidn de data se realizaron entrevistas a 8 personas que dejaban dicho
trabajo. Se concluyo en que los colaboradores deciden presentar su renuncia debido
a que no obtienen los suficientes beneficios y no se traduce el resultado en sus

objetivos trazados ya que son dificiles de alcanzar.

Antecedentes Nacionales

(Canari et al, 2018) en su investigacién sobre Endomarketing y rotacién de
personal del area de transporte de una empresa de la ciudad de Lima, para obtener
el grado de Maestro en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, tuvo como
objetivo general “disefiar un plan de endomarketing para reducir la rotacion de
personal del area de transporte de una empresa de la ciudad de Lima” (p. 03). En
ese sentido aplico la metodologia siguiente: el estudio tuvo un enfoque cuantitativo
y caracter exploratorio, las herramientas que utilizé fue las encuestas tipo likert,
asimismo, la poblacidon estuvo conformado por 71 colaboradores entre conductores
y auxiliares, quienes tambien conformaron la muestra, por lo que, para el estudio
se utilizd la muestra censal. La conclusién principal fue: con un plan de
endomarketing si se puede reducir la rotacion de personal, debido a las estrategias
que a través de ella afianzara el compromiso, las relaciones interpersonales,
motivacion y el clima laboral, lo que se vera reflejado en su desemvolvimiento
laboral de los colaboradores y la satisfaccion de los clientes externos. Recomiendan
que, todo los planes y programas a implementar, se debe comunicar y coordinar de
forma oportuna con las gerencias o jefaturas de la organizacion para mayor

participacion e involucramiento de los mismos.
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(Ayala, 2018) en su tesis sobre Work Engagement y rotacion de los
colaboradores de la empresa de transporte N&V SAC, para obtener el titulo
profesional de Lic. en Administracion en la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, tuvo como objetivo general “determinar la influencia del work
engagement sobre la intencidn de rotacion de los colaboradores de la empresa de
Transportes N&V SAC” (p. 33). Para ello, utilizé la siguiente metodologia: el
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y nivel correlacional, el
disefio fue no experimental de corte transversal, asimismo, la poblacidn estuvo
conformada por 50 colaboradores de la empresa, por lo que, se requiere obtener los
resultados con mayor significancia. Finalmente, concluyeron que el work
engagement mediante el vigor influye (rs=0.285) en la intencion de rotacién de los
colaboradores de la empresa de transportes mencionada, vigor esta relacionado al
estado de animo del colaborador, que se puede mejorar mediante planes y
estrategias de motivacion u otros factores similares. A ello, recomiendan
desarrollar medidas correctivas con el fin de que los colaboradores encuentren
significado y propositos en lo que realizan.

Castillon, R. (2019), en su tesis Rotacidn de personal y la calidad del servicio
en la empresa SLI SAC, para obtener el grado de Magister en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, tuvo como problema general “;De qué manera la
rotacion del personal se correlaciona con la calidad del servicio logistico de la
empresa SLISAC, en la ciudad de Lima Metropolitana, durante el periodo 2015 —
2016?” (p. 02), y por objetivo “determinar la correlacién entre la rotacion del
personal y la calidad del servicio en la empresa SLI SAC”. Metodologia: Nivel

correlacional, técnicas de recoleccion usadas fue cuestionario y revision
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bibliogréfica, para la data se trabajé con SPSS v24. Se determiné que la rotatividad
no tuvo correlacién en la variable calidad de servicio en este caso especifico.

(Espino, 2020) en su investigaciéon sobre Calidad de vida y Sindrome de
boreout en trabajadores de una empresa privada de Pisco, para obtener el titulo
profesional en Psicologia en la Universidad Privada Antenor Orrego, buscé
“determinar la relacion entre la calidad de vida y sindrome de boreout en
trabajadores de una empresa privada de Pisco” (p. 10). De acuerdo a la metodoogia
empleada se considerd lo siguiente: el tipo de investigacion fue sustantiva -
descriptiva, disefio correlacional, la poblacion estuvo conformada por 853
colaboradores de la empresa privada, la muestra fue no probabilistica conformado
por 372 sujetos que participaron voluntariamente en las encuestas. Asimismo, la
conclusion mas relevante fue: “la relacion que existe entre calidad de vida y
sindrome de boreout es estadisticamente significativa (rs=0.360, p=0.002), ademas,
dicha relacion es media en ambas variables”. “En caso de sindrome de boreout se
presenta en un nivel medio (64%) hacia un nivel alto en 25% entre sus tres
dimensiones”’; mientras que, en calidad de vida de los trabajadores se encontr6 que
“el nivel es medio en un 51% al igual que en sus dimensiones: bienestar familiar,
relaciones interpersonales y desarrollo personal”.

(Maldonado y Rodriguez, 2020) en su investigacion sobre Rotacion de
personal y los costos de contratacion en una empresa de transporte de carga pesada
en la region del sur del Perd, sustentada para obtener el titulo profesional de Lic.
en Administracion en la Universidad Privada del Norte, se quiso “determinar la
relacidn que existe entre la rotacion de personal y los costos de contratacion en una
empresa de Transporte de Carga Pesada del Sur del Pera” (p.34). De acuerdo al

marco metodologico, el estudio fue de tipo béasica, disefio no experimental, de nivel
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correlacional — transversal; asi como tambien, la poblacidn estuvo constituida por
61 trabajadores, por ende, se utilizo la muestra censal, el instrumento principal de
investigacion fue el cuestionario. La conclusién mas relevante fue: existe relacion
significativa y directa entre la rotacion de personal y el costo de contratacion de un
nuevo personal, lo que significa, el costo aumenta en la misma proporcién que la
rotacién se incrementa. Al respecto, recomiendan disefiar e implementar politicas
y procedimientos de retencion y fidelizacion de los trabajadores para la

minimizacion de la rotacidn en dicha empresa.

2.2. Bases Tedricas
Actualmente existen cambios en la coyuntura de los negocios, la organizacion
que es parte de estudio también se enfrenta a cambios que requieren adaptarse y
manejar con responsabilidad y dinamismo los retos presentados para generar un
ambiente organizacional 6ptimo, en este sentido, también va de la mano desarrollar
las actitudes y el desempefio en los trabajadores. Se van a dar algunas definiciones y

referencias en relacién a las variables de estudio.

2.2.1. El Sindrome de Boreout
Hoy en dia el concepto estrés se ha hecho generalizado y cotidiano en las
areas de trabajo. Es asi que pueden llegar a un extremo en donde es natural estar
constantemente exhausto y estresado y también, existe el lado contrario. “Hay
que procurar, pues, no conceder una atencion exagerada a las declaraciones
sobre el estrés, ya que este no solo se considera de buen tono, sino que es
también socialmente deseable y tiene, como tema de conversacion, un valor mas

elevado que, por ejemplo, el aburrimiento”. Rothlin, R. & Werder, P. (2011).
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La palabra “Boreout” viene de dos palabras inglesas bore= aburrido y out
=fuera. “De la combinacion de ambas palabras resultaria, pues algo parecido a

339

un “encontrarse fuera del aburrimiento ””. Podriamos considerar entonces que
un empleado que sufre de Boreout equivale a alguien que esta mas que aburrido
(Rothlin 'y Werder, 2009). El aburrimiento sobrepasa hasta alcanzar ser

insoportable y afecta en mayor grado varias areas en la vida de la persona.

Rothlin, R. & Werder, P. (2011).

Boreout es un asunto serio. Sin embargo, al ocuparnos de él, es importante
que no perdamos el sentido del humor, porque el Boreout tiene incluso,
paradojicamente, sus aspectos divertidos. Para que pueda experimentarlos
también, un personaje llamado Alex le acompafiara en la lectura y le explicara

algunas historias entretenidas aburrimiento (Rothlin y Werder, 2009).

Al fin'y al cabo, €l es un profundo conocedor del Boreout. Alex ya utiliza
las estrategias de una forma tan perfecta que dirige su proceso de trabajo a su
gusto, manteniendolo asi a distancia. Su jefe no se entera de nada, porque esta
demasiado ocupado consigo mismo para hacerlo. Alex tiene 31 afios y trabaja
en algan lugar del mundo, sentado a una mesa de una oficina cualquiera. Alex
puede aparecer practicamente en todas partes. Y en muchos de nosotros se
oculta algo de él. Rothlin, R. & Werder, P. (2011).

Causas que Originan el Sindrome de Boreout.
Un empleado en este estado tiene una frustracion constante ya que determina
que, su esfuerzo no es notado, no le genera una estabilidad econdémica y no le
ayuda a tener un perfil mejor para postular a otros trabajos y poder mejorar su
situacion actual. Las rutinas lo desmotivan mas y generan apatia y aburrimiento.

Rothlin, R. & Werder, P. (2011), describe las causas que origina Sindrome
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de Boreout en el trabajador:

Falta de planificacion, sucede porque muchas veces no estan claras las
funciones del puesto de trabajo.

Duplicidad de funciones, refiere a que las funciones no estan bien definidas por
lo que tiende a duplicarse las funciones.

Acaparamiento de las tareas mas motivadoras, sucede que los colaboradores con
mas tiempo en laempresa realizan las tareas mas relevantes y motivadoras y las tareas
mas repetitivas lo dejan al resto.

Tareas mondtonas. Muchas veces las tareas son rutinarias, y a la larga llega a
generar aburrimiento.

Limitaciones. Esto sucede porque la alta direccién no les da autonomia a sus
colaboradores, por ende, ellos no puedes tomar decisiones mucho menos innovar.

Falta de promocion del personal. Refiere a que muchas veces el personal hace
méritos para ser promovido o ganar mas, pero la alta direccion no crea ningun tipo de
motivacion de ese tipo en ellos.

Falta de estimulacion y reconocimiento por parte de sus superiores. Sucede
cuando no hay recompensa alguna por el esfuerzo de sus colaboradores.

Insuficiente preparacion y cuantificacion para el puesto. Lo cual genera un
sentimiento de inutilidad y dejadez de funciones.

Sobre cualificacién en conocimientos o experiencia. Esto conduce a que el
colaborador se sienta insatisfecho y frustrado al verse limitado y sin posibilidades de
demostrar todo lo que sabe.

Consecuencias del Boreout.

Si bien es cierto, las causas que se describi6 anteriormente son fundamentales, ya

que existe muchos factores por lo que se origina el Boreout, sin embargo, en seguida
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se describe las consecuencias del padecimiento de este sindrome de acuerdo a lo que
propone (Stock, 2016):

Cansancio. El trabajador se siente cansado a pesar de no haber realizado
actividades en su trabajo; se muestra sin energias, que incluso le afecta en su vida
personal al realizar actividades en su hogar.

Introversion. El trabajador siente no poder manifestar lo que le sucede, por el
hecho de sentir verglienza o algo similar.

Irritabilidad. Debido a las frecuentes insatisfacciones que siente en su centro de
labores, adquiere un estado de &nimo negativo, tiene a ser irascible y facilmente
muestra esa ira con los demas.

