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Resumen

Este estudio tiene como objetivo analizar la incidencia del rasgo cultural de participacion en el
sindrome del boreout en diversas pymes proveedoras del sector acero en Nuevo Ledn. Con
fundamento en la teoria de la autodeterminacién, considerando los elementos clave el aburrimiento
laboral y el desenvolvimiento interno de los empleados. Es cuantitativo, donde se analiz6 una muestra
de 80 proveedores empleando un modelo de regresion lineal simple. Con un coeficiente R? .514 y
valores significativos en la variable del rasgo cultural de participacion, se permite concluir que el
desenvolvimiento de los empleados dentro de su entorno laboral, es un motivo que genera desinterés
laboral en las pymes proveedoras del sector acero por ende las recomendaciones van encaminadas
hacia los gerentes, para formar estrategias significativas que sean consideradas para aplicarse a los
empleados de nivel operativo con la finalidad de disminuir este factor, y a su vez aumentar la

satisfaccion laboral.

Palabras clave: Sindrome del boreout, rasgo de participacion, cultura organizacional, sector

siderdrgico
Abstract

The objective of this study is to analyze the incidence of the cultural trait of participation in the
boreout syndrome in several SMEs suppliers of the steel sector in Nuevo Ledn. Based on the self-
determination theory, considering the key elements of boredom at work and the internal development
of the employees. This study is quantitative, where a sample of 80 suppliers was analyzed using a
simple linear regression model. With a coefficient R2 .514 and significant values in the variable of

the cultural trait of participation, it is possible to conclude that the development of the employees

1***Eacultad de Contaduria Plblica y Administracion-Universidad Auténoma de Nuevo Ledn.
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within their work environment is a reason that generates labor disinterest in the SMEs suppliers of
the steel sector, therefore the recommendations are directed towards the managers, to form significant
strategies that are considered to be applied to the employees of operative level with the purpose of

diminishing this factor, and at the same time to increase the labor satisfaction.

Keywords: Boreout syndrome, participation trait, organizational culture, steel sector.

Introduccion

Hoy en dia gran parte de las organizaciones, cuentan con personal abrumado y con poco interés por
realizar sus actividades diarias (Brihlmann, 2015), afectando directamente en su cultura
organizacional (CO), debido a que demuestran la falta de compromiso en el lugar de trabajo, por lo
gue se reduce la satisfaccion laboral y personal (Miy Saleh, 2022). Las personas son el producto de
la cultura, a través de sus diversas agrupaciones sociales, por ende, las personas estan condicionadas
por un entorno cultural, el cual define su forma de actuar, debido a que esta previamente establecido
por los individuos, y es aceptado al igual que ampliamente compartido por medio de una estructura
social, que por medio de diversas interacciones se establecen los valores que determinan el

comportamiento (Rojas Lizcano y Ramirez, 2001).

Por ende, los colaboradores aburridos tienden a desconcentrarse de su trabajo para dar paso
al desarrollo de otras actividades diferentes a sus tareas laborales (Seckin, 2018). De esta forma la
CO, es capaz de generar un efecto positivo 0 negativo en los empleados, ya que si esta percibe un
entorno inadecuado, sin indicaciones apropiadas por parte de sus directivos, es menos probable que
se cumpla el logro de los objetivos organizacionales, lo cual se ve reflejado principalmente en la
participacion a partir de la falta de sentido atribuido al trabajo surge a raiz de la poca interaccion que
existe con el directivo con el empleado, da paso a experiencias poco favorables, debido a la falta de
comunicacion (Ozsungur,2020), de tal forma que el aburrimiento reduce las acciones creativas de los

empleados.

Con el proposito de comprender si la participacion como rasgo cultural, presenta una
incidencia en el sindrome del boreout, es que se desarrolla la presente investigacion la cual tiene como
objetivo, analizar la relacion entre ambas variables, para predecir a partir de que acciones se busque
reducir este fenémeno, debido a que Eventualmente, dentro de los entornos laborales, los
comportamientos de aburrimiento son considerados como parte de la cultura debido a que proyectan
un deficiente interés de la persona por el lugar y las situaciones a las que se enfrenta (Van y Mehr,
2022).
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Marco Tedrico

Hoy en dia gran parte de las organizaciones, cuentan con personal abrumado y con poco interés por
realizar sus actividades diarias afectando directamente en su cultura organizacional, debido a que se

demuestra la falta de compromiso en el lugar de trabajo, reduciendo la satisfaccion laboral y personal.

