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Clima organizacional, Boreout e innovación en la agroindustria
Organizational Climate, Boreout and Innovation in Agroindustry

Clima organizacional, boreout e inovação na agro-indústria

José Acosta Vergara,1 María Trinidad Plaza Gómez2 & Helman Hernández Riaño3

Resumen
El objetivo del presente estudio fue determinar 

la relación entre clima organizacional, Boreout e in-
novación en empresas del sector agroindustrial de 
Montería - Colombia. La investigación es cuantita-
tiva no experimental de cohorte transversal corre-
lacional, utilizando un análisis de varianza, para el 
análisis de los datos. Los resultados arrojaron que 
el clima organizacional influye sobre el síndrome de 
Boreout y este a su vez, sobre la innovación, lo que 
permitirá una mejor comprensión de los factores que 
afectan los procesos de innovación en este sector 
económico y contribuir con el desarrollo de futuras 
estrategias que mejoren la gestión de la innovación. 
Por último, los resultados obtenidos permitirán a 
las organizaciones y a los gestores de las mismas, 
tomar acciones que permitan impulsar los procesos 
de innovación, mediante la manipulación de factores 
que afectan su desempeño innovador, mejorando 
finalmente su competitividad. 

Palabras clave: agroindustria, Boreout, clima or-
ganizacional, innovación, y psicometría.

Abstract
The objective of this study was to determine 

the relationship among Organizational Climate, 
Boreout, and Innovation in companies in the agro-
industrial sector in Montería, Colombia. This research 
is quantitative, non-experimental, of a correlational 
cross-sectional cohort, which uses an analysis of 
variance for data analysis. The results showed that 
the Organizational Climate influences the Boreout 
Syndrome and this, in turn, on innovation, which 
will allow a better understanding of the factors, 
which affect innovation processes in this economic 
sector and contribute to the development of future 
strategies, which improve innovation management. 
Finally, the obtained results will allow organizations 
and their managers to take actions, which allow to 
boost innovation processes through manipulation of 
factors, which affect their innovative performance, 
by improving eventually their competitiveness. 

Keywords: Agroindustry, Boreout, Innovation, 
Organizational Climate, and Psychometry. 
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Resumo
O objetivo deste estudo foi determinar a 

relação entre Clima Organizacional, Boreout 
e Inovação em empresas do setor agroin-
dustrial de Monteria - Colômbia. A pesquisa 
é quantitativa, não experimental, de coorte 
transversal correlacional, utilizando a análi-
se de variância para análise dos dados. Os 
resultados mostraram que o Clima Organiza-
cional influencia na Síndrome de Boreout e, 

esta, por sua vez, na inovação, o que permiti-
rá um melhor entendimento dos fatores que 
afetam os processos de inovação. Por fim, 
os resultados obtidos permitem às empresas 
promover o processo de inovação por meio 
da manipulação dos fatores que afetam seu 
desempenho inovador, desenvolvimento de 
sua competitividade. 

Palavras-chave: Agroindústria, Boreout, 
Inovação, Clima Organizacional, Psicometria.

Introducción
En Colombia el Producto Interno Bruto 
(PIB), creció 3,3% en el 2019 respecto 
al 2018, en donde la agricultura, gana-
dería, silvicultura y pesca constituyen 
2%, y las industrias manufactureras 1,6% 
(DANE, 2020). De igual forma, en el de-
partamento de Córdoba la dinámica del 
sector agroindustrial es primordial para 
el desarrollo, en esta región la ganade-
ría representan 10% del PIB y las indus-
trias manufactureras 9,2% (DANE, 2019), 
donde Montería contribuye con 88,7% 
(Alcaldía de Montería, 2017). De esta for-
ma, el sector agroindustrial juega un pa-
pel de gran importancia en Montería y en 
cualquier parte de Colombia, por lo que 
resulta importante conocer los factores 
que lo afectan, tales como el clima orga-
nizacional, el síndrome de Boreout y la 
innovación.

El clima organizacional, síndrome de 
Boreout y la innovación hacen parte de 
las problemáticas de las actuales empre-
sas a nivel mundial, por tal motivo se hizo 
pertinente analizar estas variables en las 
empresas del sector agroindustrial de la 

ciudad de Montería. El clima organiza-
cional es imprescindible para cualquier 
empresa, con un clima satisfactorio se 
obtienen buenos resultados en el corto, 
mediano y largo plazo, sin embargo con 
un clima laboral regular se puede incu-
rrir en bajos índices de competitividad, 
eficiencia y rentabilidad (Segredo Pérez 
& Reyes Miranda, 2004), de igual forma, 
el síndrome de Boreout causa pérdidas 
para la empresa debido que este se ca-
racteriza por causar desinterés, aburri-
miento, falta de motivación, bajos índices 
de creatividad y productividad en el tra-
bajador (Cabrera Noriega, 2014). Por últi-
mo, la innovación es un factor clave para 
el desarrollo y crecimiento empresarial 
(Baena et al., 2009).

En este artículo se determinó la re-
lación entre las variables antes mencio-
nadas, por medio de la aplicación de 
los instrumentos correspondientes para 
cada variable, los cuales se aplicaron a 
los jefes de áreas y administradores de 
las empresas del sector agroindustrial de 
la ciudad de Montería, posteriormente, a 
los datos obtenidos se les aplicó un aná-
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lisis de varianza el cual arrojó como re-
sultado que sí existe una relación entre 
el clima organizacional, el síndrome de 
Boreout y la innovación.

Marco teórico
Cabrera, en 2014 diseña una psicome-
tría para medir el síndrome de Boreout 
constituida por tres componentes: abu-
rrimiento, desinterés e infraexigencia 
en el trabajo, a raíz de esto establece 
que este cuestionario aportará grandes 
contribuciones a la psicosociología del 
trabajo, puesto que permite conocer si 
los trabajadores de una organización se 
encuentran aburridos, desinteresados e 
infraexigidos al momento de realizar su 
labor, es decir, que presenten el síndro-
me de Boreout, esto según lo establece 
Cabrera puede ser atacado mediante la 
implementación de programas de vigilan-
cia epidemiológica para riesgo psicoso-
cial (Cabrera Noriega, 2014).