Frustracion. Debido al aburrimiento prolongado que presenta cuando realiza sus
funciones, el trabajador experimenta frustracion y desgano, lo cual repercute en la

vision a futuro, tiende a ser negativa, desconfianza en sus capacidades, entre otros.

Niveles de Boreout.

Se considera que el Boreout se presenta en tres niveles.

Nivel 1. “Tiene su inicio, durante los primeros ciclos en el que se estudia la
carrera profesional o técnica, la persona tiene poca 0 una nula experiencia, pero
muchas expectativas profesionales o sentido de motivacion para progresar’” (Rothlin
y Werder, 2009, p.71).

Nivel 2. Este segundo nivel se inicia cuando ya hay un empleo de por medio v,
la persona debe de recibir beneficios a cambio de su desempefio, “poco a poco,
experimenta estrés o ansiedad, sin embargo, no son significativos, debido a que tiene
pocas obligaciones y es capaz aln de organizarse para poder cumplir con todo lo que

se le requiere” (Rothlin y Werder, 2009, p.72).
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Nivel 3. Llegado a este punto, se empieza a manifestar el sindrome, ya que se da
de forma progresiva, comienza a tener menos obligaciones y/o responsabilidades en
el trabajo, pasa mucho tiempo sin realizar actividades relevantes, lo cual le genera
aburrimiento, por lo tanto, suelen presentar dos tipos de acciones:

v' La continuidad de sus habitos, la cual se refiere a pasar la mayor parte del
tiempo sin hacer nada.

v Conducta basada en al evitacion, esto se muestra cuando el trabajador realiza
actividades que no tiene relacion con sus labores, ingresa en conflicto consigo
mismo al recibir una remuneracion sin contribuir a la organizacion.

Acciones que Contribuyen al Sindrome de Boreout.

El desarrollo de acciones que contribuyen al sindrome de Boreout, tiene
para el trabajador dos objetivos fundamentales; por un lado, no asignarle nuevas
tareas aparte de las labores escasas que ya le fueron asignado, es decir, siempre
quieren mantenerse alejado del trabajo, y por otro lado, conseguir mas tiempo
libre para realizar otras actividades de interes propio (Silva, 2017).

Sin embargo, (Rothlin & Werder, 2009) sefiala las siguientes estrategias
que utilizan los trabajadores que presentan el sindrome de Boreout.

La Estrategia de los Documentos. Consiste cuando el trabajador realizan
tareas personales en lugar de sus labores asignados por el jefe inmediato, y
cuando llega a ser supervisado, simula estar trabajando, esto se muestra al
momento que cambia la pantalla de la computadora a un programa de trabajo o
se pone a redactar documentos.

La pseudoentrega. Se da cuando el empleado aparenta un compromiso ya
que cumple la rutina de entradas, incluso antes de la hora de ingreso, y sale del

trabajo més tarde de la hora indicada, aunque en realidad no hace muchas tareas.
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De la Comprension. Se presenta cuando el trabajador realiza las tareas en
un tiempo antes de lo esperado, muy eficiente, se entra en terminar antes de la
hora, de modo que ese espacio libre pueda utilizarlo para realizar actividades de
interés personal, y teniendo el trabajo terminado simula hacer la entrega en la
hora indicada.

Del Laminamiento. Sucede cuando el trabajador distribuye de manera
intermitente el tiempo utilizado para una labor asignada, tiene disponible tiempo
para el ocio y aun asi cumple con los plazos de entrega. En este acto, el trabajor
hace ver que el periodo utilizado para realizar esa labor correcto, cuando en
realidad es menos, ya que ese tipo de trabajo con una buena distribucion del
tiempo se hubiera temrinado en menos tiempo.

La Obstaculizacion Estratégica. En este tipo de estrategia, se trata cuando
el trabajador trata de retrasar los trabajos de otros (comparieros de trabajo) para
alargar mas el tiempo de entrega, con la finalidad de que tenga tiempo libre para
uso personal.

Del Maletin o Hol. Esta estrategia consiste cuando un trabajador simula
llevarse trabajo a casa, ya que en vista de todos los demas, un trabajador que
haga ello, es un trabajador responsable y comprometido, cuando en realidad
dicho trabajador no tiene mucha tarea.

Del Pseudoburnout. Esta estrategia consiste cuando un trabajador informa
que se encuentra con mucho trabajo, y por compasién del jefe inmediato, no se
le otorgue mas tareas.

Del Ruido. Consiste en que el trabajador realiza sus labores ocasionando

mucho ruido, como por ejemplo: engrampar papeles a cada rato, teclear
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ocasionando ruidos fuertes, ordenar documentos acelerado, entre otros. Todo
esto con la finalidad de que los demas vean que estas trabajando.

Dirigir Secretamente las Reuniones. Esta estrategia es bastante comun en
las personas que padecen este mal psicoldgico, sucede cuando un trabajador
despues de concluir las reuniones que tenga, tiende a entablar conversacion con
sus comparieros, sobre temas fuera de lugar, muy personales, con el objetivo de
tener menos tiempo para realizar sus tareas.

Dimensiones.

Rothlin, R. & Werder, P. (2011), establece los elementos y/o dimensiones
que componen el tema respecto al sindrome de Boreout que a continuacion se
muestra:

El Desinterés. Existe indiferencia con respecto al trabajo, todo lo que esté
relacionado a ello causa desinterés, personalmente no le importan los cambios
0 mejoras que pueda obtener de la empresa para su beneficio, como es el caso

de los ascensos, por ejemplo. Rothlin, R. & Werder, P. (2011)

Una persona que esta nulamente comprometida con la empresa no
produce y puede generar un clima laboral apatico. Por el contrario, una persona
comprometida siempre busca maneras de aprender mas, ya que, las mejoras en
la institucion se traducirdn en mejoras personales asi que se involucra y
preocupa. Del otro lado, el trabajador con desinterés no tiene ese vinculo y busca

involucrarse lo menos posible.
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El Aburrimiento en el Trabajo. Existe el aburrimiento al realizar todo tipo
de actividades porgue se perciben sin un sentido o rutinarias. Estos estados de
duda y desinterés se pueden prolongar todo el dia o la mayor parte del dia
laboral. Rothlin, R. & Werder, P. (2011)

Este estado de aburrimiento constante genera también confusion, ya que,
la persona no tiene claras las actividades que tiene que ejecutar y esa falta de

motivacion y conocimiento le quitan el valor al puesto de trabajo ocupado.

De alguna manera, estos componentes se conectan entre si y generan
reacciones en cadena en donde la persona se siente infra exigida y aumenta el
aburrimiento, asi mismo, aumenta el desinterés, por ello, no es facil medir o
determinar de manera disgregada que componente especifico genera el

problema.

La infraexigencia. En este caso existe la sensacion de que el trabajador
puede producir mas de lo que actualmente produce. Desde el punto del
empleador se exige mas de las capacidades del trabajador. Existen dos tipos:
cuantitativo y cualitativo.

El empleado siempre tiene una carga alta de trabajo, incluso se tiene que
realizar entre un grupo que no forma parte habitual para realizar este trabajo. Es
importante por ello que los encargados de distribuir los cargos evalien de
manera adecuada las competencias y capacidades que debe de tener el trabajador
sino éste se frustra al no desempefiarse en donde sus fortalezas pueden

desarrollarse.
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2.2.2. Rotacion de Personal
En lo que respecta a la rotacion del personal se refiere al retiro de los
colaboradores de la empresa. Esta accion puede ser propia o de parte de la
empresa. Asimismo, esta rotatividad es medible en el tiempo y se puede apreciar
de manera porcentual para comparar y ayudar en la toma de decisiones que

mejoren una problematica.(Castillo, 2007).

Tipos de Rotacién de Personal.

Antes de estudiar las causas que originan la rotacion del personal es
necesario saber los tipos o clases de rotacion que existe dentro de la
organizacion, las cuales se describen asi:

Rotacion de Personal Voluntaria. Se da porque el trabajador deja su
puesto de trabajo por iniciativa propia. Hay muchas causas, entre ellas esta una
mejor opcidn en otro trabajo o diferente, Robbin, S.P. & Coulter, M. (2005).

En estos casos, la imagen de la empresa es un determinante pues, un
empleado motivado valora y realiza con animo las actividades de su puesto de
trabajo, por lo tanto, no estard tentado a buscar otras opciones o dejar dicho
cargo.

De acuerdo a Robbin, S.P. & Coulter, M. (2005), indica que es muy
importante identificar si es que tu colaborador decide ir a otra compafiia. De ser
asi, es la empresa la que debe replantearse si sus objetivos y manejo de los
cargos y perfiles estan acorde a lo que demandan, lo ideal es generar que el
trabajador se sienta identificado con la empresa, los procesos de seleccion y
reclutamiento del personal son muy importantes en este punto.

Rotacion de Personal Involuntaria. En este caso es la empresa la que

toma la decision, basada en el desempefio o en algun cambio en las néminas.
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Asimismo, se pueden estar replanteando procesos como el reclutamiento o la
seleccion de personal, Robbins, S.P. & Coulter, M. (2005).

Causas de la Rotacion.

A continuacion, se describiran las causas que ocasiona la rotacion del
personal segun Chiavenado, I. (2011), detalla lo siguiente:

Una Mala Supervision del Trabajo. Es importante ser metddico al
momento de evaluar y controlar el desempefio laboral, de esta manera, se puede
detectar rapidamente si hay algin problema. Cuando no existe un manejo
adecuado y control por parte de los supervisores o encargados, pueden
ocasionarse problemas como tardanzas, faltas o en Gltima instancia despidos.

El Proposito de la Empresa no Encaja. El trabajador debe de identificarse
con alguna meta o vision de la empresa, de lo contrario, es mas facil que pueda
abandonar la instituciéon por otra que si tenga en comun alguna meta o ideal
compartido.

La falta de Crecimiento Personal y Profesional. Es claramente cuando los
trabajadores de dicha empresa no se sienten libres para tener aspiraciones y
tampoco se sienten realizados o en crecimiento de manera profesional.

Salario Poco Justo. Un salario o remuneracion que no esta cubriendo las
expectativas d ellos trabajadores incurre a ser una causa para estar desmotivados
y abandonar su trabajo.

Proceso de Seleccion Inadecuado. En esta situacion, los perfiles y los
trabajadores no son los adecuados, una solucion que se maneja en la cultura de
la empresa es realizar el despido, aunque se generen pérdidas: econémicas y de

tiempo.
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Principales Efectos de la Rotacion de Personal.

Baguer, A. (2011), sefiala los efectos principales de la rotacion de personal,

son las siguientes:

Cambios en la Productividad. La productividad de la empresa se ve
afectada a causa de cualquier tipo de rotacion de personal, ya que, la rotacion
de personal induce a una fuja de talento, siendo este Gltimo imprescindible para

el exito organizacional.

Imagen de la Empresa Comercial y Marca Empleadora. Cuando existe
una alta rotatividad en la empresa, tiende a formar una mala imagen vy, en
efecto, el empleado no querra ingresar obtener el puesto de trabajo y si es asi

no tendra la motivacion que se desea.