Eventualmente, dentro de los entornos laborales, los comportamientos de aburrimiento son
considerados como parte de la cultura laboral, debido a que proyectan un deficiente interés del

colaborador por el lugar y por las situaciones a las que se enfrenta.

Tomando como referencia lo anterior, desde el afio 2015 y anualmente el Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia (INEGI), ha aplicado la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
(ENOE), a la poblacion ocupada de México donde los resultados mas significativos indica que para
el 2019 cerca de 222 mil 879 personas renunciaron a su puesto de trabajo por insatisfaccién laboral,
entre las causas mas comunes se encuentra el deterioro de condiciones laborales, asi como los

conflictos laborales

En este mismo afio (2019), la consultora Kelly Servicies llevo a cabo su investigacion
denominada “Tendencias Del Entorno Laboral en México” donde demostré que el 36% de los
mexicanos no estan satisfechos con su actual empleo, asimismo el 16% no sabe dar una respuesta,
esto se debe a que consideran el ambiente laboral como regular, donde argumentaron “no se fomenta
el trabajo en equipo”, con respecto a las casusas que propician la insatisfaccion laboral, el 46 %

respondié por las horas que laboran siendo 70 a la semana.
Sindrome del Boreout

En lo que respecta lo anterior, se describen las cualidades propias del sindrome del boreout, el cual
es definido como un factor psicoldgico que se basa en el aburrimiento crénico a causa de las
obligaciones laborales, donde el colaborador prefiere invertir su tiempo en cuestiones de ocio y
personales, por falta de conocimiento por lo que realiza, siendo este fenémeno laboral desalentador,

haciendo menos probable el cumplimiento de los objetivos organizacionales

De igual forma Daza et al (2017), sefialan que el sindrome del boreout, conlleva de un
fenébmeno organizacional, donde los colaboradores se comportan de forma apética ante las
condiciones laborales en las que se encuentra inmerso, por consecuencia la persona se frustra consigo

mismo ya que sus labores son monotonas y rutinarias, lo cual opacan su esfuerzo profesional.

Segun Guaramanto (2014), los sintomas basicos que presenta un trabajador que padece de
BO son:
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Cansancio fisico constante sin ninguna razon aparente.
Permanentemente permanece irritado, incluso en su casa.

Es totalmente apético a cualquier actividad laboral en su actual trabajo.

M e

Es una persona introvertida.

Asimismo, el clima laboral inapropiado es un elemento que repercute en el desarrollo
profesional de los colaboradores. Por consecuencia, el descontento laboral se debe a que las tareas
son poco interesantes, y al mismo tiempo no se cuenta con diversos estimulos motivantes para
llevarlas a cabo, por lo que estos elementos inciden en el desarrollo de la carrera profesional y
compromiso laboral del personal, esto trae consigo que las actividades sean inadecuadas y con pocos

desafios profesionales y organizacionales (Abubakar, 2020).

Bajo este mismo contexto, Curten (2013), describe que los efectos que trae consigo el boreout
son conductas laborales contraproducentes como la apatia, el desinterés y enfurecimiento, donde la
persona reacciona agresiva e impulsivamente ante cualquier accion, por mas minima que sea, a tal

grado que los problemas intrapersonales se incrementan (Cangialosi, et al, 2020).

Asimismo, se han desarrollado diversos estudios que enmarcan la manera en que el sindrome
del boreout se presenta un estudio llevado a cabo por la compafiia Salary.com (2013), donde se aplico
una encuesta a 1,000 trabajadores estadunidenses, acerca de las principales distracciones y
actividades, en las que prefieren realizar y pasar parte su tiempo dentro de su jornada laboral, se
analizé principalmente que el 34% de los encuestados se distraen con facilidad, un 24% enmarco una
hora como tiempo perdido, donde las principales actividades que prefieren realizar las personas se
encuentra navegar en internet por uso personal (44.70%), socializar con deméas empleados (23.40%),

entretenimiento (6.80%) y hacer Ilamadas personales (3.90%) (En Forbes, 2013).

