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RESUMEN

La presente tuvo el objetivo de determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, en una empresa de gas; el tipo de investigacion
es correlacional, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de corte transversal,
la poblacion fue 402 trabajadores; la muestra, 200 participantes; el tipo de muestra fue
no probabilistico, determinada por conveniencia; la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta para ambas variables y el estadistico de correlacion fue el Rho de Spearman.
En conclusion, se visualiza la correlacion de las variables clima organizacional y estrés
laboral, cuya correlacion es moderada (Rho = 0.494; p < 0.05), significativa; es decir,
mientras mejor sea el clima organizacional, mejor se controla el estrés laboral de los

colaboradores al momento de accionar sus tareas.
Palabras clave: Estrés, clima, comunicacion, realizacion, agotamiento,

despersonalizacion.

ABSTRACT

The present research objective was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction of a gas company, the type of research is
correlational, with a quantitative approach, non-experimental and cross-sectional design,
the population is 402 workers , having 200 participants as a sample, the type of sampling
was non-probabilistic at the author's convenience, the data collection technique was the

survey for both variables and the correlation statistic was Spearman's Rho. In conclusion,



the correlation of the organizational climate variable against work stress is visualized,
evidencing a moderate relationship (Rho = 0.494; p < 0.05) being significant, that is, the
better the organizational climate, the better the work stress of the employees.

collaborators when performing their tasks.
Keywords: Stress, climate, = communication, achievement, exhaustion,

depersonalization.

INTRODUCCION

Las organizaciones entienden que, en el marco de un trabajo colaborativo y
coordinado, en la busqueda por alcanzar sus metas, es necesario promover y crear un
ambiente organizacional positivo, para el buen desarrollo de las acciones de los
colaboradores (Matta & Rojas, 2020). Las condiciones provocadas por la pandemia
global del Covid-19 evidentemente, han afectado las organizaciones en su sistema de
trabajo; han modificado la forma como tradicionalmente funcionaban. El impacto,
provocado por la COVID-19, ha tenido efectos econdmicos, también sobre las
condiciones fisicas de trabajo, de oportunidades, sobre las condiciones organizacionales,
condiciones psicologicas, de seguridad y salud, sobre las condiciones de tiempo y
oportunidad de los empleados (Vaquerano, Flores, & Moran, 2020) .

Diversas investigaciones revelan los efectos del confinamiento sobre la salud;
también evidentemente su impacto sobre el clima organizacional (Marrero, 2020;
Gonzalez-Diaz & Flores, 2020; Saborio & Fernando, 2015). Por otro lado, el estrés
laboral, asi como otras afecciones emocionales: el sindrome de estrés, constituyen un
riesgo, el cual no es ajeno a las circunstancias y los tiempos de las experiencias humanas
(Del et al., 2020).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) confirma que, en América
Latina, los estudios sobre estrés laboral son escasos, a pesar de ser una amplia poblacion
de estudio, pues agrupa diversas culturas y conductas. Esto normalmente se demuestra
dentro de las organizaciones, pues agrupan personas con distintas formas de pensar y
sentir (Leka & Griffiths, 2004)

El estrés laboral es la reaccion de un individuo ante las exigencias y presiones
laborales, cuando no se ajustan a sus conocimientos o capacidades, ponen a prueba su
capacidad para afrontar la situacion (Leka & Griffiths, 2004). La OIT refiere que hasta
el 60% de los dias de trabajo perdidos de debe al estrés producido por factores laborales

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2012). Los estudios sobre todo se han



concentrado en paises desarrollados; por ejemplo, Japén y Taiwan (Cheng & Cheng,
2017).