De igual forma, Espino (2020) realizó 
una investigación que tenía como fin anali-
zar la calidad de vida y la presencia del sín-
drome de Boreout en trabajadores de una 
empresa industrial, donde se concluye que 
existe una correlación estadísticamente 
significativa entre la calidad de vida de los 
trabajadores y las dimensiones de Boreout 
(aburrimiento, infraexigencia, desinterés, 
mantener el trabajo alejado y conseguir 
tiempo libre), en donde se obtiene que 
la relación obtenida es inversamente 
proporcional, entre más aburridos, in-
fraexigidos, desinteresados, con ganas de 
mantener el trabajo alejado y de conse-

guir tiempo libre, peor será la calidad de 
vida de los trabajadores.

Así mismo, Agudelo (2020) realizó 
una revisión de literatura acerca del sín-
drome de Boreout. En donde concluyó 
que el aburrimiento hace referencia al 
sentimiento de desconexión del cargo, 
pues el trabajador pierde el propósito 
entre lo profesional y lo personal y ya no 
se concibe en el trabajo.

De igual manera, Grandon (2020) lle-
vó a cabo un estudio que tenía como fi-
nalidad analizar la influencia de dolencias 
corporales y factores de riesgo ocupacio-
nal sobre el síndrome de Boreout en una 
empresa de videovigilancia y seguridad, 
en donde se concluye que existe una 
relación estadísticamente significativa 
entre los trastornos musculoesqueléticos 
y el síndrome de Boreout, mientras que, 
no se encuentra evidencia de relación 
entre los factores de riesgo ocupacional 
(psicosociales) y las dolencias corporales 
sobre el síndrome de Boreout.

Por otro lado, en un estudio realizado 
por Rodríguez se analizó el clima orga-
nizacional en una empresa de servicio, 
en donde se concluyó mediante la im-
plementación de una investigación des-
criptiva que existen diferentes tipos clima 
dentro de una empresa, haciendo énfa-
sis en la existencia de un clima autocráti-
co-explotador, que provoca que los tra-
bajadores se relacionen en un ambiente 
de trabajo desfavorable, lo cual disminu-
ye notoriamente el nivel de productivi-
dad y por ende, genera pérdidas para las 
empresas (Rodríguez, 2016).
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Así mismo, Méndez (2006) en su in-
vestigación determina que la percepción 
que los trabajadores han construido res-
pecto al clima organizacional depende 
de la cultura que predomina en las orga-
nizaciones, y esta a su vez es condiciona-
da por los modelos administrativos con 
los que se orienta la gestión empresarial 
de las organizaciones actuales. 

De igual forma, Acosta y Venegas 
(2010) realizaron un estudio el cual tenía 
como objetivo identificar el clima organi-
zacional en una empresa cervecera, los 
resultados arrojaron que los trabajadores 
que participaron en dicho estudio perci-
ben un buen clima frente a factores tales 
como el apoyo, la estructura, el riesgo, la 
responsabilidad y el calor, mientras que 
perciben un mal clima frente a factores 
como el conflicto, la identidad, los están-
dares de desempeño y la recompensa. 

Por otro lado, se considera innovación a 
la implementación de un producto o bien, 
nuevo o mejorado, un nuevo método de 
organización, de mercadeo, o una nueva 
o mejorada técnica de organización del 
lugar de trabajo (OECD/Eurostat, 2005).

Ortiz-villajos y Sotoca (2018) explo-
raron la influencia de la innovación en la 
probabilidad de supervivencia en empre-
sas británicas, demostrando que cuando 
se observa todo el grupo de empresas, 
la innovación significativa presenta una 
influencia positiva en la probabilidad de 
supervivencia empresarial.

Adicionalmente, Burrus, Graham y Jo-
nes (2018), resaltan la importancia de la 
innovación regional frente al desempeño 

empresarial, puesto que la capacidad de 
innovación de la zona en donde se en-
cuentre una empresa contribuye directa-
mente con el desempeño que esta tenga, 
debido a que entre mayor sea el nivel de 
innovación en términos de fuerza laboral 
y talento técnico de las regiones más alta 
será la tasa de crecimiento en el margen 
de ganancias y de ingresos netos.  En 
este mismo orden de ideas, Yamakawa 
y Ostos (2011) concluyeron en su estudio 
que la innovación impacta en el desem-
peño organizacional, puesto que consi-
deran que la innovación es el medio para 
alcanzar los objetivos y propósitos que 
se trace una organización, obteniendo 
de esta manera un alto desempeño or-
ganizacional.

En este sentido, García, Quintero y 
Arias (2014) estudiaron la relación exis-
tente entre las capacidades de innova-
ción, el desempeño innovador y el des-
empeño empresarial, y concluyeron que 
las capacidades de innovación influyen 
en el desempeño innovador y empresa-
rial, lo que indica que la innovación es de 
gran importancia para el desarrollo de la 
empresa en el mercado tan cambiante 
y dinámico de la actualidad. Así mismo, 
Toro et al., (2017) en su estudio confirman 
la relación existente entre innovación y 
desempeño empresarial, lo que significa 
que cuando una empresa realiza activi-
dades innovadoras, logra un mucho ma-
yor desempeño organizacional, el cual se 
expresa en términos de calidad del servi-
cio, imagen empresarial, satisfacción del 
cliente y posicionamiento en el mercado.
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En lo que concierne al estudio de las 
relaciones entre las variables Clima Or-
ganizacional, Boreout e Innovación, se 
encontraron diversos estudios que ana-
lizan dichas relaciones. Ekvall (1996), rea-
lizó uno en donde se concluyó que el cli-
ma organizacional ejerce una influencia 
sobre los procesos o actividades que 
puedan generar resultados innovadores 
variando de acuerdo al tipo de organi-
zación, sean deliberadamente conserva-
doras o involuntariamente alejadas. En 
2009, se llevó a cabo una investigación 
a cargo de Rasulzada y Dackert (2009), 
en donde los resultados afirmaron una 
relación significativa entre la creatividad 
e innovación organizacional percibida 
por cada trabajador frente a los factores 
psicosociales individuales, y frente al cli-
ma organizacional y los recursos labora-
les. Por otro lado, en el ámbito educati-
vo Chang, Chuang y Bennington (2010) 
encontraron que un clima propicio para 
innovación en las organizaciones impulsa 
la enseñanza creativa. 