Costes Asociados. La constante rotatividad genera costos que pueden llegar
a ser altos. Esto evidencia un problema, pues se estaria generando un gasto sin
retorno de inversion ni beneficio alguno. Es decir, en todo proceso de
reclutamiento y seleccion de personal se invierte mucho dinero, es mas para la
socializacion de los mismos; al haber una alta rotacion de personal, esta

inversion realizada se estaria convirtiendo en un gasto para la empresa.

Dimensiones de la Rotacién de Personal.

Satisfaccion Laboral Percibida. Constituye a ser un factor determinante
para la rotacion del personal, esto puede presentarse en diferentes formas.

Muchas veces los trabajadores se sienten satisfechos cuando perciben que son
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valorados por la empresa, cuando se les reconoce por sus logros, buena
remuneracién, ademas si la labor asignada aporta a su desarrollo personal y

profesional. Chiavenado, I. (2011)

Movimiento del Personal. Se refiere a retiro voluntario o involuntario de
los trabajadores, sea el caso genera gastos a la empresa, ademas perdida de
talento. Cuando se habla de retiro voluntario es por decision propia del
trabajador, esto puede ocurrir por diferentes motivos, y por el otro lado esta el
retiro involuntario donde ya la empresa es quien toma la decision si el personal

no continuo con sus labores. Robbins, S. y Coulter, M. (2005).

Relaciones Laborales. Para Chiavenado, I. (2011) la comunicacion dentro
de la empresa es muy importante, ain mas si se trata de los trabajadores.
Sentirse incluidos, familiarizados y, que reciben un buen trato por parte de sus

lideres, hace que se genere un gran vinculo y apoyo a la empresa.

Asimismo, conocer sus expectativas para alinearlos con las metas y
propdsitos de la empresa, genera que haya un trabajo en conjunto, compromiso

e involucramiento en cada proceso.

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)
2.3.1. Sindrome de Boreout.
“Es el estado de aburrimiento en el que se encuentra un trabajador cuando
no tiene actividades en las cuales pueda invertir el tiempo de su jornada laboral
o se encuentra desempefiando funciones que no son las de su puesto” (Rothlin y
Werder, 2011, p.55).
Arrogante, A. (2018), manifiesta que Sindrome de Boreout “se trata de las

pocas ganas de trabajar que tiene una persona a causa de un trabajo que lo
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desmotiva, que no le estimula (trabajar donde uno no desea 0 no se siente
realizado, cuando no hay posibilidad de promocion interna, inestabilidad
laboral, etc.)” (p.99).

Dimensiones.

La Infraexigencia. Rothlin, R. & Werder, P. (2011), define a la
infraexigencia a la sensacion de poder rendir mas de lo que al trabajador se le
exige (p,21). Esto consiste en una situacion en que el trabajador puede dar mas
en el trabajo, pero no lo hace, porque simplemente no siente esa motivacion

interna para hacer y tampoco hay incentivo.

El Desinterés. Rothlin, R. & Werder, P. (2011), maniesta que el desinterés
“es un sentimiento de indiferencia hacia el trabajo y la empresa”. (p.20) es decir,
lo que el trabajador hace durante el dia, para €l no tiene sentido, simplemente

no le interesa, y no le parece importantes.

El Aburrimiento en el Trabajo. Rothlin, R. & Werder, P. (2011), define al
aburrimiento en el trabajo como un sentimiento de tiempo vacio que se alarga,

un tiempo carente de contenido, desprovisto de todo rastro de pasion” (p20).

2.3.2. Rotacion del Personal.

“Es la cantidad de personas que salen de la empresa de forma voluntaria e
involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de tiempo establecido
el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y objetiva”
(Chiavenato, 2009, p.91).

Robbin, S. y Coulter, M. (2005), considera que la rotacion de personal “es

un porcentaje de empleados que por diversas causas y efectos abandonan su
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trabajo permanentemente aun cuando su contrato esta vigente y la organizacion
requiere de sus servicios, esto promueve la contratacién de nuevos empleados

para que desempeiien las actividades de los puestos vacantes” (p.35).

Dimensiones.

Satisfaccion Laboral Percibido. Robbins, S.y Coulter, M. (2005), define
a la satisfaccion laboral como “la diferencia entre la cantidad de recompensas
que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian recibir,

refiriéndose en términos generales a una actitud del individuo hacia su empleo”

(p.55).

Movimiento de Personal. Chiavenado, I. (2011), el movimiento de
personal consiste “en el cambio de empleados de una empresa, en el que puede

ser de forma voluntaria o involuntaria” (p.57).

Relaciones Laborales. Chiavenado, I. (2011), define a relacién laboral
como “aquel vinculo que se establece entre dos 0 mas personas en el ambito

alboral, la cual puede ser de forma decendente o ascendente” (p.58).



44

Capitulo 111

Hipotesis

3.1. Hipdtesis General
Existe relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y rotacion de personal

en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

3.2. Hipotesis Especificos
HE 1
Existe relacion significativa entre el desinterés y rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima - 2020.
HE 2
Existe relacion significativa entre el aburrimiento y rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima - 2020.
HE 3
Existe relacion significativa entre la infraexigencia y rotacion de personal en la

empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

3.3. Variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de Variables.
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Sindrome de “Es el estado de aburrimiento en | Esta variable se operacionaliza v' Empresa.
Boreout el que se encuentra un trabajador | en tres dimensiones: Desinterés, | Desinterés v' Trabajo.
cuando no tiene actividades en | aburrimiento e infraexigencia; v Trabajador.
las cuales pueda invertir el | que cada una de ellas tuvieron
tiempo de su jornada laboral o se | indicadores que posteriormente
encuentra desempefiando | permitieron disefar el — - —
funciones que no son Igs de su Euestionario para cumplir con el Aburrimiento j JTIpO Se ?ct';|V|ciIades.
puesto” (Rothlin y Werder, | objetivo general: establecer el v Coorrr:taené? d?) (?erlat.raba'o Ordinal
2011, p.55). nivel de relacion que existe )
entre sindrome de Boreout y
Rotacion del personal en la
Empresa Soyuz S.A.-2020. Infraexigencia v Organizacién
v Habilidades.
v/ Cantidad.
V2. Rotacion de “Es la cantidad de personas que | Esta variable se operacionaliza | Satisfaccion laboral v" Remuneracion
personal salen de la empresa de forma | €n tres dimensiones: | percibida v Crecimiento personal
voluntaria e involuntaria, por Satisfac_cién laboral percibida, _ v des_arrollo prof_esional
causas externas o internas en un Mow_mlento de personal y | Movimiento de Personal 4 Baj_as yoluntarla§
. . . relaciones laborales; que cada v Bajas involuntarias
periodo de tiempo establecidoel | |\ "o 4o ellas tuvieron
cual puede ser calculado o | jndjcadores que posteriormente
determinado de forma cientifica | permitieron disefiar el segundo
y objetiva” (Chiavenato, 2009, | cuestionario, para cumplir con Ordinal

p.91).

el objetivo general: establecer el
nivel de relacion que existe
entre sindrome de Boreout y
Rotacion del personal en la
Empresa Soyuz S.A.-2020

Relaciones laborales

v" Relaciones humanas desarrollados
por la empresa.

v" Comunicacion vertical

v" Comunicacién horizontal

Nota: la tabla representa la operacionalizacion de las variables de estudio de la presente investigacion.




46

Capitulo IV

Metodologia

4.1. Método de Investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo en el cual se plantea el
problema delimitado y concreto, basado en investigaciones previas tal como lo sefiala
Hernandez, R. (2014), es mas de acuerdo al autor el enfoque cuantitativo se diferencia
por utilizar procedimientos estadisticos, realizar pruebas de hipdtesis, con fines de
establecer relaciones o asociaciones entre las variables de estudio.

Método General de Investigacion.

La presente investigacion utilizé el método cientifico, la cual consiste en un
conjunto de procedimiento y/o estrategias que se debe seguir para obtener un resultado.
Para (Gomez, 2012) el método cientifico “opera conceptos, definiciones, hipotesis,
variables e indicadores que son elementos basicos que proporcionan recursos e
instrumentos intelectuales con lo que se ha de trabajar para construir un sistema tedrico
de la ciencia, y asi lograr el objetivo de la investigacion” (p.89)

Asimismo, en este estudio se utilizaron otros métodos especificos o
complementarios, como el método deductivo. Hernandez, R. (2014) refiere que “es un

procedimiento que busca contrastar la hipotesis con la realidad (afirmandolo o
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rechazandolo), deduciendo de ellas conclusiones que contraponen con los resultados

obtenidos”.

Tipo de Investigacion

Pertenece al tipo basico, de acuerdo a (Arias, 2012) este tipo de estudio se
caracteriza “porque se origina en un marco tedrico y permanece en €l. Su propdsito
principal es incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con

ningun aspecto practico” (p.17)

En base a ese concepto, la investigacion que se realizd tuvo como propdsito
contribuir al enriquecimiento de la comunidad cientifica, aportando un nuevo
conocimiento cientifico sobre Sindrome de Boreout y rotacion de personal; por ello, el

tipo de estudio fue basico.

Nivel de Investigacion

Fue correlacional, de acuerdo a lo referido por (Arias, 2012) la investigacion
correlacional busca “determinar el grado de relacion o asociacion (no causal) existente
entre dos o mas variables” (p.25). Ademas, el orden en que se realizan estos estudios
es: medicion de variables, correlacion mediante estadigrafos y sus correspondientes

aplicaciones estadisticas.

Asimismo, para (Hernandez, 2014) el propdsito principal de los estudios
correlacionales “es saber como se puede comportar un concepto o variable conociendo
el comportamiento de otras variables relacionadas” (p.88). Es decir, el hecho de
determinar la correlacién entre las variables de estudio, permite predecir el valor
aproximado que tendré la variable dependiente a partir del valor obtenido de la variable

independiente.
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4.4 Disefio de Investigacion

La investigacion que desarrollamos tuvo como disefio de investigacion no
experimental y de corte transversal. Al ser no experimental nos referimos a que no
existe unaalteracion en las variables de estudio; los fendmenos analizados y observados
se encuentran dentro de su contexto natural.

Asimismo, fue de corte transversal porque existe una vision descriptiva de la
relacion entre las variables en un punto determinado.

He aqui la forma gréafica el disefio de investigacion que corresponde a un nivel

correlacional:

"
AN

O—=—0

M= muestra
O1= observacion V1
02= observacion V2

R= correlacion y/o asociacion

4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1. Poblacion.
Para determinar la poblacion de forma cuantitativa y cualitativamente,
citamos a Valderrama, S. (2002) quien la define como “el conjunto de la
totalidad de las medidas de la(s) variable (s) en un estudio, en cada una de las

unidades del universo” (p.183).



49

En base a esa definicion, la poblacién estuvo constituida por 840
trabajadores de las areas operativas y administrativas de Soyuz S.A., empresa

ubicada en la ciudad de Lima, siendo ésta la unidad de analisis del estudio.