Por otro lado, en América Latina, se han realizado escasos estudios sobre este
fenémeno, demostrando que, mientras mas presion tengan los trabajadores en su labor, se
generara un malestar psicologico en el trabajador (Ansoleaga et al., 2014). Peru y
Colombia son los paises con mayor estrés o burnout. De acuerdo con los estudios, se ha
demostrado que es una consecuencia del alto estrés laboral (Lizandro et al., 2016; Mufioz
& Velasquez, 2016); por tanto, la propuesta es continuar ampliando el espectro de
investigaciones en este campo, para que se entienda este fendémeno en el pais. Pues se ha
observado que el clima organizacional de las empresas tiene relacion con el nivel de
estrés de los trabajadores, pues comparten vivencias y actitudes a diario (Figueroa, 2013).

Segun Chiavenato (2011), el CO es aquel ambiente, donde se relacionan los
trabajadores entre si, y perciben diversas situaciones. Rodriguez (2016) menciona que el
clima organizacional presenta distintas caracteristicas, dependiendo de como perciben el
ambiente los trabajadores. Los especialistas peruanos sostienen que el estrés laboral es
una de las enfermedades méas peligrosas en la actualidad; pues el ritmo de vida acelerado
actualmente y la presion constante del entorno de trabajo, generan malestar fisico y
mental, que, al no ser tratado a tiempo, pueden empeorar la salud de los trabajadores
(Lobos Castilla, 2015).

Por su parte, la Organizacion Mundial de la Salud define el estrés laboral: la
reaccion de un individuo ante las exigencias y presiones laborales, si no son ajustadas a
sus conocimientos o capacidades, ademas, ponen a prueba su capacidad para afrontar la
situacion (Leka & Griffiths, 2004). Por su parte, Bautista Condori (2017) suscribe las
consecuencias comunes del estrés laboral: bajo desempefio de los colaboradores,
conflictos laborales, mal ambiente laboral, desmotivacion, incapacidad de dar soluciones,
bloqueos mentales, entre otros problemas, haciendo que el colaborador se exija e
incumpla con la actividad asignada.

Este estudio es importante, existe un interés mediatico para mejorar los canales
usados, fomentando un clima organizacional Optimo, donde los colaboradores de la
empresa sobrelleven con éxito sus responsabilidades laborales y no reduzcan su
productividad. Ademas, el valor de la investigacion reside en que generara informacion
especifica sobre el nivel de clima organizacional de la empresa y como ayuda a
sobrellevar las tensiones propias del trabajo que puede generar estrés. Finalmente, la

organizacion/empresa sera beneficiada con esta investigacion; facilitara el acceso a los



resultados que permitiran realizar las acciones respectivas, para ayudar a sus
colaboradores, quienes, a su vez, son también los segundos beneficiarios de esta

investigacion.

MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, no experimental y
de corte transversal. La investigacion se realizo en la empresa “Calidda” Gas Natural de
Lima y Callao S.A., la cual tiene 402 empleados; de los cuales, 200 se desempefian en
modalidad de teletrabajo. Se ha incluido empleados en el rango de edad de 18 a 65 afios.
Se han excluido a los empleados que no realizan teletrabajo o tienen un cargo
administrativo o de jefatura.

Se realizdé un muestreo no probabilistico, por conveniencia; la eleccion de los
sujetos participantes se determiné por el grado, la accesibilidad y la disponibilidad de los
individuos, debido a la limitacion de movilidad y contacto en torno de las condiciones
generadas por el Covid-19; por lo cual la muestra quedo integrada por 200 trabajadores.

Para la presente investigacion, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta,
con sus dos instrumentos. Uno para medir el clima organizacional, instrumento realizado
por Palma (2004), conformado por 50 items y cinco dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicaciéon y condiciones laborales; la
confiabilidad del instrumento fue determinada por Alpha de Cronbach de 0.850 y un V
Aiken de 100%.

Para estrés laboral se us6 el cuestionario de Leka & Griffiths (2004), el cual tiene
14 items, conformado por tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion
y realizacion personal, cuya confiabilidad fue determinada por el Alpha de Cronbach de
0.732y el V Aiken de 100%. El procedimiento e informacion se dio a través del programa

SPSS, con el estadistico de Rho de Spearman.