Tedricamente, Teran en conjunto con demas autores en el 2021 abordan desde un enfoque
tedrico como es que el BO repercute directamente en el rendimiento de los empleados, donde abordan
diversos fundamentos significativos en la administracion con la finalidad de dar respuesta a la
interrogante ¢Cuales son los enfoques tedricos y tendencias del sindrome del BO que incide
directamente en la gestién del capital humano?, donde concluyen describiendo principalmente que

este riesgo psicosocial afecta directamente en la motivacion de los empleados.

El estudio del sindrome del boreout se acentla en diversas teorias psicoldgicas las cuales se

presentan a continuacion con la finalidad de analizar el comportamiento del empleado:
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Teoria de la Atribuciéon Causal

Las conductas de logro, se explican a partir del modelo de Weiner (1986), el cual indica que el
desarrollo de comportamientos se acusa a partir de las atribuciones causales, que son producto de la
percepcion del individuo donde esta tiene como consecuencias el cumplimento o no de las
expectativas (el proceso cognitivo) de caracter afectivo (emociones que dependen de una atribucion),
de tal manera que los resultados que se esperan puede ser positivos (el éxito cuando logra un objetivo),
0 negativo (cuando no se logra lo esperado), de tal forma que para este Gltimo el individuo

experimenta sentimientos de frustracion, tristeza y fracaso (Manassero y Vazquez,1989).

Por consecuente, la teoria de la atribucion causal es un elemento fundamental en el boreout,
ya que sefiala principalmente que las consecuencias psicoldgicas que la persona experimenta, en este
contexto en el entorno laboral son de caracter emocional y en base a sus expectativas, tendran
influencia directamente en su estado motivacional del empleado, y por lo tanto determinara su

conducta futura de logro.

De esta manera, cuando una persona no obtiene el éxito en sus tareas, se interpreta a partir de
la dificultad de esta, donde los resultados se ven reflejados en la desmotivacion y los estados de
ansiedad (Cornoy, et. al, 2006). Lo interesante de esta perspectiva tedrica, es que permite explicar e
incluso predecir diversas creencias, conductas, respuestas y comportamiento de los sujetos ante
diversas situaciones (Wang, et al., 2007).

Teoria de la motivacién e Higiene

En el afio de (1959), Frederick Herzberg, et al., proponen su Teoria de la Motivacion- Higiene, la cual
sustenta que la actitud de los empleados hacia su trabajo determina su contribucién en el desempefio
siendo que este puede ser positivo o negativo, conforme a las labores que realiza (Alshmemri, et. al.,
2017).

Por ende, la teoria de la motivacidn e higiene cimienta que el crecimiento de una persona va
encaminado a partir de los resultados que obtiene, por lo que se establece el termino motivadores,
como el principal elemento para poder llevar a cabo las tareas y que a la vez permiten que una persona
pueda desarrollarse y satisfacer sus necesidades de autorrealizacion (Herzberg, 1959), de esta forma
esta considera que el agotamiento emocional, es resultado, de los niveles altos de estrés y a su vez
tienen una asociacion minina con la satisfaccion profesional (Prosser, et. al, 1999), por ende, la

persona tiende a llevar a cabo comportamientos de aislamiento (Deery et.al, 2002).
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A continuacién, en primer lugar, se describe teéricamente el termino cultura organizacional,
como elemento central, posterior a ello se presenta el modelo de donde se parte para estudiar como

variable independiente el rasgo de participacion.
Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional para Schein (1985), es el patron de suposiciones basicas compartidas,
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado a medida que aprende a enfrentar sus
problemas de adaptacion externa e integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien
como para ser considerada valida y, por lo tanto, para ser considerada. ensefiado a los nuevos

miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas.

De esta forma, es significativo estudiar la cultura organizacional debido a que puede ser un
factor que facilite o dificulte encontrar la solucion de conflictos los cuales estan vinculados, con la
adaptacion en el entorno e integracién interna ya que permite obtener un mejor analisis dentro de las

estructuras sociales y organizacionales.

Si el colaborador, como parte de su cultura refleja frustracion, y desinterés esto tiene a su vez
repercusiones reflejadas en sus actitudes, sentimientos y comportamientos negativos que generan una
insatisfaccion laboral, ya que al mismo tiempo estos comportamientos proporcionan un marco en el
lugar de trabajo, por lo que si un colaborador se muestra aburrido impactara en la satisfaccion laboral

y personal.