Así mismo, en una investigación rea-
lizada en 2011 por Dávila et al., (2011) en 
donde los resultados arrojaron que, el 
papel del líder y el estilo de gerencia son 
de gran importancia en la organización, 
puesto que contribuye a la construcción 
de una cultura de innovación lo que trae 
consigo un clima apto para innovar. En 
este mismo orden de ideas, Pons y Ra-
mos (2012) concluyeron que cuando 
el individuo percibe un clima laboral de 
apoyo a la producción de innovaciones, 
un estilo de dirección que le estimula y 

unas prácticas de gestión que le animan 
a innovar, este dedicará más recursos a 
la generación, promoción y realización 
de innovaciones, de manera que estas 
resultan más efectivas.

Por otro lado, Stock (2015) concluyó 
que las dimensiones de Boreout (Des-
interés e Infraexigencia) limitan el com-
portamiento laboral innovador, pero el 
aburrimiento tiene un comportamiento 
neutral sobre esta, debido que se esta-
rían presentando efectos tanto nega-
tivos como positivos. En este orden de 
ideas, Gutiérrez (2020), Melendez San-
tilan y Tejada Muñoz (2020); Miranda y 
Díaz (2016), Ruiz Alvarado (2020) y So-
lís et al. (2016), encontraron que el clima 
organizacional presenta una relación di-
recta y dependiente con el síndrome de 
Burnout, lo que indica que entre mejor 
sea el clima organizacional disminuirá 
la presencia del mencionado síndrome. 
Así mismo, Daza et al. (2017), Esplana y 
Núñez (2017) llevaron a cabo investiga-
ciones en la que concluyeron que existe 
una relación significativa entre clima or-
ganizacional y síndrome de Boreout.

Por otra parte, Shanker et al. (2017), 
concluyeron que existe relación positiva 
significativa entre el clima organizacional 
para la innovación y el desempeño orga-
nizacional, así como relación positiva sig-
nificativa entre el comportamiento laboral 
innovador y el desempeño organizacio-
nal. Además, también se encontró que el 
clima organizacional para la innovación 
tiene una relación positiva en el compor-
tamiento laboral innovador, siendo este 
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último un mediador entre la relación exis-
tente entre el clima organizacional para 
la innovación y el desempeño organiza-
cional, lo que indica que la existencia de 
un clima innovador ayuda en la mejora 
del comportamiento laboral innovador. 
Lo anterior, se apoya en las investiga-
ciones de Amabile y Gryskiewicz (1989), 
Jaskyte y Audrone (2006), y Oldham y 
Cummings (1996).

De manera similar, Patrón et al. (2017), 
identificaron que la innovación y la adap-
tación al cambio se encuentran determi-
nadas con un liderazgo que pueda lle-
gar a beneficiar un clima organizacional 
abierto, en donde la empresa proporcio-
na mayor apoyo hacia los trabajadores y 
por la tanto se aumente el nivel de com-
promiso, ya que esto evita que los traba-
jadores pueden sentirse sin protección y 
desmotivados para alcanzar los objetivos 
y metas planteadas por la empresa. Del 
mismo modo, Salahi et al. (2017) investi-
garon la relación entre Clima Organizacio-
nal e Innovación y encontraron que estos 
constructos se relacionan, demostrando 
que las dimensiones de solidaridad, la 
existencia de los recursos suficientes, la 
independencia, la supervisión, las obras 
desafiantes y el sistema de fomento, im-
pactan de forma positiva en la innovación 
de procesos y que, por otro lado, la aper-
tura a la dimensión de innovación demos-
tró un impacto negativo en la innovación 
de procesos.

En un estudio realizado por Annika 
Olsson et al. (2019) se concluyó que las 
empresas minoristas obtienen puntajes 

positivos en ser organizaciones innova-
doras con respecto a varias dimensiones 
de clima creativo. Así mismo, se encontró 
relación entre la percepción que tienen 
los trabajadores respecto al apoyo que le 
ofrece la gerencia para realizar activida-
des innovadoras, afirmando que los traba-
jadores perciben que, la autonomía para 
las actividades innovadoras es limitada o 
al menos que, tomar una iniciativa para 
estas actividades puede no ser tan acep-
tada o bien recibida, por lo que en oca-
siones se abstienen de iniciar procesos de 
innovación. Por su parte, Escamilla et al. 
(2019) concluyeron que dependiendo del 
nivel de competencia de participación de 
los clubes, existe correlación positiva en-
tre clima organizacional e innovación.

En otro estudio, realizado por 
Özsungur (2020), se encontró que el sín-
drome de Boreout así como el Mobbing 
tienen un efecto negativo en el desem-
peño de la innovación; resaltando la im-
portancia sobre la incidencia de los fac-
tores psicológicos en la innovación de las 
empresas.

En este orden de ideas, la literatura 
científica muestra que existen muchos 
trabajos que estudian la relación entre 
clima organizacional e innovación, apor-
tando abundante evidencia de que estos 
constructos se encuentran relacionados 
en las organizaciones estudiadas, en el 
caso de la relación entre clima organi-
zacional y factores de riesgo psicosocial 
también se encuentra mucha evidencia 
que sugiere que estos constructos se en-
cuentran relacionados.
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Por otro lado, se encuentran muy po-
cas investigaciones que estudien las rela-
ciones entre factores de riesgo psicoso-
cial e innovación o clima organizacional, 
Boreout e innovación de forma simultá-
nea, esto sumado a que el comporta-
miento de dichos constructos ha sido 
muy poco estudiado en el sector agroin-
dustrial y en el contexto latinoamericano; 
particularmente en Colombia no existen 
muchas investigaciones sobre innova-
ción, debido a que las empresas adoptan 
tecnologías de países más desarrollados, 
limitando el desarrollo de procesos inno-
vadores (Robayo-Acuña, 2016).

Métodos
Se llevó a cabo una investigación cuanti-
tativa no experimental de cohorte trans-
versal de tipo correlacional exploratoria, 
que tuvo como objetivo determinar la 
relación existente entre Clima Organiza-
cional, Boreout e Innovación en empre-
sas del sector agroindustrial de Montería 
(Colombia). 

De esta manera, la investigación se 
dividió en tres partes: (i) una revisión bi-
bliográfica que permitiera corroborar los 
planteamientos establecidos; (ii) un aná-
lisis de la información para determinar la 
validez y confiabilidad de los instrumen-
tos utilizados, mediante el Software es-
tadístico IBM SPSS Versión 24; y (iii) un 
análisis de varianza con el fin de corro-
borar las hipótesis planteadas entre las 
relaciones de las tres variables de estu-
dio, mediante el Software Statgraphics 
Centurión XVI.I.