4.5.2. Muestra.

La muestra es definida por muchos autores, entre ellos la definicion las
resaltante fue de Hernandez, R. (2014) donde manifiesta que corresponde a “un
subgrupo de la poblacion del cual se recolectan datos y debe ser representativo
de ésta. Es decir, la muestra debe contener caracteristicas en comdn y deben

representar a la poblacion”.

Es asi que la muestra de la empresa Soyuz se determind utilizando la

férmula que a continuacion se detalla:

"= N><Zuz><p><q
dZX(N—1)+Zaz><p><q

n=tamafio de la muestra que se debe saber
Z=nivel de confianza (95%=1.96)
N=representa el tamafio de la poblacién=280
p=probabilidad a favor (0.5)

g=probabilidad en contra= (0.5)

E=error de estimacion (0.05)

n= 1.96x1.96x840x0.5x0.5

(840-1) x0.05x0.05+1.96x1.96x0.5x0.5
n=806.736
3.0579
n=263.820

n= 264
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Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por 264 colaboradores del area
administrativa y operativa de ambos sexos, a quienes les corresponde participar

de manera libre y an6nima en las encuestas del presente estudio.

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
e Encuesta
Es la técnica de acopio de datos mas utilizada en las investigaciones,
por su efectividad. Para la presente investigacion, se disefid dos
cuestionarios, tanto para la variable Sindrome de Boreout y para la

segunda variable rotacion de personal.

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
e Cuestionario.

En primer lugar, para medir el nivel de padecimiento del Sindrome
de Boreout en los trabajadores de la empresa Soyuz S.A. este cuestionario
tiene 20 items que daran lugar a una respuesta (tipo Likert) como se
muestra a continuacion: (1) Nunca (2) Pocas veces (3) Algunas veces (4)
Muchas veces (5) Siempre

De igual manera, la segunda variable Rotacién de personal contiene
20 items y/o enunciados (tipo Likert), que dan lugar a las respuestas que
se presentan a continuacion. (1) Nunca (2) Pocas veces (3) Algunas veces

(4) Muchas veces (5) Siempre
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4.7. Tecnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Con el uso de los instrumentos en las variables de estudio, se procesé la data mediante los
programas Excel (para tener un orden en los resultados) y SPSS 26 para el analisis

correspondiente. Se hizo uso de:

Estadistica descriptiva: aplicada para sintetizar la data mediante el uso de gréficas de

barras y estadigrafos.

Estadistica inferencial: se hizo uso del estadigrafo Rho Spearman, determinando que las

variables son cualitativas ordinales y asi pudiendo analizar las hip6tesis descritas en el estudio.

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion
La unidad de analisis autorizd el desarrollo del presente estudio, se realizo con
claridad y transparencia, la data obtenida es confidencial, asi como los resultados. Se
han manejado y preservado las cuestiones éticas que también cumplen con la

reglamentacion actual.

En el &mbito cientifico, se han utilizado las referencias con citas y bibliografia

cuidando de preservar la normativa y formatos establecidos.
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Capitulo V
Resultados
Se desarrollara la descripcion de resultados y el contraste de hipotesis (general y especificas).
Para procesar la data obtenida a través de las encuestas, se tuvo que utilizar el programa Excel para
organizar y clasificar los datos que luego fueron procesados en el SPSS v26; asimismo, se procedid
a la descripcion de resultados mediante las tablas y figuras arrojadas por el software de
procesamiento. Dicha descripcidn fue de las variables y sus dimensiones correspondientes: Variable
Sindrome de Boreout, dimensiones: desinterés, aburrimiento e infraexigencia; variable Rotacién de
personal, dimensiones: Satisfaccion laboral percibida, movimiento de personal y relaciones
laborales.
Por otro lado, se procedié a la comprobacion de la hipotesis mediante la estadistica inferencial,
utilizando el estadigrafo tau-b de Kendall, ya que es el mas recomendado para muestras grandes

(n>30), y se alinea a estudios correlaciones en donde las variables se miden con la escala de Likert.
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5.1. Descripcion de Resultados

5.1.1. Variable Sindrome de Boreout y sus Dimensiones

Tabla 2

Puntos porcentuales de la Variable Sindrome de Boreout

Sindrome de Boreout

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 3.4 34 34
Pocas veces 35 13.3 13.3 16,7
Algunas veces 143 54.2 542 70.8
Muchas veces 70 26,5 26,5 97.3
Siempre 7 2.7 2.7 100.0

Total 264 100,0 100,0

Nota: Reporte SPSS v26.
Figura 2

Puntos porcentuales de la Variable Sindrome de Boreout

Sindrome_Boreout

60

Porcentaje

Munca Pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Sindrome_Boreout

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 2.



Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 2 y figura 2, se aprecia lo siguiente:
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Del total de trabajadores encuestados, sobre el Sindrome de Boreout, solo el

3.4% (9) considera que nunca ha sentido algin sintoma relacionado al sindrome de

Boreout, mientras que el 13.3% (35) manifiesta sentirlo pocas veces, sin embargo, el

54.2% (143) sefialan sentir algunas veces, por otro lado, el 26.5% (70) afirman muchas

veces, Y, por ultimo, el 2.7% (7) indican padecer en su totalidad este tipo de sindrome.

De acuerdo a lo afirmado, la mayor parte de los trabajadores del &rea administrativa y

operativa de la empresa Soyuz S.A consideran que algunas veces sienten los sintomas

del sindrome de Boreout, lo cual les provocaria en un futuro padecer de este mal

psicologico.

Tabla 3

Puntos porcentuales de la Dimension Desinterés

Desinterés

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 [l 1.1 (M
Pocas veces 71 26.9 26.9 28.0
Algunas veces 141 53.4 53.4 81.4
Muchas veces 45 17.0 17.0 98.5
Siempre 4 | B 1.5 100.0

Total 264 100,0 100.,0

Nota: Reporte SPSS v26.
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Figura 3

Puntos porcentuales de la Dimension Desinterés

Desinteres

60

Porcentaje

Pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Desinteres

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 3.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 3y figura 3, se aprecia lo siguiente:

De 264 trabajadores encuestados acerca del desinterés de sus labores y objetivo
de la organizacidn, solo el 1.1% (3) considera que nunca ha sentido desinterés por sus
labores asignados y menos por alcanzar los objetivos organizacionales, mientras que
el 26.9% (71) manifiesta sentirlo pocas veces, sin embargo, el 53.4% (141) sefialan
sentir algunas veces, por otro lado, el 17.0% (45) lo sienten muchas veces, y, por
altimo, el 1.5% (4) indican sentir desinterés total por sus labores y con lo que suceda
en la organizacion. En base a lo descrito anteriormente, se deduce que, la mayor parte
de los trabajadores del area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A
consideran que algunas veces sienten desinterés por las labores que se le asigna, y por

el logro de los objetivos de la organizacion.



Tabla 4

Puntos porcentuales de la Dimension

Aburrimiento
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Aburrimiento
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 1.9 1.9 1.9
Pocas veces 7 29.2 299 3.1
Algunas 154 58,3 58,3 89.4
veces
Muchas veces 28 10.6 10,6 100.0
Total 264 100,0 100,0

Nota: Reporte SPSS v26.

Figura 4

Puntos porcentuales de la Dimension Aburrimiento

Aburrimiento

Porcentaje

MNunca Focas veces Algunas veces

Aburrimiento

Muchas veces

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 4.
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Interpretacion:

Segun la tabla 4 y figura 4, se aprecia lo siguiente:

De los trabajadores encuestados acerca del aburrimiento en su centro de labores,
solo el 1.9% (5) considera que nunca ha sentido aburrimiento mientras realizaba sus
labores asignadas, mientras que el 29.2% (77) manifiesta sentirlo pocas veces, sin
embargo, el 58.3% (154) sefialan sentir algunas veces, y, por ultimo, el 10.6% (28)
indican que siempre se sienten aburridos al realizar sus labores asignadas. En base a
lo mencionado anteriormente, se deduce que, la mayor parte de los trabajadores del
area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A sienten aburrirse algunas
veces mientras realizan sus labores asignadas.

Tabla 5

Puntos porcentuales de la Dimension Infraexigencia

Infraexigencia
Porcentaje
Porcentaje .
Frecuencia Porcentaje valido
Valido Nunca 9 34 34 3.4
Pocas veces 37 14.0 14.0 174
Algunas veces 130 492 49.2 66.7
Muchas veces 84 31.8 31.8 98.5
Siempre 4 1.5 1,5 100,0
Total 264 100,0 100.0

Nota: Reporte SPSS v26.
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Figura 5

Puntos porcentuales de la Dimension Infraexigencia

Infraexigencia

Porcentaje

MNunca Focas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Infraexigencia

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 5.

Interpretacion:

Respecto a la tabla 5 y figura 5, se aprecia lo siguiente:

De 264 trabajadores a los que se les encuestd acerca de la infraexigencia, solo
el 3.4% (9) manifiesta que nunca se ha sentido infraexigido, mientras que el 14.0%
(37) considera sentirlo pocas veces, sin embargo, el 49.2% (130) sefialan sentir
algunas veces, por otro lado, el 31.8% (84) afirman sentirse muchas veces, y por
altimo el 1.5% (4) indican que siempre se sienten infra exigidos en la empresa. En
base a lo descrito anteriormente, se deduce que, la mayor parte de los trabajadores del
area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A se sienten infra exigidos
algunas veces y muchas veces por la empresa, lo cual, conllevaria a dichos
trabajadores a pasar mas tiempo de ocio y menos esfuerzo al momento de aportar al

logro de objetivos de la empresa.
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5.1.2. Variable Rotacion de Personal y sus Dimensiones

Tabla 6

Puntos porcentuales de la Variable Rotacién de personal

Rotacién de personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 12 4,5 4.5 4,5
Pocas veces 35 13,3 13,3 17.8
Algunas veces 81 30,7 30,7 48.5
Muchas veces 94 35,6 35,6 84.1
Siempre 42 15.9 15,9 100,0
Total 264 100,0 100,0

Nota: Reporte SPSS v26.
Figura 6

Puntos porcentuales de la Variable Rotacion de personal

Rotacion_personal
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Rotacion_personal

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 6.
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Interpretacion:

Referente a la tabla 6 y figura 6, se aprecia lo siguiente:

Del total de trabajadores encuestados acerca de la rotacion del personal, el 4.5%
(12) sefiala que la empresa nunca experiment6 una alta rotacion de personal, mientras
que el 13.3% (35) considera que pocas veces lo hizo, sin embargo, el 30.7% (81)
sefialan que fue algunas veces, por otro lado, el 35.6% (94) afirman que muchas veces
lo hicieron, y por Gltimo el 15.9% (42) indican que siempre la empresa tiene problema
de alta rotacién de personal. Se puede afirmar entonces que, la mayor parte de los
trabajadores del area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A consideran
que dicha empresa algunas veces y muchas veces experimentan una alta rotacion de
personal, lo cual, conllevaria a una pérdida de talento e incremento de costo.