Conceptualmente el termino de cultura organizacional es amplio, por lo que a continuacion
se contemplan los conceptos encaminados a describir parte de los comportamientos, de esta forma
para, dicho termino se establece a partir de un conjunto de supuestos que son identificados y
desarrollados por un grupo con la finalidad de poder afrontar los conflictos que implican la adaptacion
externa e interna dentro de una organizacion, asi mismo es establecida como una actitud correcta esto

debido a que permite, descubrir y generar un conocimiento en el lugar de trabajo (Schein, 2010).

Por su parte, Mbah, et al., (2018), sefialan que “la cultura organizacional proporciona un
marco con respecto al comportamiento de los empleados en sus lugares de trabajo” (p.570). Por lo
que debe ser vista como el conjunto de experiencias importantes y significativas tanto internas y
externas que los individuos en una empresa han experimentado e implementado estrategias para

adaptarse a la organizacion.

Para el caso de este estudio, la cultura organizacional se estudia a partir del modelo desarrollado por

Fey y Denison (2003), dicho modelo se conforma por 4 rasgos las cuales tienen como objetivo,
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proporcionar alternativas de solucion para que de esta forma se incremente la efectividad
organizacional, ademas de los beneficios que esto traiga consigo, a partir de la identificacion de las

fortalezas y debilidades.

Dentro de la figura 1 se presenta el modelo donde uno de los rasgos que lo conforma es la
participacion:

Figura 1

Modelo de cultura organizacional

Punto de vista externo

T andizale
M«‘;‘egsﬂﬂ\
e

Creencias y

suposiciones. Estable

O/o/\/ T »i'\‘ e

Punto de vista inteno

Fuente: Fey y Denison (2003).

De esta forma es significativo destacar que la participacion es un rasgo interno que busca que

el empleado se desenvuelva y muestre interés por realizar sus actividades diarias.
Rasgo cultural de Participacion

Para este estudio es el rasgo localizado en el extremo inferior izquierdo, entre el eje interno y la
flexibilidad, promueve la incentiva en la toma de decisiones, y dar solucidn a los retos internos que
surjan con capacidad de creatividad, donde se considera fundamental, el Empowerment a partir de la

iniciativa al momento de dirigir el trabajo (Teran et al.,2018).
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Principalmente, la participacién se define como "formar parte de una actividad y actuar en
ella" Dado que promueve el funcionamiento eficiente de los proyectos y sirve de base para establecer
cualquier tipo de interaccion social a través de la comunicacion, la participacion es esencial para todas

las actividades que se llevan a cabo (Pérez Salanova, 2002).

Asimismo, Teran et al., (2018), indican que la participacién se caracteriza por facultar y dar
poder a los empleados, sobre todo en temas en caminados al trabajo en equipo y sobre todo la
capacidad de poder intervenir en la toma de decisiones, de tal manera que los empleados se

comprometen con su trabajo, debido a que se sienten parte de esta.

Esta dimension seglin Denison (2001), mide los factores de:

0 Empowerment: Los colaboradores deben tener autoridad, autonomia y responsabilidad para
gestionar su propio trabajo, dandoles confianza para proponer iniciativas. Los colaboradores son
conscientes de los limites dentro de los cuales son libres de tomar decisiones y llevar a cabo la

ejecucién de su propia actuacion.

0 Orientacion al equipo: En toda empresa es significativo que el trabajo se maneje de forma
colectiva, de tal forma que se lleve a cabo la solucion de problemas, asi como el logro de metas y
objetivos sean bajo el sentido de responsabilidad, de todos aquellos que la integran, asimismo se da

la operacion hacia las actividades en comun.

0 Desarrollo de competencias: Su principal objetivo es incrementar y mantener la
competitividad entre los departamentos, de tal forma que la organizacion invierte constantemente en
el desarrollo de nuevas y diversas habilidades que hacen que el trabajador aproveche e implemente

amplias destrezas

Por otro lado, Salazar et al., (2009), describe al rasgo de participacion como la integracion
interna, haciendo referencia a las cuestiones relativas a la forma en que los miembros de una
organizacion interactan internamente, refiriéndose principalmente al lenguaje, a las normas de
inclusion y exclusién de los individuos, a los métodos para obtener y ejercer el poder y a los canales

para recompensar y castigar los comportamientos, las conductas y las acciones.