Población y muestra
La población está constituida por em-

presas agroindustriales con más de cin-
cuenta trabajadores, que realicen proce-
sos formales de innovación, que estén 
ubicadas en la ciudad de Montería y que 
estén matriculadas en la Cámara de Co-
mercio de Montería; de esta manera la 
población total corresponde a ciento 
quince empresas. Para la escogencia 
de estas, se utilizó muestreo por conve-
niencia, esto debido a que se requerían 
ciertas características organizacionales 
que permitieran observar y estudiar los 
fenómenos objeto del trabajo de inves-
tigación. Se requerían empresas con por 
lo menos un grado medio de desarrollo 
organizacional y con procesos de inno-
vación con algún grado de formalidad, 
situación que no permitió la selección 
aleatoria de las empresas. Por lo ante-
rior, se enviaron invitaciones electrónicas 
para participar en el estudio a todas las 
empresas del listado de empresas matri-
culadas en la Cámara de Comercio que 
cumplieran los criterios establecidos. 
Finalmente, se encuestó un total de se-
senta trabajadores de cincuenta y cuatro 
empresas del sector que aceptaron par-
ticipar en el estudio, todo esto conside-
rando las restricciones que la pandemia 
de la COVID-19 causó en el trabajo de 
campo de este proyecto. 

Instrumentos
En primer lugar, se realizó una revi-

sión de literatura con el fin de conocer 
las investigaciones que involucran a las 



Revista Dimensión Empresarial  * Vol. 19 No. 4  * octubre - diciembre 2021  * Barranquilla, Colombia  * e-ISSN 2322-956X  * p. 72

Clima organizacional, Boreout e innovación en la agroindustria

variables de estudio y se identificaron los 
instrumentos de medición para cada una 
de ellas, obteniendo: ICO - Instrumento 
para clima organizacional (Araújo Silva et 
al., 2011), Cuestionario para Boreout (Ca-
brera Noriega, 2014) el cual fue validado 
en el contexto colombiano por Daza et 
al. (2017) e IBI “Innovative Behavior Inven-
tory”- ISI “Innovation Support Inventory” 
(Lukes & Stephan, 2017). 

El instrumento para medir Clima Or-
ganizacional (ICO), cuenta con 28 ítems, 
medido por 6 dimensiones: estilo de ge-
rencia, reconocimiento, autonomía, entu-
siasmo y apoyo, recompensa e innova-
ción, utilizando una escala de Likert de 
5 puntos que va desde 1 hasta 5 (Araújo 
Silva et al., 2011). Así mismo, el instrumen-
to para medir innovación (IBI - ISI), consta 
de dos partes, la primera (IBI), contiene 

23 ítems, explicado por 7 dimensiones: 
búsqueda de ideas, generación de ideas, 
comunicación de ideas, actividades de 
inicio de implementación, involucrando a 
otros, superando obstáculos y resultados 
de innovación; la segunda (ISI), contiene 
12 ítems, agrupada por 3 dimensiones: 
apoyo gerencial, apoyo organizacional y 
apoyo cultural, puntuados mediante una 
escala de Likert de 5 puntos que va des-
de 1 a 5 (Lukes & Stephan, 2017). 

Cabe resaltar, que el cuestionario apli-
cado a los trabajadores constaba de 4 
partes: (i) un cuestionario de datos so-
ciodemográficos; (ii) un cuestionario para 
medir Clima organizacional tal como se 
aprecia en la tabla 1; (iii) un cuestionario 
para medir Boreout (ver Tabla 2); y (iv) 
un cuestionario para medir innovación 
(Ver Tabla 3 y 4).

Tabla 1. Cuestionario para medir Clima Organizacional

Dimensión Ítem del cuestionario

Estilo de gerencia

En esta organización los colaboradores confían en la gerencia

Cuando la gerencia resuelve solucionar problemas de trabajo ella intenta captar las sugeren-
cias de los miembros del equipo y hacer uso constructivo de ellas

El comportamiento del gerente estimula a los colaboradores a compartir con él nuevas ideas 
para que puedan ser puestas en práctica

La gerencia brinda tratamiento igual para todos los que están bajo su control

La gerencia confía en el grupo de trabajo

La gerencia demuestra una relación de apoyo

En esta organización, la filosofía de la gerencia enfatiza el factor humano, los sentimientos de 
las personas, etc.

Reconocimiento

En esta organización, los colaboradores son informados sobre el aprovechamiento de sus 
sugerencias

Esta organización proporciona a sus colaboradores el reconocimiento necesario para que 
sientan voluntad de progresar en el desempeño de su trabajo

Habitualmente, los colaboradores de esta organización reciben elogios por el trabajo bien 
hecho
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Dimensión Ítem del cuestionario

Reconocimiento

Existe reconocimiento por parte de la gerencia en relación con los esfuerzos y realizaciones 
de los colaboradores

Los colaboradores que más contribuyen para el éxito general de la organización son los más 
reconocidos por la gerencia

Aquí se valora hacer las cosas de modo diferente

Autonomía

En esta organización, los colaboradores tienen libertad para actuar como creen mejor

En esta organización, los colaboradores son estimulados para tomar sus propias decisiones

Los gerentes estimulan a sus colaboradores a confiar en sí mismos cuando surge un problema

En esta organización, los colaboradores reciben apoyo y estímulo para intentar hacer algo 
nuevo

En esta organización, los colaboradores son estimulados a compartir nuevas ideas y hacer 
sugerencias para mejorar el trabajo

Entusiasmo y 
apoyo

Las relaciones interpersonales, en esta organización, son armoniosas, con predominancia de la 
cooperación y de la solidaridad entre los colegas de trabajo

En esta organización, generalmente, existe una buena aceptación de las personas en los gru-
pos de trabajo

En esta organización, se percibe que el sentimiento de amistad es valorado

Existe bastante desacuerdo entre las personas de esta organización

Recompensa

En esta organización, existe un sistema de promoción que favorece a los colaboradores que 
presentan los mejores desempeños a lograr niveles jerárquicos más elevados

La política salarial de esta organización es adecuada, de manera que funciones semejantes son 
recompensadas de forma idéntica