Tabla 7

Puntos porcentuales de la Dimension Satisfaccion laboral percibida

Satisfaccién laboral percibida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 49 49 49
Pocas veces 53 20.1 20.1 25.0
Algunas 98 37.1 37.1 62.1
veces
Muchas veces 85 322 322 94.3
Siempre 15 37 5.7 100,0
Total 264 100,0 100.0

Nota: Reporte SPSS v26.
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Figura 7

Puntos porcentuales de la Dimension Satisfaccion laboral percibida

Satisfaccion_laboral_percibida
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Satisfaccion_laboral_percibida

Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 7.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 7 y figura 7, se aprecia lo siguiente:

De 264 trabajadores a los que se les encuesto acerca de la satisfaccion laboral
percibida, el 4.9% (13) sefiala que nunca han sentido satisfaccion laboral, mientras
que el 20.1% (53) considera que pocas veces lo hicieron, sin embargo, el 37.1% (98)
sefialan sentir algunas veces, por otro lado, el 32.2% (85) afirman sentirse satisfechos
muchas veces, finalmente, el 5.7% (15) indican que siempre sienten satisfaccion
laboral. Por consiguiente, se puede concluir que, la mayoria de los trabajadores del
area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A consideran sentir satisfaccion
laboral algunas veces y muchas veces, ya que la empresa en cierta forma se esfuerza

en mantener a sus trabajadores satisfechos.



Tabla 8

Puntos porcentuales de la Dimension Movimiento de personal

Movimiento de personal

62

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 34 34 34
Pocas veces 50 18.9 18,9 22.3
Algunas 91 34,5 34,5 56.8
veces

Muchas veces 38 33.3 33.3 90,2
Siempre 26 9.8 9.8 100,0

Total 264 100,0 100,0

Nota: Reporte SPSS v26.

Figura 8

Puntos porcentuales de la Dimension Movimiento de personal
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Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 8.
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 8 y figura 8, se aprecia lo siguiente:

Del total de encuestados, sobre el movimiento de personal, el 3.4% (9) considera
que la empresa nunca experimenta un alto movimiento de personal, mientras que el
18.9% (50) considera que pocas veces lo hicieron, sin embargo, el 34.5% (91) sefialan
experimentar algunas veces, por otro lado, el 33.3% (88) afirman que muchas veces
experimentan, y por Gltimo el 9.8% (26) indican que siempre la empresa experimenta
movimiento del personal. De acuerdo a lo afirmado, se puede concluir que, la mayoria
de los trabajadores del area administrativa y operativa de la empresa Soyuz S.A
consideran la empresa experimenta algunas veces y muchas veces un alto movimiento
de personal interno como externo, lo cual provoca problemas por cambios frecuentes
en los trabajadores.

Tabla 9

Puntos porcentuales de la Dimension Relaciones laborales

Relaciones laborales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 1.1 1,1 11
Pocas veces 126 47,7 47,7 489
Algunas veces 115 43.6 43.6 92,4
Muchas veces 20 7,6 7.6 100,0

Total 264 100.,0 100.,0

Nota: Reporte SPSS v26.
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Figura 9

Puntos porcentuales de la Dimension Relaciones laborales

Relaciones_laborales
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Nota: La figura muestra los resultados porcentuales que devienen de la tabla 9.

Interpretacion:

Segun la tabla 9 y figura 9, se considera lo siguiente:

Del total de trabajadores a los que se les encuestd acerca de las relaciones
laborales en la empresa Soyuz S.A., el 1.1% (3) considera que la empresa nunca se
esfuerza en promover buenas relaciones laborales, mientras que el 47.7% (126)
considera que pocas veces lo hace, sin embargo, el 43.6% (115) sefiala que la empresa
se esfuerza hacerlo algunas veces, y, por ultimo, el 7.6% (20) indican que la empresa
muchas veces se esfuerza en mejorar las relaciones laborales. Se concluye de
afirmaciones que, la mayor parte de los trabajadores del &rea administrativa y
operativa de la empresa Soyuz S.A consideran que la empresa algunas veces y muchas
veces se esfuerza en promover y mejorar buenas relaciones entre los trabajadores de

diferentes niveles jerarquicos.
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5.2. Contraste de Hipotesis
Se utiliz6 el coeficiente de correlacion tau-b de Kendall, ya que es mas
significativo para rangos empatados. Por tanto, se muestra el baremo de interpretacion
de dicho coeficiente:

Tabla 10

Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequeiia
0.40-0.70 Correlacién moderada; relaciéon considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable
=>0.90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

Nota: la tabla muestra la interpretacion por rangos de coeficiente Tau-b de Kendall.

En referencia a la tabla anterior, se podra describir los resultados sobre el
contraste de las hipotesis formuladas. En seguida se presenta los resultados obtenidos
por el SPSS v26 donde se hall el nivel de relacion y significancia de las hipotesis
mencionadas.

5.2.1. Hipdtesis General

Existe relacién significativa entre el Sindrome de Boreout y rotacion de

personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: No existe relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y rotacion de
personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t=0)
Ha: Existe relacion significativa entre el Sindrome de Boreout y rotacion de

personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t # 0)
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Tabla 11

Correlacion entre Sindrome de Boreout y Rotacion de personal

Correlaciones

Sindrome  Rotacién
de Boreout de Personal
Tau b  Sindrome de Coeficiente de correlacion 1,000 443™
de Boreout Sig. (bilateral) ) ,000
Kendall N 264 264
Rotacién de  Coeficiente de correlacion 4437 1,000
personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 264 264

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

Nota: Reporte software SPSS v26, sobre la correlacion a través del coeficiente
de Tau_b de Kendall.
Interpretacion:

En la tabla 11 se puede apreciar que, el coeficiente de tau-b de Kendall
obtenido fue T =0.443, con una significancia bilateral (p= 0,000 < p= 0.05) se
dio un nivel de 0.01; es decir, el coeficiente hallado es significativo a un nivel
maximo de 1%. Asimismo, de acuerdo al baremo de interpretacion del
coeficiente tau-b de Kendall, la relacion es moderada, es decir, una relacion
considerable.

En base a este resultado se procede a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la alterna, afirmando que existe relacion significativa entre Sindrome de Boreout

y rotacion de personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

5.2.2. Hipdtesis Especificas

Para realizar la prueba de las hipétesis especificas, se utilizd el mismo

procedimiento desarrollado para la verificacion de la hipotesis general.
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Contraste de la Primera Hipdtesis Especifica.
Existe relacion significativa entre el desinterés y rotacion de personal en
la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.
Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.
Ho: No existe relacion significativa entre el desinterés y rotacion de personal en
la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t=0)
Ha: Existe relacion significativa entre el desinterés y rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t #0)

Tabla 12

Correlacion entre el Desinterés y la Rotacion de personal

Correlaciones
Rotacion de
Desinterés  Personal
Tau b de Desinterés  Coeficiente de 1,000 2747
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) : 000
N 264 264
Rotacién de Coeficiente de 294 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) 000 :
N 264 264

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

Nota: Reporte software SPSS v26, sobre la correlacion a través del coeficiente

de Tau_b de Kendall.

Interpretacion.
En la tabla 12 se puede considerar que, el coeficiente de tau-b de Kendall

obtenido fue T =0.274, y de significancia bilateral (p= 0,000 < p= 0.05) se dio
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un nivel de 0.01; por consiguiente, el coeficiente hallado es significativo a un
nivel maximo de 1%. Asimismo, de acuerdo al baremo de interpretacion del
coeficiente tau-b de Kendall, la relacion es baja, es decir, una relacién definida,
pero pequefia.

En base a este resultado se procede a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis de investigacion, afirmando que existe relacion significativa entre
el desinterés y rotacion de personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

Contraste de la Segunda Hipétesis Especifica.
Existe relacion significativa entre el aburrimiento y rotaciéon de personal
en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.
Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.
Ho: No existe relacion significativa entre el aburrimiento y rotacion de personal
en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t = 0)
Ha: Existe relacion significativa entre el aburrimiento y rotacion de personal en
la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t # 0)

Tabla 13

Correlacion entre el Aburrimiento y la Rotacion de personal

Correlaciones
Aburnimient Rotacién De
0 Personal
Tau b  Aburrimiento Coeficiente de 1,000 .360™
de correlacion
Kendall Sig. (bilateral) : ,000
N 264 264
Rotacién de  Coeficiente de ,360™ 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 264 264

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

Nota: Reporte software SPSS v26, sobre la correlacion a través del coeficiente
de Tau_b de Kendall.
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Interpretacion.

En la tabla 13 se puede visualizar que, el coeficiente de tau-b de Kendall
obtenido fue Tt =0.360, y el nivel de significancia bilateral (p= 0,000 < p= 0.05)
se dio un nivel de 0.01; por ello, el coeficiente hallado es significativo a un nivel
méximo de 1%. Por lo tanto, de acuerdo al baremo de interpretacion del
coeficiente tau-b de Kendall, la relaciéon es baja, lo cual significa que una
relacion definida, pero pequefia.

Asimismo, en base a este resultado se procede a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipétesis de investigacion, afirmando que existe relacion
significativa entre el aburrimiento y rotacion de personal en la empresa Soyuz
S.A Lima - 2020.

Contraste de la Tercera Hipdtesis Especifica.

Existe relacion significativa entre la infraexigencia y rotacion de personal
en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020.

Ho: No existe relacion significativa entre la infraexigencia y rotacion de

personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t = 0)

Ha: Existe relacion significativa entre la infraexigencia y rotacion de personal

en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020. (t # 0)
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Tabla 14

Correlacion entre la Infraexigencia y la Rotacién de personal

Correlaciones
Infraexigen Rotacion
cia de Personal
Tau b de Infraexigencia Coeficiente de 1.000 .389™
Kendall correlacion
Sig. (bilateral) ; ,000
N 264 264
Rotacioén de Coeficiente de ,389™ 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 )
N 264 264

*%_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Reporte software SPSS v26, sobre la correlacion a través del coeficiente

de Tau_b de Kendall.

Interpretacion.

En la tabla 14 se puede apreciar que, el coeficiente de tau-b de Kendall
obtenido fue Tt =0.389, y el nivel de significancia bilateral (p= 0,000 < p=0.05)
se dio un nivel de 0.01; por tanto, el coeficiente hallado es significativo a un
nivel maximo de 1%. Asimismo, de acuerdo al baremo de interpretacion del
coeficiente tau-b de Kendall, la relacion es baja, lo cual indica que es una
relacion definida, pero pequefia.

Por consiguiente, en base a este resultado se procede a rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, afirmando que existe
relacion significativa entre la infraexigencia y rotacion de personal en la

empresa Soyuz S.A Lima - 2020.
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Analisis y Discusion de Resultados
Es fundamental mencionar el objetivo de estudio, el cual fue Establecer la relacion que
existe entre Sindrome de Boreout y rotacion de personal en la Empresa Soyuz S.A. Lima -

2020.