Tomando en cuenta lo anterior es importante sefialar que el sindrome del boreout es un
elemento que permite identificar si los empleados tienen un desinterés por sus actividades laborales,
las cuales se miden a partir de su nivel de participacion donde este sindrome se puede presentar a

partir de las percepciones de ineficacia limitan el desarrollo de las propias capacidades, personas con
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altos sentimientos de inseguridad, se comportan de una manera que llegan a dudar de sus capacidades,

por lo que tienden a disminuir sus esfuerzos, o en cierta medida abandonan por completo las tareas

Es por ello que el objetivo central de esta investigacion consiste en identificar la incidencia
del rasgo cultural de la participacién como elemento de la cultura organizacional, en el sindrome del

boreout en proveedores del sector siderdrgico en Monterrey, Nuevo Ledn.

Dado lo anterior, la pregunta central es saber en ;En qué medida hay una influencia
significativa del rasgo cultural de la participacién como elemento de la cultura organizacional incide

en el sindrome del boreout en proveedores del sector siderargico en Monterrey, Nuevo Le6n?

Las hipotesis para el presente estudio son:

H1: El rasgo cultural de la participacién incide en el sindrome del boreout en proveedores del sector

siderargico en Monterrey, Nuevo Ledn

HO: El rasgo cultural de la participacion no incide en el sindrome del boreout en proveedores del

sector siderurgico en Monterrey, Nuevo Le6n
Metodologia

El presente estudio es exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo con corte transversal,
considerando la investigacion de manera cuantitativa no experimental donde se llevd a cabo una

investigacion de campo para la elaboracion y la aplicacion de encuestas.

Para la elaboracion del instrumento se trabajo de forma virtual por medio de la plataforma de
Google Forms, a partir de dos instrumentos validados para la variable independiente del rasgo de
participacion se obtuvo a partir de Teran et al., (2018), el cual cuenta con un total de 9 items., para la
variable del sindrome del boreout se consider6 el instrumento desarrollado por Cabrera Noriega
(2014), el cual al momento de validarlo se cont6 con un total de 15 items, en total el instrumento
cuenta con 24 items. Cada item contd con una escala de Likert donde el participante contaba con 5
opciones de respuesta las cuales van desde 1=totalmente en desacuerdo, 2= poco de acuerdo, 3=

neutral, 4= poco de acuerdo y 5= totalmente de acuerdo.

Los sujetos de estudio son proveedores que pertenecen a la cadena de valor de una empresa
siderdrgica lider reconocida internacionalmente por sus procesos, por lo que son considerados para
participar en el instrumento por las actividades que desarrollan durante su jornada laboral, para poder

llegar a los sujetos de estudio principalmente se obtuvo un listado de las pymes proveedoras, las
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cuales fueron un total de 20 participantes, de ellas se tuvo en total un total de 479 empleados
proveedores, del cual se aplico la formula de la muestra de Rositas (2017), para datos finitos con un
error de 0.10, con un nivel de confianza de 95% y una proporcion de 0.50 el célculo dio como

resultado una “n” de 80 empleados proveedores, tal como se describe en la figura 2

Figura 2

Formula para célculo de la muestra

NPQ
W-1)(35) +re

n=

Fuente: Rosrtas (2017).

Sustitucion #1 Sustitucion # 2 Sustitucion # 3
(4793(0.5)(0.5) 119,75 119.75
. 478 (0.00260) + (0.5)(0.5) 1.2428 + 0.25
el
478 (l_%) 2 + (0.5)(0.5)
Sustitucion # 4
11975 80.218
1.4528

Fuente: Elaboracion a partir de Rositas (2017).