En esta organización, las personas son recompensadas a la medida que presentan mejores 
desempeños en su trabajo

Innovación

En esta organización, son utilizados los mismos métodos de trabajo durante mucho tiempo

En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas

Las reglas excesivas y los detalles burocráticos dificultan la consideración de ideas nuevas y 
originales

Fuente: elaboración propia

Tabla 2. Cuestionario para medir Boreout

Dimensión Ítem del cuestionario

Aburrimiento

Días de trabajo generan importantes actividades

Encuentra las actividades laborales entretenidas

Envía correos o chatea asuntos personales

Se pasa la jornada esperando que esta concluya

Puede pasar horas “que no sabe qué hacer”

Se siente animado cuando trabaja
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Dimensión Ítem del cuestionario

Desinterés en el trabajo

Indiferencia hacia éxitos o fracasos en la empresa

Poco le importan los deseos o necesidades del cliente

Se siente motivado con las tareas que le asignan

Se siente identificado con el trabajo

El trabajo lo encuentra “sin sentido”

Preocupación por la posibilidad de ascender

Infraexigencia

Tareas retadoras para sus capacidades laborales

Puede dar más de lo que su jefe le exige

Su jefe delega tareas que resultan insignificantes

Se siente profesionalmente aprovechado

Cantidad de trabajo adecuada a su capacidad

En la empresa existe “falta de trabajo”

Fuente: elaboración propia

Tabla 3. Cuestionario para medir Innovación – IBI
Dimensión Ítem del cuestionario

Generación de ideas

Intento nuevas formas de hacer las cosas en el trabajo

Prefiero el trabajo que requiere ser creativo

Cuando algo no funciona bien en el trabajo, trato de encontrar una nueva solución

Búsqueda de ideas

Trato de obtener nuevas ideas de colegas o socios comerciales

Estoy interesado en cómo se hacen las cosas en otros lugares para usar las ideas 
adquiridas en mi propio trabajo

Busco nuevas ideas de otras personas para intentar implementar las mejores

Comunicación de ideas

Cuando tengo una nueva idea, le comunico a mis colegas de ella

Cuando tengo una nueva idea, busco obtener apoyo de la gerencia

Muestro a mis colegas aspectos positivos de las nuevas ideas

Cuando tengo una nueva idea, involucro a personas que puedan colaborar en ella

Actividades de inicio de 
implementación

Desarrollo planes y cronogramas adecuados para la implementación de nuevas 
ideas

Busco y aseguro los fondos necesarios para la implementación de las nuevas 
ideas

Para la implementación de las nuevas ideas busco nuevas tecnologías, procesos 
o procedimientos

Involucrando a otros

Cuando ocurren problemas durante la implementación, me apoyo en personas 
que pueden resolver obstáculos

Involucro a los tomadores de decisiones claves en la implementación de una idea

Cuando tengo una nueva idea, busco personas que puedan impulsarla
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Dimensión Ítem del cuestionario

Superando obstáculos

Soy capaz de superar los obstáculos al implementar una idea

No me rindo incluso cuando otros dicen que mis ideas no se pueden hacer

Por lo general, finalizo las tareas hasta lograr el objetivo

Durante la implementación de la idea, puedo persistir incluso cuando el trabajo no 
funciona bien en ese momento

Resultados de Innovación

Tengo éxito en el trabajo al implementar mis ideas y ponerlas en práctica

Muchas cosas que se me ocurrieron se usan en nuestra organización

Cada vez que trabajaba en un lugar, mejoraba algo

Fuente: elaboración propia

Tabla 4. Cuestionario para medir Innovación – ISI.
Dimensión Ítem del cuestionario

Apoyo gerencial

Mi gerente me motiva a crear nuevas ideas

Mi gerente recompensa las buenas ideas

Mi gerente me ayuda a implementar ideas lo antes posible

Mi gerente es tolerante a equivocaciones y errores durante la implementación 
de algo nuevo

Mi gerente puede obtener apoyo para mi propuesta fuera de nuestro departa-
mento

Apoyo Organizacional

La forma de remuneración en nuestra organización motiva a los empleados a 
sugerir mejoras y procedimientos nuevos

Nuestra organización ha reservado recursos suficientes para apoyar la implemen-
tación de nuevas ideas

Nuestra organización brinda a los empleados tiempo para poner en práctica 
ideas e innovaciones

Apoyo Cultural

La mayoría de la gente en Colombia tiene ideas nuevas y originales en el trabajo

La mayoría de las personas en Colombia pueden implementar nuevas ideas en 
el trabajo

La mayoría de las personas en Colombia buscan nuevos desafíos en el trabajo

Fuente: elaboración propia

Para la respectiva interpretación de los 
instrumentos se tomará como base, para 
el caso del clima organizacional, la psico-
metría utilizada por Sandoval et al. (2013), 
ubicando los resultados en 4 categorías 
(No favorable, Moderadamente favora-
ble, Favorable y Altamente favorable). 
Por otro lado, para la interpretación de 
innovación se utilizaron los parámetros 
sugeridos por Garza y Mendoza (2009) 

clasificándolo en 4 categorías (Nulo, Bá-
sico, Intermedio y Superior).

A continuación, en la tabla 5 y 6 se 
presentan las puntuaciones obtenidas 
para los niveles de clima organizacional 
e innovación, luego de realizar un análisis 
de cuartiles.
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Tabla 5. Parámetros para las puntuaciones de los niveles de Clima organizacional 