RESULTADOS Y DISCUSION

Tablal
Datos sociodemograficos
Recuento %
Masculino 74 37,0%
Sexo Femenino 126 63,0%
Total 200 100,0%
De 18 a 28 afios 72 36,0%
De 29 a 39 afios 116 58,0%
Edad De 40 a 49 afios 11 5,5%
De 50 a 65 afios 1 0,5%
Total 200 100,0%
soltero 121 60,5%
Casado 56 28,0%
o Divorciado 11 5,5%
Estado civil Conviviente 12 6,0%
Viudo 0 0,0%
Total 200 100,0%
Secundaria completa 13 6,5%
Superior incompleta 19 9,5%
Superior técnico 8 14.0%
Carrera completo
profesional Superior
universitario 109 54,5%
completo
Posgrado 31 15,5%
Total 200 100,0%
Menos de un afo 86 43,0%
N De dos a 5 afios 83 41,5%
aflos de De 6 a 10 afios 26 13,0%
servicio
De 10 afios a mas 5 2,5%
Total 200 100,0%
Contratado 111 55,5%
Régimen Plan indefinido 33 16,5%
laboral otra modalidad 56 28,0%
Total 200 100,0%

Se muestran los datos de los encuestados, se evidencia el sexo de los participantes: sexo
femenino (63%) y masculino (37%); los rangos de edad en su mayoria oscilan entre 29 y
39 afios (58%); el estado civil muestra que una gran proporcioén de la poblacion, son
solteros en su mayoria (60.5%); respecto del grado de estudio, una gran parte tiene
estudios superiores completos (54%); los afios de servicio de los encuestados: menos de
un ano (43%) y de 5 afios a mas (41.5%); por ultimo, se vislumbra el régimen laboral de

los colaboradores, la mayoria esta en la condicion de contratados (55.5%).



Tabla 2
Resultados descriptivos

Recuento %
Bajo 9 4.5%
., Medio 96 48,0% M =243
Factor autorrealizacion ‘Alto 95 47.5% D.S = 0.580
Total 200 100,0%
Bajo 11 5,5%
Factor involucramiento Medio 97 48,5% M =240
laboral Alto 92 46,0% D.S=0,594
Total 200 100,0%
Bajo 17 8,5%
Factor supervision Medio 89 44,5% M=2,39
Alto 94 47,0% D.S=0,639
Total 200 100,0%
Bajo 13 6,5%
. L Medio 90 45,0% M=242
actor comunicacion Alto 97 48.5% D.S=0613
Total 200 100,0%
Bajo 14 7,0%
Factor condiciones Medio 80 40,0% M =246
laborales Alto 106 53,0% D.S=0,625
Total 200 100,0%
Bajo 9 4,5%
Agotamiento emocional Medio 126 63,0% M =228
Alto 65 32,5% D.S=0,541
Total 200 100,0%
Bajo 8 4,0%
Falta de Realizacion Medio 81 40,5% M=2,52
personal Alto 111 55,5% D.S=0,576
Total 200 100,0%
Bajo 13 6,5%
Despersonalizacion Medio 148 74,0% M=2,13
Alto 39 19,5% D.S=0,494
Total 200 100,0%
Bajo 25 12,5%
Clima laboral Medio 79 39,5% M =236
Alto 96 48,0% D.S=0,694
Total 200 100,0%
Bajo 20 10,0%
. Medio 117 58,5% M=221
Estrés laboral Alto 63 31,5% D.S = 0.609
Total 200 100,0%
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Se muestran los indices de la escala de la variable clima organizacional,
respondida con un nivel alto (48%; M = 2.36; D.S = 0.694), explicada por sus factores,
correspondiente a la dimension autorrealizacion, manifestaron una gran parte de la
muestra con un grado medio (47.5%; M = 2.43; D.S = 0.580), para involucramiento
laboral indicaron, en su mayoria, un indice medio (48.5%; M =2.40 D.S =0.594); para la
dimensién supervision, una gran proporcion percibioé con un nivel alto (47%; M = 2.39
D.S = 0.639). Para el factor comunicacion, la muestra afirmé con un grado alto (48.5%;
M =2.42; D.S =0.613); la dimension condiciones laborales presento, en su mayoria, un
indice alto (53%; M =2.46; D.S = 0.625). También se evidencia la variable estrés laboral,
con un nivel medio (58.5%; M =2.21 D. S =0.609), determinada por sus indices propios
de la variable, agotamiento emocional; los participantes, en su mayoria, revelaron un
grado medio (63% M = 2.28 D. S = (0.541); la falta de realizacion personal se encontrd
con un indice alto (55.5% M = 2.52 D. S = 0.576); por ultimo, sobre el factor
despersonalizacion, los colaboradores manifestaron un nivel medio (74%; M = 0.213 D.