Este trabajo de investigacién tuvo limitaciones en cuanto a la accesibilidad de data en
la unidad de analisis e incluso cuando se realizo las encuestas a los sujetos de estudio. Sin
embargo, para determinar el grado de confiabilidad de los instrumentos de investigacién, se
realiz6 mediante una prueba piloto aplicado a 18 trabajadores de la empresa Soyuz S.A., se
evaluaron los dos instrumentos: cuestionario de Sindrome de Boreout y cuestionario de
Rotacion de personal, donde se obtuvo un grado de confiabilidad alto, arrojando un valor de
0.790 y 0.820 respectivamente, considerado como alto y muy alto, de acuerdo al baremo de
interpretacion correspondiente, por lo tanto, se aplicaron las encuestas a la muestra real y

posteriormente se realizo el andlisis de la data.

Para la primera variable Sindrome de Boreout, de los 264 sujetos sometidos a estudio,
un 54.2% (143) denota que algunas veces sienten sintomas de padecer el sindrome de Boreout,
lo cual se refiere que la empresa aun esta a tiempo de solucionar y rescatar a sus trabajadores
de este mal, si no, por el contrario este mal psicoldgico de agravara en los mismos provocando

el retiro voluntario o involuntario de la empresa.

Asimismo, en cuanto a sus dimensiones, en relacion a la muestra considerada de 264
sujetos de estudio; para la primera dimension desinterés, se identificd que un 53.4% (141) de
los trabajadores, sefialan que algunas veces sienten desinterés por las labores que se le asigna,
y por el logro de los objetivos organizacionales; en tanto para la dimension aburrimiento, se

encontrd que un 58.3% (154) de los empleados expresan que algunas veces se sienten
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aburridos, mientras realizan sus labores asignados; para la tercera dimension infraexigido, se
identifico que un 49.2% (130) y 31.8% (84) consideran que algunas veces y muchas veces
respectivamente, se sienten infra exigidos por la empresa, lo cual, conllevaria a dichos
trabajadores a pasar mas tiempo de ocio y menos esfuerzo para generar el logro de

competencias y metas de la empresa.

Para la variable rotacion de personal, de los 264 sujetos sometidos a estudio, un 30.7%
(81) y 35.6% (94) manifiesta que algunas veces y muchas veces respectivamente, la empresa
experimenta una alta rotacion de personal, lo cual, conllevaria a una pérdida de talento e

incremento de costo.

De 264 sujetos; para la dimension satisfaccion laboral percibida, se identificd que un
37.1% (98) y 32.2% (85) de estos expresa que sienten satisfaccion laboral algunas veces y
muchas veces respectivamente, ya que la empresa en cierta forma se esfuerza en mantener a
sus trabajadores satisfechos; para la segunda dimension movimiento de personal, un 34.5%
(91) y 33.3% (88) manifiesta que la empresa experimenta algunas veces y muchas veces
respectivamente, un alto movimiento de personal tanto interno como externo, lo cual provoca
problemas por cambios frecuentes en los trabajadores; para la tercera dimension relaciones
laborales, un 47.7% (126) y 43.6% (115) considera que la empresa algunas veces y muchas
veces respectivamente, se esfuerza en promover y mejorar buenas relaciones entre los

trabajadores de diferentes niveles jerarquicos.

Después de analizar todo los resultados presentados anteriormente, dieron lugar a
realizar el contraste de la hipdtesis general planteada, verificando que si Existe relacion
significativa entre el Sindrome de Boreout y rotacién de personal en la empresa Soyuz S.A
Lima - 2020, para lo cual, de acuerdo a la prueba de correlacién bajo el coeficiente Tau_b de

Kendall, se establecio que el nivel de significancia dictamina que la mencionada hipotesis es
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verdadera (sig. p. = 0.000 < o= 0.05) y la relacion que existe se da a un nivel moderado (t
=0.443), es decir dicha relacion es considerable, por lo tanto, se afirma que el sindrome de
Boreout si se relaciona de forma significativa con la rotacion de personal. Al respecto, en un
estudio que guarda bastante relacion al nuestro fue realizado por (Espino, 2020) sobre Calidad
de vida y Sindrome de Boreout, demostr6é que la relacion que existe entre calidad de vida y
sindrome de Boreout es estadisticamente significativa (rs=0.360, p=0.002), ademas, dicha
relacion es media en ambas variables. En caso de sindrome de Boreout se presenta en un nivel
medio (64%) hacia un nivel alto en 25% entre sus tres dimensiones: desinterés, aburrimiento e
infraexigencia; mientras que, en calidad de vida de los trabajadores se encontr6 que el nivel es
medio en un 51% al igual que en sus dimensiones: bienestar familiar, relaciones interpersonales

y desarrollo personal.

También, citamos a Pillajo, G. (2016) en su estudio sobre Factores que originan la
rotacion de personal, identificdé que los factores principales que provocan la rotacién de
personal en la empresa se deben a los escasos beneficios sociales que la empresa les ofrece,
remuneraciones desmotivadoras, clima laboral negativo, entre otros. Lo cual les genera pocas

ganas de esforzarse para cumplir con lo propuesto y, por consiguiente, es dificil de lograr.

Respecto a la primera hipdtesis especifica, que consistio en verificar si Existe relacion
significativa entre el desinterés y rotacion de personal en la empresa Soyuz S.A Lima - 2020,
para lo cual, de acuerdo a la prueba de correlacion bajo el coeficiente Tau_b de Kendall, se
identific que el nivel de significancia bilateral dictamina que la mencionada hipoétesis es
verdadera (sig. p. = 0.000 < o= 0.05) y la relacidén que existe se da a un nivel bajo (1t =0.274),
es decir, dicha relacion es definida, pero pequefia, por lo tanto, se afirma que el desinterés si se
relaciona de forma significativa con la rotacion de personal. En tanto, en un estudio que guarda

relacion en gran medida con el nuestro, desarrollado por (Ayala, 2018) sobre Work
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Engagement y rotacion de los colaboradores, sefiala que “el work engagement mediante el
vigor influye (rs=0.285) en la intencion de rotacion de los colaboradores de una empresa de
transportes”, vigor esta relacionado al estado de animo del colaborador, que se puede mejorar
mediante planes y estrategias de motivacién u otros factores similares. A ello, recomiendan
desarrollar medidas correctivas con el fin de que los colaboradores encuentren significado y

propdsitos en lo que realizan.

En seguida para la segunda hipoétesis especifica, que consistio en verificar si Existe
relacion significativa entre el aburrimiento y rotacion de personal en la empresa Soyuz S.A
Lima — 2020, para lo cual, de acuerdo a la prueba de correlacion bajo el coeficiente Tau_b de
Kendall, se identificé que el nivel de significancia bilateral dictamina que la mencionada
hipotesis es verdadera (sig. p. = 0.000 < a= 0.05) y la relacion que existe se da a un nivel bajo
(t =0.360), es decir, dicha relacion es definida, pero pequefia; por lo tanto, se afirma que el
aburrimiento si se relaciona de forma significativa con la rotacion de personal. Para reforzar a
la variable rotacion del personal citamos a Chourio, S. (2017) en su estudio sobre Rotacion de
personal y su incidencia en los equipos de trabajo, donde identifico que “en algunos casos se
da la rotacion del personal de los cargos, ya que van adquiriendo habilidades y destrezas para
desempefarse en labores administrativas diferentes, sin embargos los cambios seguidos y
brusco sin considerar las opiniones de los empleados es una de las razones que afecta el buen
desenvolvimiento de las labores dentro de la empresa, generando frustracion y en otros

trabajadores llegan a sentir aburrimiento progresivo”.

En cuanto, a la tercera hipotesis especifica, que consisti en verificar si Existe relacion
significativa entre la infraexigencia y rotacion de personal en la empresa Soyuz S.A Lima -
2020, para lo cual, de acuerdo a la prueba de correlacion bajo el coeficiente Tau_b de Kendall,

se identifico que el nivel de significancia bilateral dictamina que la mencionada hipotesis es
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verdadera (sig. p. = 0.000 < o= 0.05) y la relacion que existe se da a un nivel bajo (t =0.360),
es decir, dicha relacion es definida, pero pequefia; por lo tanto, se afirma que la infra exigencia
si se relaciona de forma significativa con la rotacion de personal. En cuanto a este Gltimo

resultado obtenido, no se encontr6 ningln estudio que complemente o que pueda discrepar.
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Conclusiones

Después de toda la informacidn obtenida y analizada en la presente investigacion sobre

el sindrome de Boreout y la rotacion de personal, se concluye en lo siguiente:

1.

Cabe mencionar que hay una relacion significativa (z =0.443, p<0.05) entre el
sindrome de Boreout y la rotacion del personal. Ademas, se demostré que la relacion
existente se da a un nivel moderado, es decir, una relacion considerable; es asi que
podemos afirmar que, en cierta medida si los trabajadores del area administrativa y
operativo de laempresa Soyuz S.A. llegan a padecer el sindrome de Boreout en niveles
altos, entonces la rotacion de personal en dicha empresa se vera incrementado.

Se denota que, la relacion que existe entre desinterés del trabajador y la rotacion de
personal es significativa (z =0.274, p<0.05). Ademas, se identificO que la dicha
relacion se da a un nivel bajo, es decir, una relacion definida pero pequefia; de esta
manera se afirma que, existen escasas probabilidades de que, si el desinterés del
trabajador se da en un nivel alto y prolongado entonces la rotacion del personal sera
cada vez mas alto.

Se demostrd que, la relacion que existe entre el aburrimiento del trabajador y la
rotacion de personal es significativa (z =0.360, p<0.05). Asimismo, se identifico que
la relacion antes mencionada se da a un nivel bajo, es decir, una relacion definida pero
pequefia; por tanto, es preciso afirmar que, en cierta medida si el aburrimiento de los
trabajadores del area administrativa y operativo de la empresa Soyuz S.A. es alto y
prolongado entonces la rotacion de personal se incrementara.

Como ultima conclusién, se demostré que, existe una relaciéon significativa (zr =0.389,
p<0.05) entre la infraexigencia y la rotacién de personal. Asimismo, se identific que
la mencionada relaciéon se da a un nivel bajo, es decir, una relacion definida pero

pequefia; por tanto, se afirma que, es poca la probabilidad de que, si el trabajador de
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la empresa Soyuz S.A. experimenta una sensacion de infraexigencia en un nivel alto
y prolongado en el tiempo, entonces la rotacion de personal se incrementara en el

mismo nivel.
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Recomendaciones

De los resultados obtenidos en la investigacion se deriva las siguientes recomendaciones:

1° Realizar evaluaciones y seguimiento en los procesos y perfiles de los puestos de trabajo para
asi motivar o corregir deficiencias en el manejo del personal. De esta manera se puede evitar
que se genere el sindrome de Boreut y por ende se traduzca en una alta rotatividad en la

empresa.

2° Se recomienda promover la motivacion del personal con técnicas referidas a la misma,

reduciendo asi los indices de rotatividad y desercion laboral.