A continuacion, los gréaficos 1y 2 describen datos demograficos de los sujetos de estudio
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Grafico 1

Género de los participantes

GENERO

m femenino

m masculino

Se puede observar en el grafico 1, que el género masculino fue el que obtuvo una mayor
representacion en un 63%, lo cual corresponde a un total de 50 hombres, de tal forma que el 37% se

conforma por el género femenino siendo 30 mujeres empleados proveedores.
Grafico 2

Edad de los participantes

EDAD

= MENOS DE 30
= ENTRE 30 Y 40
ENTRE 40 y 50
ENTRE 50 Y 60

Considerando el grafico 2 se encontré que el rango de edad promedio de la poblacion fue
menor a 30 afios (48%) con un total de 38 empleados proveedores, esto quiere decir que pertenecen
a una generacion Millenial y/o Generacion Z, seguido de ello se encuentra el rango perteneciente
entre 30 y 40 afios (30%), con 24 empleados proveedores, por debajo esta el personal con edad mayor
a 40 pero menos de 50 (18%), con 14 empleados proveedores y en Gltima instancia la generacion X

y/o baby boomers con 4% siendo 3 empleados proveedores.
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Resultados
Analisis de regresion linea simple

Con la finalidad de dar respuesta a la pregunta central del estudio, es que a continuacion se desarrolla
el andlisis inferencial a partir del modelo de ecuacion de regresion lineal, donde los resultados se
obtuvieron en primera instancia a partir de los Alpha de Cronbach de cada uno de los items de las
variables del estudio, posterior a ello se formul6, un promedio ponderado de cada una de las variables,
a partir de la funcién de suma producto en Excel, una vez obtenidos los promedios ponderados se
trabajaron los datos en el programa estadistico SPSS V.21, a través de la funcidn analizar regresion
lineal multiple, es que se introducen las variables por pasos (stepwise), para identificar con mayor
claridad las variables fueron denominadas como: PROMEDIOPAR: Rasgo de la CO Participacion, y
la variable dependiente PROMEDIOBO: Sindrome del boreout. Para que esto se lleve a cabo este
modelo contiene como principales elementos:

-La significacién de F-test: Indica que el modelo es estadisticamente significativo siempre y cuando
sea menor a 0.05

-R cuadrado: Es cuanto las variables independientes explican en la variable dependiente, indican el
porcentaje de varianza de la variable dependiente explicado por el conjunto de variables

independientes, de esta forma si el R-cuadrado es mayor, tiende a ser mas explicativo y mejor sera

-Durbin Watson: Es importante ya que se utiliza para encontrar la correlacion serial entre los errores,
en donde el rango debe de ser 1.5-2.5

-ANOVA: Se caracteriza por comparar las medias de cada una de las variables que conforma el

estudio, para que de esta forma se identifica si existe una independencia entre ellas.
La tabla 1 muestra el desarrollo del modelo donde se muestran los siguientes resultados:

Tabla 1

Modelo para la variable Rasgo de la cultura organizacional: Participacion

Resumen del modelo®

R cuadrado Error estandar Durbin-
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion Watson
1 5142 .264 255 454669 2.108

a. Predictores: (Constante), PROMPART
b. Variable dependiente: PROMBO
Fuente: Elaboracion a partir del SPSS V.21
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Se identifica que el valor del Durbin Watson de 2.108 el cual comprueba la independencia y
marca la auto correlacion dentro de la regresion, asi mismo se identifica que el modelo de regresion
lineal multiple arrojo un coeficiente aceptado (r) de .514 por parte del modelo de la investigacion al

igual que el coeficiente de determinacion sefiala a 0.264.
Anélisis de Varianza

Este tiene como propdsito comparar las medias de la variable para identificar la
independencia en este caso de la variable del rasgo de la cultura organizacional participacidn, el cual

se puede comprender con mayor precisién en la tabla 2
Tabla 2

Andlisis de Varianza ANOVA

ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 5.788 1 5.788 28.000 .000P
Residual 16.124 78 0.207
Total 21.913 79

a. Variable dependiente: PROMBO
b. Variables predictoras: (Constante), PROMPART
Fuente: Elaboracién a partir del SPSS V21.

Como se observa en la tabla 2 el modelo 1 se acepta, donde la variable del rasgo cultural es

independiente del sindrome del boreout, a partir de un valor inferior del 5% de la significancia.