S = 0.494).



RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 3
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Factor autorrealizacion 0,312 200 0,000
Factor 1ri;/{))(l)1izfamlento 0,302 200 0,000
Factor supervision 0,302 200 0,000
Factor comunicacion 0,313 200 0,000
F aCt‘)l;ggf:}fsloneS 0,336 200 0,000
Agotamiento emocional 0,372 200 0,000
Realizacion personal 0,355 200 0,000
Despersonalizacion 0,409 200 0,000
Clima organizacional 0,304 200 0,000
Estrés laboral 0,323 200 0,000

Se muestra el resultado de la normalidad, calculado con el Kolmogérov-Smirnov
por contar con una muestra gl > 50 datos; asi mismo, se visualiza en todos los elementos
un p valor < 0.05; por lo tanto, se demuestra una distribucion no normal en los indices,

determinando su coeficiente no paramétrica Rho de Spearman.

[ HG |
Factor
autorrealizacion
Factor . Agotamiento
Involucramiento emocional
Factor Clima . ;
. o Despersonalizacion Estrés laboral
supervision organizacional
[m ]
Factor Falta de realizacion
comunicacién personal
Factor Dv2
condiciones
laborales

Figura 2. Hipotesis de la investigacion



Tabla 4

Correlaciones
Indices 1 2 3 4
Rho de o
Spearman
1 Clima organizacional
valor p —
N _
Rho de 0388 o
2 Agotamiento Spearman
emocional valor p <.001 —
N 200 —
Rho de 0.310 0.619 —
D lizacién Spearman
3 espersona valor p <.001 <.001 —
N 200 200 —
SRh" de 0.564 0.587 0.572 —
4 Falta de realizacion pearman
personal valor p <.001 <.001 <.001 —
N 200 200 200 —

Se muestra el andlisis de correlacion entre de los factores de estrés laboral y la

variable clima organizacion, se observa en el agotamiento emocional una asociacion débil

y positiva (Rho =0.388; p <0.05), ademas significativa; de la misma manera, se evidencia

la despersonalizacion, con una vinculacion débil (Rho = 0.310; p < 0.05); por ultimo, se

observa el factor: falta de realizacion personal, con una relacion positiva moderada (Rho

=0.564; p <0.05), aceptando las hipotesis del estudio.

Tabla 5

Correlacion entre las variables

Clima laboral

Estrés laboral

Rho de
Spearman

valor p
N

0.494

<.001

200

Se visualiza la correlacion de la variable clima organizacion y el estrés laboral,

evidenciando una relacion moderada (Rho = 0.494; p < 0.05) y significativa; es decir,

mientras mejor sea el clima organizacion, mejor se encontrardn los niveles del estrés

laboral de los colaboradores al momento de accionar sus tareas.