Niveles
Clima 

organizacional
Estilo de 
gerencia

Reconoci-
miento

Entusiasmo 
y apoyo

Autono-
mía

Recom-
pensa

Innova-
ción

No favorable < 92 < 24 < 18 < 14 < 13 < 8 < 6

Moderadamente 
favorable

92 – 109 24 – 30 18 – 24 14 – 16 13 – 17 8 – 12 6 – 9

Favorable 109 – 123 30 – 34 24 – 28 16 – 19 17 – 22 12 – 13 9 – 11

Altamente favorable > 123 > 34 > 28 > 19 > 22 > 13 > 11

Fuente: elaboración propia

Tabla 6. Parámetros para las puntuaciones de los niveles de Innovación 

Variable y dimensiones
Niveles

Nulo Básico Intermedio Superior

Innovación < 129 129 – 143 143 – 157 > 157

Generación de ideas < 11 11 – 12 12 – 14 > 14

Búsqueda de ideas < 11 11 – 12 12 – 15 > 15

Comunicación de ideas < 16 16 – 18 18 – 20 > 20

Actividades de inicio de implementación < 10 10 – 13 13 – 14 > 14

Involucrando a otros < 11 11 – 12 12 – 15 > 15

Superando obstáculos < 16 16 – 17 17 – 19 > 19

Resultados de innovación < 11 11 – 12 12 – 14 > 14

Apoyo Gerencial < 16 16 – 20 20 – 23 > 23

Apoyo Organizacional < 8 8 – 12 12 – 14 > 14

Apoyo Cultural < 12 12 – 16 16 – 17 > 17

Fuente: elaboración propia

Análisis de datos
De forma preliminar al análisis de va-

rianza se verificó que los instrumentos 
tuvieran un buen ajuste al análisis facto-
rial y una adecuada consistencia interna, 
utilizando el índice KMO, el cual es acep-
table con valores superiores a 0,70; la 
prueba de esfericidad de Bartlett con va-
lores p menores a 0,5 (Hair et al., 2014); 
y el coeficiente del Alfa de Cronbach, el 
cual se considerada adecuado para valo-
res mayores a 0,70 (Cronbach, 1951).

Hipótesis
De acuerdo con la revisión de literatu-

ra realizada, se plantearon las siguientes 
hipótesis.

Hipótesis I. El síndrome de Boreout 
tiene efecto en el apoyo a la innovación 
(ISI) percibido de las empresas del sector 
agroindustrial de la ciudad de Montería.

Hipótesis II. Las dimensiones del sín-
drome de Boreout tienen relación con el 
comportamiento innovador (IBI) de las 
empresas del sector agroindustrial de la 
ciudad de Montería.
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Hipótesis III. Las dimensiones del 
síndrome de Boreout tienen relación 
con las dimensiones que componen al 
comportamiento innovador (IBI) de las 
empresas del sector agroindustrial de la 
ciudad de Montería.

Hipótesis IV. Las dimensiones de Cli-
ma organizacional tienen relación con los 
Resultados de innovación de las empre-
sas del sector agroindustrial de la ciudad 
de Montería.

Hipótesis V. Las dimensiones de Clima 
organizacional tienen relación con el Apo-
yo Gerencial percibido para la innovación 
de las empresas del sector agroindustrial 
de la ciudad de Montería.

Resultados
Posteriormente, a la tabulación de los 
datos se realizó un análisis conformado 
por dos partes: (i) un estudio de la validez 
y confiabilidad de los instrumentos; y (ii) 
un análisis de varianza para las variables 
de estudio.

Se analizaron diversas variables so-
ciodemográficas como edad, género y 
tipo de vinculación, obteniendo que el 
57% de los encuestados son hombres y 
el 43% mujeres, donde el 80% de los tra-
bajadores son menores de 40 años, así 
mismo, el 67% son profesionales y el 78% 
presentan un tipo de vinculación directa 
con la empresa. 

Análisis de validez y confiabilidad
Para determinar la validez de conteni-

do de los instrumentos de Clima organi-
zacional e innovación y demostrar que los 

ítems evalúan lo que en realidad se pre-
tende medir, se sometieron al juicio de 5 
expertos, y se obtuvieron las siguientes 
apreciaciones, las cuales giraban en tor-
no al cambio de redacción.

Con respecto al instrumento para me-
dir Clima organizacional, se sugiere co-
rrecciones de cambio de redacción en el 
ítem 4 y 21. De igual forma, con relación 
al instrumento para medir innovación los 
expertos sugieren cambios en términos 
de redacción en los ítems 2, 7, 9, 10, 14, 
15, 17, 18, 19, 20, 21, 23, 24, 25, 26, 28, 29, 
33 y 35.

De igual forma, se realizó un análisis 
de confiabilidad en donde el Alfa Cron-
bach indica que existe una buena consis-
tencia interna en cada uno de los instru-
mentos estudiados, cuando se obtiene 
un valor superior a 0,70 (Cronbach, 1951). 
Particularmente, para el instrumento de 
Clima organizacional se obtuvo un índice 
de 0,948 y para el instrumento de Inno-
vación de 0,967; como se observa en la 
Tabla 7.
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Tabla 7. Alfa de Cronbach
Estadísticas de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbacsh basada en 

elementos estandarizados
N de elementos

Clima Organizacional ,948 ,951 28

Innovación ,967 ,969 35

Fuente: elaboración propia

Para determinar la validez de construc-
to de cada uno de los instrumentos utili-
zados en el estudio se utilizó el índice de 
Kaiser-MeyerOlkin (KMO), aceptable para 
valores superiores a 0,70 y la prueba de 
esfericidad de Bartlett, donde se acepta la 
hipótesis nula si el  valor P es menor a 0,05 
(Costello & Osborne, 2005; Ferrando & 
Anguiano-Carrasco, 2010) , garantizando 
la existencia de correlaciones suficientes 
entre las variables (Hair et al., 2014). Para 
el instrumento de Clima organizacional se 
obtuvo un KMO de 0,860 y una varianza 
explicada de 66.069, además, un valor P 
para esfericidad menor a 0.05, como se 
observa en la Tabla 8. De igual forma, para 
el instrumento de Innovación se obtuvo 
un KMO de 0.800, el cual es aceptable, 
una varianza explicada de 77.519, además, 
un valor P para esfericidad menor a 0,05; 
como se observa en la Tabla 9.

Tabla 8. Índice de KMO y Bartlett de Clima 
organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin 
de adecuación de muestreo

,860

Prueba de esfericidad 
de Bartlett

Aprox. 
Chi-cuadrado

1626,580

Gl 378

Sig. ,000

Fuente: elaboración propia

Tabla 9. Índice de KMO y Bartlett de 
Innovación

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecua-
ción de muestreo

,800

Prueba de esfericidad 
de Bartlett

Aprox. 
Chi-cuadrado

2220,636

Gl 595

Sig. ,000

Fuente: elaboración propia

Análisis inferencial
Del mismo modo, se llevaron a cabo 

análisis de varianza (ANOVA) mediante el 
Software STATGRAPHICS Centurion XVI.
II, donde para cada análisis realizado se 
verificaron los respectivos supuestos de 
Normalidad, Homogeneidad y Aleatorie-
dad de los respectivos residuos. En pri-
mer lugar, se analizaron los datos relacio-
nados con la hipótesis H1, y se obtuvo que 
el síndrome de Boreout tiene un efecto 
estadísticamente significativo sobre 
el ISI “Innovation Support Inventory”, 
rechazando la hipótesis nula de que las 
medias de los grupos del factor Boreout 
son iguales, debido a que arroja un valor 
P de 0,0035, el cuál es menor a 0,05 con 
un nivel de confianza del 95%.