3° Se recomienda realizar dindmicas de psicologia organizacional o asesoria de parte de un

psicologo organizacional para trabajar en el interés de los colaboradores de la institucion.

4° Es necesario evaluar, capacitar y promover al personal en todas las areas competentes.
Definiendo los procesos y manejando una adecuada organizacion de los mismos, se podra
determinar con precision en donde se deben de hacer cambios o correcciones para evitar una

infraexigencia laboral.

5° El sindrome de Boreut es poco conocido como problematica dentro de las organizaciones,
por ende, no se toman medidas preventivas ante su posible manifestacion. En este sentido, se
recomienda que se haga de conocimiento a través talleres y actividades en donde se pueda
identificar si la empresa tiene de manera oculta la manifestacion de dicho sindrome, de no ser
asi se busca que los trabajadores puedan mejorar su percepcién y vinculo con la empresa en

estudio.
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Matriz de Consistencia
Titulo: Sindrome de Boreout y rotacion del personal en la empresa Soyuz S.A. Lima, 2020.
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PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general:

¢Cuél es la relacion que
existe entre Sindrome de
Boreout y rotacion de
personal en la empresa Soyuz
S.A. Lima - 2020?
Problemas especificos:
PE1
¢Cudl es la relacion que existe
entre el desinterés y rotacion
de personal en la empresa
Soyuz S.A. Lima - 2020?
PE 2
¢Cudl es larelacién que existe
entre el aburrimiento vy
rotacion del personal en la
empresa Soyuz S.A. Lima -
20207
PE3
¢Cudl es larelacion que existe
entre la infraexigencia vy
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A. Lima -
20207

Obijetivo general:

Establecer la relacién que
existe entre Sindrome de
Boreout y rotacion de personal
en la Empresa Soyuz S.A. Lima
- 2020.

Obijetivos especificos:

OE1l

Establecer la relacién que
existe entre el desinterés y
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A. Lima -
2020.

OE?2

Establecer la relacién que
existe entre el aburrimiento y
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A. Lima -
2020.

OE3

Establecer la relacién que
existe entre la infraexigencia y
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A. Lima -
2020.

Hipdatesis general:

Existe relacion significativa
entre el Sindrome de Boreout y
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima -
2020.

Hipdtesis especificas:

HE 1

Existe relacion significativa
entre el desinterés y rotacion de
personal en la empresa Soyuz
S.A Lima - 2020.

HE 2

Existe relacion significativa
entre el aburrimiento vy
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima -
2020.

HE 3

Existe relacion significativa
entre la infraexigencia y
rotacion de personal en la
empresa Soyuz S.A Lima -
2020.

V1: Sindrome de
Boreout

D1: Desinterés

D2: Aburrimiento

D3: Infraexigencia

V2: Rotacion de
personal

D1: Satisfaccion
laboral percibida

D2: Movimiento de
personal

D3: Relaciones
laborales

Método general:

Método Cientifico.

Método especifico:

Deductivo

Tipo de investigacion:
Basica.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:

No experimental, transeccional

M r
\ ’02

Donde:
M: muestra
O: variable
R: relacion
Poblacién: 840 trabajadores de
la empresa Soyuz S.A.
Muestra: 264 sujetos de estudio
Técnicas: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
Técnicas de andlisis y
procesamiento de informacion:
Excel
SPSS V26
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Sindrome de “Es el estado de aburrimiento en | Esta variable se operacionaliza v' Empresa.
Boreout el que se encuentra un trabajador | en tres dimensiones: Desinterés, | Desinterés v Trabajo.
cuando no tiene actividades en | aburrimiento e infraexigencia; v' Trabajador.
las cuales pueda invertir el | que cada una de ellas tuvieron
tiempo de su jornada laboral o se | indicadores que posteriormente
?ncu_entra desempefiando permitieron dlsena( el Aburrimiento v Tipo de actividades.
unciones que no son las de su | cuestionario para cumplir con el v Jornada laboral
puesto” (Rothlin y Werder, | objetivo general: establecer el v C . o Ordinal
. - . ontenido del trabajo
2011, p.55). nivel de relacion que existe
entre sindrome de Boreout y
Rotacion del personal en la
Empresa Soyuz S.A.-2020. Infraexigencia v Organizacion
v Habilidades.
v/ Cantidad.
V2. Rotacion de “Es la cantidad de personas que | Esta variable se operacionaliza | Satisfaccion laboral v Remuneracion
personal salen de la empresa de forma | €n tres dimensiones: | percibida v Crecimiento personal
voluntaria e involuntaria, por Satls_fac_uon laboral percibida, . v des_arrollo prof_esmnal
causas externas o internas en un Mow_mlento de personal y | Movimiento de Personal v Baj_as yoluntar|a§
- . . relaciones laborales; que cada v Bajas involuntarias
periodo de tiempo establecido el una de ellas  tuvieron
cual puede ser calculado o | jngdicadores que posteriormente
determinado de forma cientifica | permitieron disefar el segundo
y objetiva” (Chiavenato, 2009, | cuestionario, para cumplir con Ordinal

p.91).

el objetivo general: establecer el
nivel de relacién que existe
entre sindrome de Boreout y
Rotacion del personal en la
Empresa Soyuz S.A.-2020

Relaciones laborales

v" Relaciones humanas desarrollados
por la empresa.

v" Comunicacion vertical

v" Comunicacioén horizontal
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Matriz de Operacionalizacién del Instrumento

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
D1. Infraexigencia Organizacion 1. Se le asigna tareas retadoras para sus capacidades laborales.
2. Puede dar més de lo que su jefe le exige.
Habilidad 3. Se siente profesionalmente aprovechado por sus habilidades.
4. Considera Ud. que sus labores realizados contribuye al desarrollo de sus
VARIABLE habilidades.
\ViE Cantidad 5. Considera que en la empresa existe “falta de trabajo”.
Sindrome De 6. Su jefe le delega tareas que le resultan insignificantes.
Boreout 7. Siente que la cantidad de trabajo que se le asigna es adecuada para su
capacidad.
D2. Aburrimiento Tipo de actividades. 8. Considera Ud. que cada dia de trabajo representa cumplir con actividades
importantes.
9. Encuentra actividades laborales entretenidas.
Jornada laboral. 10. Envia correos privados o chatea asuntos personales durante la jornada
laboral.
11. Se la pasa la jornada laboral esperando que esta concluya.
12. Durante su jornada laboral puede pasar horas “que no sabe qué hacer”.
Contenido del trabajo 13. Se siente animado cuando trabaja.
D3- Desinterés Empresa. 14. Siente indiferencia hacia los éxitos o fracasos de la empresa u organizacion.
15. No llega a interesarle los deseos o necesidades de un cliente (Interno o
Externo).
16. Siente desinterés en entablar buena relacion con tus comparieros de trabajo.
Trabajo. 17. Se siente motivado con las tareas que le asignan.
18. Se siente identificado con su trabajo.
Trabajador 19. El trabajo que esta realizando lo encuentra “sin sentido”.
20. Le preocupa la posibilidad de ascender dentro de la empresa u

organizacion.
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VARIABLE
V2:
Rotacion
de personal

D1. Satisfaccion Laboral
Percibida

Remuneracion e incentivos

21.
22.
23.

24,
25.

Siente satisfaccion en la remuneracién percibida.

La remuneracién percibida le induce a realizar sus labores con entusiasmo.
La empresa otorga incentivos monetarios para promover la satisfaccion de
los trajadores.

Considera gue la empresa le otorga lo necesario para sentirse satisfecho.
Cree que en otras empresas pueda sentirse mas satisfecho que en la que
actualmente labora.

Crecimiento personal

26.

27.

Siente que las actividades laborales realizadas contribuyen a su crecimiento
personal.

Cumplir con sus actividades laborales le permite mejorar su desarrollo
personal.

Desarrollo profesional

28.

29.

Cumplir con sus funciones le permite a Ud. desarrollar al méximo sus
capacidades.
Siente que la compafiia aporta a su desarrollo profesional.

D2. Movimiento de
Personal

Bajas voluntarias

30.
31.
32.
33.

34.

Cuando ha faltado al trabajo, ha sido por motivos personales.

Ha notado que su rendimiento no sea el esperado por la empresa.
Alguna vez ha buscado otro empleo.

Alguna vez ha abandonado su trabajo y posteriormente reingreso a la
empresa.

Existe mucha rotacion por retiro voluntario; edad avanzada, mejores
oportunidades.

Bajas involuntarias.

35.
36.

La empresa le ha manifestado inconformidad sobre su rendimiento.
La empresa le ha manifestado darlo de baja.

D3. Relaciones Laborales

Relaciones humanas desarrollados por la
empresa.

37.

38.

La empresa promueve el desarrollo de las relaciones laborales dentro de la
empresa.
Siente una adecuada relacion con los clientes de la empresa.

Comunicacion vertical

39.

Existe una buena relacién laboral entre los trabajadores y jefes de la
empresa.

Comunicacion horizontal.

40.

Existe una buena relacién entre compafieros de trabajo de su mismo nivel
jerarquico.
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El Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO DEL SINDROME DE BOREOUT

Estimado colaborador: El presente instrumento tiene por objetivo evaluar cuidadosamente respecto al
tema Sindrome de Boreout que se suscita en la institucion, manteniendo la confidencialidad de la
informacion, por lo cual agradezco que responda con mucha sinceridad a las preguntas formuladas.

INDICACIONES: Califique segun la escala con una (x) en el casillero que corresponda, una vez que
halle leido atentamente cada una de las afirmaciones, en base al siguiente criterio:

1. Nunca 2. Pocas veces 3. Algunas veces 4. Muchas veces 5. Siempre

N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5

SINDROME DE BOREOUT
INFRAEXIGENCIA

1 | Se le asigna tareas retadoras para sus capacidades laborales.

2 Puede dar mas de lo que su jefe le exige.
3 | Se siente profesionalmente aprovechado por sus habilidades.

4 | Considera Ud. que sus labores realizados contribuye al desarrollo de sus
habilidades.

5 | Considera que en la empresa existe “falta de trabajo”.

6 | Su jefe le delega tareas que le resultan insignificantes.

7 | Siente que la cantidad de trabajo que se le asigna es adecuada para su
capacidad

ABURRIMIENTO

8 | Considera Ud. que cada dia de trabajo representa cumplir con actividades
importantes.

9 | Encuentra actividades laborales entretenidas.

10 | Envia correos privados o chatea asuntos personales durante la jornada
laboral.

11 | Se la pasa la jornada laboral esperando que esta concluya.

12 | Durante su jornada laboral puede pasar horas “que no sabe qué hacer”.
13 | Se siente animado cuando trabaja.

DESINTERES

14 | Siente indiferencia hacia los éxitos o fracasos de la empresa u organizacion.
15 | No llega a interesarle los deseos o necesidades de un cliente (Interno o
Externo).

16 | Siente desinterés en entablar buena relacidn con tus comparfieros de trabajo.

17 | Se siente motivado con las tareas que le asignan.
18 | Se siente identificado con su trabajo.