T- Student

Para este apartado se toman en cuenta los valores de T Student, el cual enmarca que si este es menor
a 0.05 significa que la variable independiente se relaciona significativamente con la variable
dependiente, por lo tanto, tienen influencia sobre ella, ayuda a predecir. Asimismo, en la tabla 3 se
observa el coeficiente beta (B) cuya principal finalidad es marcar la intensidad y la direccion de la

relacion entre las variables.
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Tabla 3

Significancia de la T-Student

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 2.319 0.237 9.773 0.000
PROMPART 0.318 0.060 0.514 5.292 0.000

Fuente: Elaboracién a partir del SPSS V21.

Considerando los resultados obtenidos en la significancia de la T-Student la cuales es inferior
al 5%, de esta forma se comprueba que la variable independiente del rasgo cultural de participacion
incide en un 0.514 en el sindrome del boreout en los proveedores que pertenecen a la cadena de valor

de una empresa siderargica en Monterrey, Nuevo Ledn.

De esta forma la ecuacion lineal para la variable de sindrome del boreout= 2.319+ 0.51+ €,
donde se comprueba la hipotesis H1, que indica la participacion forma parte de la cultura
organizacional de las pymes proveedoras, pero esta tiene un efecto negativo debido a los
comportamientos y actitudes tanto del personal como de los directivos, lo cual se ve reflejado en las
actitudes y acciones dirigidas a la indiferencia del entorno laboral, determinando cualidades y
caracteristicas profesionales que lleven al decepcidn hacia la empresa.

Conclusiones

Con el desarrollo del presente estudio, se logré principalmente cumplir con el objetivo general, a
partir de los anlisis estadisticos, identificando el grado de incidencia el rasgo de participacion en el
sindrome del boreout, interpretandose en un 51.4% esto en los empleados que pertenecen a la cadena
de valor de una empresa siderdrgica, donde significativamente se interpreta que el empleado se
desenvuelve en una cultura inestable haciendo que el empleado esté desinteresado por desenvolverse

y trabajar en equipo dentro de su entorno laboral.

Aunado a lo anterior, el colaborador desconfia ampliamente en el control de los
departamentos y al mismo tiempo este siempre busca mejorar, por lo cual con sus conductas y
comportamientos negativo genera una cultura desfavorable, que se ve reflejado al coordinar y elaborar
proyectos a traves de diferentes areas, lo cual es dificil mantener el sistema de valores de su

organizacion como pauta para dirigir la forma en que se debe de actuar ante un asunto complicado.
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Por ende, se comprueba lo establecido con diversos autores, que se destacaron dentro del
apartado de marco tedrico como es el caso de, Wallace y Wesse (1995), que indican
bibliograficamente que existen diversos elementos por los cuales la cultura organizacional, tiende a
convertirse en democratica, ya que en diversas ocasiones la persona desarrolla funciones monétonas,
y al mismo tiempo no pone en practica sus conocimientos y habilidades como profesionista. De igual
forma, Alvarado y Monroy (2013), indican que, si un empleado no se siente satisfecho con su
organizacion, esto repercutird directamente en el entorno en el que se encuentra, por lo que sus

funciones las llevara a cabo con poca creatividad y entusiasmo.

De esta forma con el desarrollo del estudio se comprueba principalmente que la participacion
del empleado genera un malestar consigo mismo, al comprobar que sus esfuerzos son minimos, por
lo que se pueden trabajar en propuestas de intervencion las cuales se base en la promocién dentro de
los niveles laborales, ya que en gran medida el boreout se manifiesta a partir de las actividades
rutinarias, por ello es que el principal trabajo del &rea de recursos humanos es agilizar y hacer una
rotacion de puestos interno con la finalidad de incrementar las habilidades interpersonales y sobre
todo generen un sentido de compromiso al tener nuevas actividades que le generen a la persona esa

satisfaccion y que de esta forma se reduzca el nivel de aburrimiento laboral.

Esto representa una oportunidad de crecimiento para toda organizacion permitiendo tener la
facilidad de formar ideas concretas para obtener beneficios y poder experimentar para tener nuevos
aprendizajes, haciendo de esta manera la creatividad, en caso de que no sea gestionado en su totalidad
implica el desaprovechar la capacidad de innovacién. Dentro de este proceso el gerente aumenta su
liderazgo el cual se ve reflejado en el momento que detecta las habilidades que desarrolla cada uno

de sus colaboradores, analizando las reacciones a probar nuevas experiencias.
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