DISCUSION

Tras el andlisis de la informacién, se comprobo la relacion significativa entre el
clima organizacional y el estrés laboral, con un p valor de 0.001 y un Rho de Spearman
de 0.494; indica que las variabilidades del clima organizacional de la empresa, si afectaran
los niveles de estrés de los trabajadores; dicho resultado se ha observado en otros estudios;
por ejemplo, el estudio de Guevara et al. (2019), quienes demostraron, con un p valor de
0.000, la relacion entre el estrés laboral y el clima organizacional; asi mismo, el estudio
de Bada et al. (2020), para quienes tuvo el resultado de un relacionamiento inverso entre
las variables, situacion que solo se dio para su poblacioén; ademas, aportd que se debe
manejar un clima organizacional adecuado, para que los niveles de estrés dentro de la
institucion también sean los requeridos, se gestione e investigue ambas variables, ya que
son muy importantes juntas; otro de los estudios que confirma la relacion entre clima
organizacional y estrés laboral es el de Mino (2012), quien demostrd correlaciones
significativas entre los elementos de clima organizacional y el estrés.

El clima organizacion y el agotamiento emocional tienen una asociacion débil y
positiva (Rho = 0.388; p < 0.05), es significativa la relacion; es decir, si el clima
organizacional es malo, causara un agotamiento emocional en el trabajador. Al respecto,
Moreno & Hidalgo (2010) mencionaron que el clima organizacional influye sobre el
agotamiento emocional en un 26% y recomendaron aplicar estrategias que eviten que el
trabajador se encuentre cansado; asi mismo, el estudio de Bernal Albarran & Chavez
Tiscarefio (2018) demostrd una relacién con un p valor de 0,000. De la misma manera, se
evidencia la relacion del clima organizacional y la despersonalizacion, la cual tiene una
vinculacion débil (Rho = 0.310; p < 0.05); es decir, se deben también cuidar los niveles
de clima organizacional; pues si afectan el comportamiento de la despersonalizacion del
trabajador. El estudio de Eugenio (2019) revela, mediante el Rho de Spearman, el 0.420
y un p valor de 0.04, existe relacion significativa débil; a su vez, el estudio de Pizarro
(2019) revela que existio dentro de su poblacion una relacion inversamente proporcional
con un Rho de -0,386.

Y, por ultimo, se ha demostrado que el clima organizacional y la realizacion
personal guardan relacion positiva, moderada (Rho = 0.564; p < 0.05), aceptando las
hipdtesis del estudio. La relacion entre estas variables, muchas veces, permite que el

trabajador perciba que tiene la posibilidad de crecer profesionalmente (Ferrando Perea,



2016); asi mismo, ambas guardan relacion con sig. de 0.000, demostrado en el estudio de

Gonzalez Jaimes & Pérez Saucedo (2012).

CONCLUSIONES

Se concluye que existe relacion significativa, en un nivel moderado, entre el clima
organizacional y el estrés laboral, dentro de la empresa de gas; demuestra que la empresa
debe cuidar los niveles de clima organizacional; pues define el bienestar del trabajador.

A su vez, se ha demostrado la relacion positiva en un nivel moderado, entre el clima
organizacional y el agotamiento emocional; la sobrecarga laboral y la falta de
comunicacion son los indicadores que estan aumentando el agotamiento emocional.

En tercer lugar, se demostro la existencia de relacién positiva, en un nivel
moderado, entre el clima organizacional y la despersonalizacion de los trabajadores, para
con la empresa; por eso la institucion debe fomentar que los trabajadores puedan llevarse
bien, estimularlos para manejar un buen clima organizacional, el cual no permita que el
trabajador pueda romper su vinculo de compromiso con la organizacion.

Y, por ultimo, se ha comprobado que existe relacion positiva, de nivel moderado,
entre el clima organizacional y la falta de realizacion personal; pues se ha demostrado
que dentro del clima organizacional existe las condiciones laborales; si estas no son
manejadas de manera correcta, la realizacion personal del trabajador tampoco serd la
adecuada; por eso debe considerarse dicho resultado, para la posible toma de decisiones

de la empresa.
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