19 | El trabajo que esta realizando lo encuentra “sin sentido”.

20 | Le preocupa la posibilidad de ascender dentro de la empresa u organizacion.
GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO DE LA ROTACION DE PERSONAL

Estimado colaborador: El presente instrumento tiene por objetivo evaluar cuidadosamente respecto al
tema rotacion de que se suscita en la institucion, manteniendo la confidencialidad de la informacion,
por lo cual agradezco que responda con mucha sinceridad a las preguntas formuladas.

INDICACIONES: Califique segun la escala con una (x) en el casillero que corresponda, una vez que
halle leido atentamente cada una de las afirmaciones, en base al siguiente criterio:

1. Nunca 2. Pocas veces 3. Algunas veces 4. Muchas veces 5. Siempre

N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5

ROTACION DE PERSONAL

SATISFACCION LABORAL PERCIBIDA

1 | Siente satisfaccion en la remuneracion percibida.

N

La remuneracion percibida le induce a realizar sus labores con entusiasmo.

3 | La empresa otorga incentivos monetarios para promover la satisfaccion de
los trajadores.

4 | Considera que la empresa le otorga lo necesario para sentirse satisfecho.

5 | Cree que en otras empresas pueda sentirse méas satisfecho que en la que
actualmente labora.

6 | Siente que las actividades laborales realizadas contribuyen a su crecimiento
personal.

7 | Cumplir con sus actividades laborales le permite mejorar su desarrollo
personal

8 | Cumplir con sus funciones le permite a Ud. desarrollar al maximo sus
capacidades.

9 | Siente que la compafiia aporta a su desarrollo profesional

MOVIMIENTO DE PERSONAL

10 | Cuando ha faltado al trabajo, ha sido por motivos personales.

11 | Ha notado que su rendimiento no sea el esperado por la empresa.

12 | Alguna vez ha buscado otro empleo.

13 | Alguna vez ha abandonado su trabajo y posteriormente reingreso a la
empresa.

14 | Existe mucha rotacion por retiro voluntario; edad avanzada, mejores
oportunidades.

15 | La empresa le ha manifestado inconformidad sobre su rendimiento.

16 | La empresa le ha manifestado darlo de baja.

RELACIONES LABORALES

17 | La empresa promueve el desarrollo de las relaciones laborales dentro de la
empresa.

18 | Siente una adecuada relacién con los clientes de la empresa

19 | Existe una buena relacion laboral entre los trabajadores y jefes de la empresa.

20 | Existe una buena relacién entre compafieros de trabajo de su mismo nivel
jerarquico.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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La Data de Procesamiento de Datos
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TOTAL

67

67
71

64

67
68
65
66

71

68
68
69
67
73
67

75
68
71

71

69
66
70

70
65

RELACIONES LABORALES

TOTAL

15
13
14

14

12

14

14
14
14

13

13
15
12

16

14

15

14
15
14

13

13

14

14
12

20

19

18

17

MOVIMIENTO DE PERSONAL

TOTAL

24

24
23
21

24

26

22
22
23
22

25
25
23
24

22

25
23
22
23
25

23

22

24
21

16

15

14

13

12

11

10

SATISFACCION LABORAL PERCIBIDA

TOTAL

28
30
34
29
31

28
29
30
34

33

30
29

32

33
31

35
31

34
34

31

30

34

32

32

9

1

V2

ROTACION
DE
PEROSNAL

Dimensiones

Suj/items

10

11

12
13
14

15

16

17
18
19
20
21

22
23
24
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67

73
73
71

72
70
76
72
71

61

68
70
67
61

69
69
70
69
71

72

70
73
72
70

72

68
65
70
66

13
14

14

13

16
13
17

13

13

11

11
13
13
11

12

13
13
15
12

13

13
13
14

13

14

12

13
13
14

23
27

25

24

24
26
27
26
26
20

24
26
25
21

23

24

27
25
25

26

25
26
25
23
24

23

23

22
22

31

32

34

34

32

31

32

33

32

30

33

31

29

29

34

32

30

29

34

33

32

34

33

34

34

33

29

35

30

25
26
27

28

29
30
31

32
33
34

35
36
37
38
39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53
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68
65
70
70
69
70
71

73
73

74
61

70
66
68
61

70
72
67
70

71

72
70
76
71

67

72
69
67

71

12

12

14

14

12
16
12

15

13

14

13

12
14
14

13

13
13
13
14

12

16

14
15
14

15

14

13
13
14

23
23
25

23

24

24
25
27
26
26
19
24
25
24

20

23

24
26
25

26

24
25
28
25

21

23

25

24
24

33
30
31

33

33
30
34
31

34

34
29

34
27
30
28

34
35
28
31

33

32
31

33
32
31

35

31

30
33

54
55
56

57

58
59
60
61

62
63

64

65
66
67

68

69
70

71

72

73

74
75
76
77

78

79

80
81

82
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66
66
65
72
69
71

74
73
74

72
75
64
68
67

69
66
70
71

71

72

67
70

71

73

70

67
69
67

67

14

12

13

14

14
13
16
13

15

13

14

12
12
13

14

13

14
13
13

14

12

14
13
13

14

13

13
13
12

22

22

21

26

24
25
25
27
28
25

27
20
25
25

25

22
23
23
26
26

22
25
24

27

24

22

23

22
23

30
32

31

32

31

33
33
33
31

34

34
32

31

29
30

31

33
35
32

32

33
31

34
33
32
32

33
32

32

83
84
85

86

87
88
89
90
91

92
93

94
95
96
97

98
99

100
101

102

103
104
105
106

107

108
109
110
111
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67

69
63
62
70
69
70
73
68
75
69
75
62
66

69
68
64
66
71

67

73
68
72
68
76

70
69

73
71

13

14
12
12

14

13

13
16
12
15

12

14
12
12

14

14

12

14

13

13

15

12

16

14

13

14

15

14

13

21
23
20
22

26

24

24

25

25

27

25

27
20
25

25

26

21

21

24

25

27
25
25
23
27

24

22

23
24

33
32

31

28

30
32

33
32
31

33

32
34
30
29

30

28
31

31

34

29

31

31

31

31

36
32

32
36
34

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123
124
125

126

127

128

129

130

131

132
133
134
135

136

137

138

139
140
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68
70
69
66
68
71

72
71

73

73

77

72
71

61

69
69
66
62
68

66
72

72
66
72
68
73
70
68
73

13
14

13

12

13

14

14

13

16

13

17
13
14
12

12

14

14

12

14

13

13
15
12

16

14

13

14
15
14

23
23
24

22

23
26
26
25

24

26

28
26
24
21

26

26

22

21

21

22

27
25
23
24
23
27

24

22
25

32

33
32
32

32
31

32

33
33
34

32
33
33
28
31

29
30
29
33

31

32
32

31

32
31

33

32
31

34

141

142

143

144

145
146
147

148

149

150

151
152
153
154

155

156
157
158
159

160

161
162
163
164

165

166

167
168
169
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70
64
72

67

69

64

70

74

71

72

72

75

73

74

62

64

68

72

65

69

66

70

70

69

71

72

77

73

68

13
13
14

14

12
13
14

14

13

16

13

17
13
14

13

12

14

14

14

14

13
13
15
12

16

14

15

14
15

24

22
23
23

22

22
26
26
25

23

28
26
27
27

21

23
26
25
22
23

22

27
25
25

24

25

27
26
22

33
29

35

30

35
29
30
34
33
33

31

32

33
33
28

29
28
33
29
32

31

30
30
32
31

33

35
33
31

170
171

172

173

174
175
176
177

178

179
180
181

182
183

184

185
186
187
188

189

190
191
192
193

194

195

196
197
198
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73
71

65
72
66
68
66
71

70

72
70
69

76
72

73
63
69
70
68
65

69

68
67
71

68
73

71

76
70

14
13
13

14

14

12
13
14

14

13

16
13
17
13

14

13

12

14

14

14

14

13
13
15

12

16

14
15
14

23
24
22
23

21

22

24
26
23
25

24

24

27
24

26

21

24
26
23
21

22

23
25
26
25

25

24

27
24

36
34
30
35

31

34
29
31

33
34

30
32

32
35

33

29
33
30
31

30

33
32

29
30
31

32

33
34
32

199
200
201

202

203

204
205
206
207

208
209
210

211
212

213

214
215
216
217

218

219
220
221
222
223

224

225
226
227
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68
69
69
65

72

68
67
65
67

72

72

71

72

76

72

74
62

67
69
67

65

68
71

68
72

68
75
73
75

15
14

13

13

14

14

12

13

14

14

13
16
13

17

13

14
13
12

14

14

14

14
13
13

15

12

16

14
15

22

22

25

22

24

22
23
22
25

25

24
25
27
28
25

27
20
25
25

25

20
23
23
26
26
23

26
25
26

31

33
31

30

34
32

32

30
28
33

35
30
32

31

34

33
29
30
30
28

31

31

35
29
31

33

33
34
34

228
229
230
231

232

233

234
235
236
237

238
239
240

241

242

243

244
245
246

247

248

249
250
251

252

253

254
255
256
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68
70
71

67

64

71

70
64

14
15
14

13

13

14

14

12

23
23
23
22

23
23
23
20

31

32

34

32

28
34
33
32

257
258
259

260

261
262
263
264




Consentimiento Informado.

“Decenio de la igualdad de Oporfunidades para mujeres y hombres™
“Ano del Bicentenario del Per(c 200 anos de iIndependencia”

Lima, 01 de sellembre de 2021

Bachilier Adm. QUISPE QUINTANILLA, LUZ MARIA

Bachiller Adm. INCHE SOTO, CYNTHIA RUSSMERY

De mi mayor consideracion:

Es prato dingkme a usiedes, QUISPE QUINTANILLA, LUZ MARIA; identificada con DNI
N" 09442358 y con codigo de matricuta N° DOOB30A y INCHE SOTO, CYNTHIA RUSEMERY
identificada con DNI N* 43140335 y con codigo de matricula N'DOO73SC; estudantes de 1a
escucla profesional de Administracion y Sislemas, quien, en el marco de su tesis se encuentra
desarroliando ef rabjo de iInvestigacion titulado:

Sindrome de Boreout y Rotaclon del Personal en la Empresa Soyuz S.A. Lima, 2020,

Con fines de Nvesigacion académica, se autoriza y se oforgar of permiso, a fin de que
pueda obtener informacion, en la Empresa Soyuzr SA A s Iwvesligadoras QUISPE
QUINTANILLA, LUZ MARIA y CYNTHIA RUSSMERY INCHE S50TO, quienes asumen ef
compromiso de alcanzar los resultadas de este estudio, luego de haber finalkzado ol mismo con
la asesoria de vuestros docentes.

Se expide el presente, para efecios de conlinuar con s tramites concemientes a
obtencion de su thulo profesional.

f. Yyl f\‘.\ \

JANR ARDCA OCMIN
It Ge Be G 50s Huveno
Ermpress Sopuz S A
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Fotos de la Aplicacion del Instrumento
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