Así mismo, para la hipótesis H2, se 
analizaron las dimensiones de Boreout 
(desinterés, infraexigencia y aburrimien-



Revista Dimensión Empresarial  * Vol. 19 No. 4  * octubre - diciembre 2021  * Barranquilla, Colombia  * e-ISSN 2322-956X  * p. 79

Clima organizacional, Boreout e innovación en la agroindustria

to) con relación al comportamiento inno-
vador de los trabajadores (IBI – “Innovati-
ve Behavior Inventory”), obteniendo que 
el desinterés tiene un efecto estadístico 
significativo sobre el comportamiento in-
novador, puesto a que el valor P es de 
0,0331 y es menor a 0,05 con un nivel del 
95,0% de confianza, mientras que el abu-
rrimiento y la infraexigencia no producen 
ningún efecto.

Con respecto a la hipótesis H3, el aná-
lisis de las dimensiones de Boreout con 
relación a la búsqueda de ideas se obtuvo 
como resultado que con un nivel de con-
fianza del 95% el desinterés y la infraexi-
gencia tienen un efecto estadísticamente 
significativo sobre la búsqueda de ideas 
de un trabajador, puesto a que sus valo-
res P fueron de 0,0180 y 0,0238 respecti-
vamente, siendo ambos menores a 0,05, 
mientras que el aburrimiento no tiene nin-
gún efecto sobre esta. De igual manera, 
al momento de analizar la relación entre 
las dimensiones de Boreout y generación 
de ideas, se obtuvo como resultado que 
el desinterés presenta un efecto estadísti-
camente significativo sobre la generación 
de ideas, puesto a que el valor P es de 
0,0368 siendo menor a 0,05 con un nivel 
del 95,0% de confianza, sin embargo, el 
aburrimiento y la infraexigencia no tienen 
ningún efecto sobre esta.

Del mismo modo, también para la hi-
pótesis H3, se obtuvo que de las dimen-
siones de Boreout, solo el desinterés 
tiene un efecto estadísticamente signi-
ficativo sobre la comunicación de ideas, 
puesto a que el valor P es 0,0427 siendo 

menor a 0,05 con un nivel del 95,0% de 
confianza, de manera que el aburrimien-
to y la infraexigencia no presentan nin-
gún efecto sobre esta.

Por otro lado para la hipótesis H4, al 
analizar la relación entre las dimensiones 
de Clima organizacional y los Resultados 
de innovación, se obtuvo que solo el es-
tilo de gerencia tiene efecto sobre los re-
sultados de innovación, puesto a que el 
valor P es 0,0085 siendo menor a 0,05 
con un nivel del 95,0% de confianza, de 
esta manera, el reconocimiento, autono-
mía, entusiasmo y apoyo, recompensa y 
la innovación-clima no presentan ninguna 
diferencia estadísticamente significativa 
frente los resultados de innovación. 

Por último, para la hipótesis H5 se ana-
lizó la relación entre las dimensiones de 
Clima organizacional y el apoyo gerencial 
percibido, obteniendo como resultado 
que el estilo de gerencia tiene una dife-
rencia estadísticamente significativa so-
bre el apoyo gerencial, puesto a que el 
valor P es 0,0367 siendo menor a 0,05 
con un nivel del 95,0% de confianza.

Discusión
En este trabajo se verificó la relación exis-
tente entre clima organizacional, Boreout 
e innovación, en las empresas agroindus-
triales de la ciudad de Montería, así como 
las relaciones existentes entre las dimen-
siones de cada variable de acuerdo con 
lo establecido en las hipótesis.

Teniendo en cuenta los resultados ob-
tenidos y lo expuesto en la revisión de 
literatura, se observa que el desinterés 
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tiene un efecto estadísticamente signi-
ficativo sobre el IBI, hecho que contra-
dice en cierta medida lo expuesto en la 
literatura por Stock (2015), el cual afir-
ma que tanto el desinterés como la in-
fraexigencia tienen influencia sobre el 
comportamiento innovador (IBI). Este re-
sultado pudo darse debido a que la in-
fraexigencia podría causar tanto ventajas 
como desventajas en el comportamiento 
innovador. El estado de infraexigencia 
puede causar que un trabajador no ago-
te al máximo su rendimiento, pudiendo 
tener mayor disponibilidad de tiempo 
para innovar o este mismo puede pro-
ducir desmotivación o desvalorización, 
afectando con ello el desarrollo de acti-
vidades innovadoras. Además, los resul-
tados obtenidos muestran que el síndro-
me de Boreout influye en el apoyo a la 
innovación percibido por el trabajador 
(ISI), esto puede ser ocasionado por el 
estado de desmotivación y malestar que 
produce este síndrome (Cabrera Norie-
ga, 2014), generando que el trabajador 
presente una baja percepción frente al 
apoyo hacia actividades innovadoras.

Por otro lado, se encontró que el 
desinterés influye en la búsqueda y ge-
neración de ideas, lo anterior puede ser 
causado por la indiferencia que siente el 
trabajador con respecto a las actividades 
de su labor o a su posición dentro de la 
organización, lo cual condicionaría el de-
seo de buscar, generar y comunicar nue-
vas ideas. Así mismo, se obtuvo que la in-
fraexigencia presenta una influencia en la 
búsqueda de ideas, esto puede que sea 

producto de que las actividades realiza-
das no estarían suponiendo un desafío 
para las cualidades de los trabajadores, 
ocasionando en estos, un sentimiento de 
subvaloración, siendo esto causante de 
que el trabajador no se sienta motivado 
para emprender la búsqueda de ideas 
innovadoras; lo anterior profundiza a un 
nivel más específico el comportamiento 
laboral innovador (IBI), el cual fue estu-
diado por Stock (2015).

Además, se obtuvo que el estilo de 
gerencia tiene efectos sobre los resul-
tados de innovación, lo que apoya lo 
expuesto por Dávila et al. (2011) y Pons 
y Ramos (2012) quienes afirman que el 
estilo de gerencia juega un papel impor-
tante en la producción de innovaciones 
de las organizaciones, esto puede ser 
ocasionado por la relevancia que repre-
senta la conducta del gerente hacia sus 
colaboradores, teniendo cierto poder de 
influencia en la innovación de los trabaja-
dores y por consecuencia en los resulta-
dos obtenidos de esta. Por último, los re-
sultados también muestran que el estilo 
de gerencia influye en el apoyo gerencial 
percibido por los trabajadores, lo ante-
rior puede deberse a que ambas varia-
bles están relacionadas con el comporta-
miento que percibe el equipo de trabajo 
de su gerente (Pons & Ramos, 2012). De 
esta forma, el comportamiento percibido 
referente al clima organizacional puede 
condicionar el apoyo gerencial percibido 
para actividades innovadoras.
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Conclusiones
Los resultados obtenidos muestran que 
el síndrome de Boreout tiene un efecto 
sobre el apoyo a la innovación percibi-
do (ISI), lo que corrobora la hipótesis 1, 
del mismo modo se obtuvo que de las 
dimensiones del síndrome de Boreout, 
solo la dimensión de desinterés tiene 
efecto sobre el comportamiento innova-
dor (IBI) lo que da cumplimiento parcial 
a la hipótesis 2, hecho que contradice la 
literatura, donde se afirma que no solo 
el desinterés sino la infraexigencia influ-
yen en el comportamiento innovador lo 
cual se convierte en un nuevo aporte a 
la literatura (Stock, 2015). Por otro lado, 
al analizar las dimensiones de Boreout y 
su relación con las dimensiones del com-
portamiento innovador (IBI), resultó que 
desinterés e infraexigencia tienen un 
efecto sobre la búsqueda de ideas, así 
como el desinterés influye en la genera-
ción de ideas y la comunicación de ideas, 
corroborando de este modo la hipótesis 
3, aportando con esto nuevos conoci-
mientos sobre estos fenómenos organi-
zacionales, disminuyendo la brecha de 
conocimiento existente. Al analizar las 
dimensiones de clima organizacional con 
respecto a los resultados de innovación, 
se obtuvo que solo estilo de gerencia tie-
ne influencia sobre los resultados de in-
novación dando cumplimiento parcial a la 
hipótesis 4 y, por último, se obtuvo que 
únicamente estilo de gerencia tiene efec-
to sobre el apoyo gerencial percibido por 
los trabajadores, apoyando parcialmente 
la hipótesis 5.

Teniendo en cuenta lo anterior, esta 
investigación trae consigo el aporte de 
nuevos conocimientos a la literatura 
científica, los cuales se enmarcan en: la 
contradicción con lo expuesto por Stock 
(2015) al afirmar que solo el desinterés 
influye en el comportamiento innovador 
de los trabajadores, así como la afirma-
ción de que el desinterés e infraexigencia 
tienen una relación con la búsqueda de 
nuevas ideas por parte de los trabajado-
res, así como el desinterés influye signi-
ficativamente en la generación y comu-
nicación de nuevas ideas percibidas por 
parte de los trabajadores.

Por otro lado, el desarrollo de la pre-
sente investigación trae como implicacio-
nes prácticas las siguientes: (1) una me-
jor comprensión de la innovación como 
fenómeno organizacional, lo que permite 
una mejor gestión de la misma, ocasio-
nando una mejora sustancial en el des-
empeño organizacional; (2) resaltar la 
importancia de la mitigación de los ries-
gos psicosociales, como el síndrome de 
Boreout, por sus efectos negativos sobre 
los procesos de innovación y finalmente 
sobre el desempeño organizacional; (3) 
contribuir al llenar un vacío presente 
en la literatura frente al análisis de las 
variables de estudio, ya sea reafirmando 
o contradiciendo lo expuesto en la 
literatura o aportando datos nuevos de-
mostrados empíricamente. Ahora bien, 
las conclusiones de esta investigación 
permiten a las organizaciones anticipar-
se a los riesgos producto de la presencia 
de factores psicosociales que afecten el 
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clima organizacional y con ello la innova-
ción realizada por sus trabajadores. En 
este sentido, se ofrece un marco de re-
ferencia en el que se plantea no solo un 
amplio conjunto de variables a analizar, 
sino también el efecto que tienen en los 
resultados de las organizaciones. A su 
vez, esta investigación es aplicable no 
solo para empresas como las utilizadas 
en el estudio, sino también a las empre-
sas de cualquier sector económico. 

Por otra parte, entre las limitaciones 
del estudio se encuentra el tamaño, re-
lativamente pequeño, de la muestra, ya 
que la fase de recolección de datos se vio 
fuertemente afectada por la la COVID-19, 
lo que en cierto modo dificultó la amplia-
ción de la muestra. Además, el tamaño 
de la muestra no favoreció la aplicación 
de métodos estadísticos más robustos y 
completos. De acuerdo con lo anterior se 
recomienda, para futuros estudios, am-
pliar el tamaño de la muestra y analizar 
el comportamiento de estas variables en 
sectores diferentes al agroindustrial, así 
como la utilización de métodos estadísti-
cos de mayor robustez, que permitan un 
análisis del comportamiento más amplio.

Teniendo en cuenta la importancia de 
realizar actividades innovadoras en una 
organización se recomienda para futuras 
investigaciones, indagar sobre el impacto 
que puede tener la presencia, no solo del 
síndrome de Boreout en los trabajadores, 
sino cada uno de los factores de riesgo 
psicosocial y cómo estos, de alguna ma-
nera, puedan afectar la búsqueda de 
nuevas ideas y la implementación de ac-

tividades innovadoras que a su vez pue-
den estar directamente relacionadas con 
el desempeño y crecimiento empresarial.

Por último, considerando el hecho de 
que el síndrome de Boreout es una en-
fermedad laboral relativamente nueva, 
abordar nuevos estudios que permitan 
analizar cómo la presencia de esta pue-
da afectar la cultura organizacional, la sa-
tisfacción laboral y hasta el desempeño 
empresarial, aportará a la brecha de co-
nocimiento existente frente a esta enfer-
medad laboral. 
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