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B Resumen

En este estudio se analizan las variables clima
y compromiso organizacional y coémo afec-
tan al control laboral las demandas psicolégicas
y el apoyo social laboral en funcionarios de una
municipalidad. Se realiz6 un estudio descrip-
tivo, correlacional-causal, y no experimental de
tipo transversal, recolectando datos mediante una
encuesta a 132 funcionarios publicos. Para el analisis
de los datos se utilizaron ecuaciones estructurales.
El estudio se subdividi6 en dos casos: el primero
esta dividido por género (femenino/masculino) y
el segundo por tipo de formacion (profesional /no
profesional), con el fin de analizar si existen dife-
rencias y en qué caso se sustentan las hipotesis
propuestas. De acuerdo con los resultados obteni-
dos, el clima organizacional afecta positivamente al
control laboral y al apoyo social laboral; en cambio,
a la demanda psicolégica la afecta negativamente.
Los hallazgos ayudan a mejorar la gestion de recur-
sos humanos en instituciones publicas y asegurar
un entorno laboral saludable y equilibrado, con el
fin de fomentar la calidad de vida laboral de los
colaboradores.

Palabras clave: clima organizacional, compromiso
organizacional, factores de tension laboral, funcio-
narios publicos.
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l Abstract

In the following study, the variables climate and
organizational commitment are analyzed and how
they affect labor control, psychological demands
and labor social support in municipal officials. A
descriptive, correlational-causal, and non-exper-
imental cross-sectional study was carried out,
collecting data through a survey of 132 public offi-
cials. Structural equations were used for data
analysis. The study was subdivided into two cases,
the first is divided by gender (female/male) and the
second by type of training (professional /non-pro-
fessional) in order to analyze if there are differences
and in which case the proposed hypotheses are
supported. According to the results obtained, the
organizational climate positively affects labor
control and labor social support, while psycholog-
ical demand negatively affects it. The findings help
to improve human resources management in public
institutions and ensure a healthy and balanced work
environment, in order to promote the quality of
work life of employees.

Keywords: Organizational climate, organiza-
tional commitment, factors of work tension, public
officials.
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B Introduccioén

Las empresas se desempefan en ambientes
de constantes cambios, debido a la globaliza-
cion y la competencia acelerada, por lo cual es
necesario prestar atencion al desempefio labo-
ral de sus colaboradores (Cantu et al., 2023).
Por esta razoén, las organizaciones, tanto del
sector publico como privado, deben enfocarse
en sus colaboradores, quienes contribuyen con
sus conocimientos y habilidades sociales para
el correcto funcionamiento de la organizacion,
lo que a su vez impulsa el progreso econémico
y social (Pérez et al., 2022). Los estudios sobre
el capital humano, segin Pedraza (2020), son
claves dentro del comportamiento organizacio-
nal de los trabajadores, puesto que despiertan el
interés para hacer mas eficientes los procesos
destinados a perfeccionar la calidad del servicio
proporcionado por los empleados. El hecho de
identificar los factores que influyen en el rendi-
miento y desemperio de los empleados, permite
que las competencias del empleado sean las que
facilitan la prestacion de los servicios con cali-
dad a los usuarios (Mendoza et al., 2022).

Recientemente, el concepto de “clima orga-
nizacional” ha resurgido como un concepto de
alta importancia, ya que en las organizaciones
se evidenciaron ciertos factores que obstaculiza-
ban las funciones entre los trabajadores (Medina
y Heredia, 2023). En este contexto, el clima orga-
nizacional ejerce un papel fundamental en el
desempeno de los empleados, ya que influye en
diversos aspectos de la organizacion, asi como
en su bienestar psicologico y satisfaccion laboral
(Brito et al., 2020). Ademas, con respecto al bien-
estar de los colaboradores, es importante analizar
los factores de tension laboral en el trabajo; dife-
rentes estudios evidencian que las condiciones
adversas del trabajo tienen efectos sobre la salud
de las personas (Vieco y Abello, 2014).

La interaccion entre el clima organizacio-
nal, factores de tension laboral y el compromiso
organizacional se ha convertido en un tema de
gran relevancia en el ambito de la administracion
publica. En un entorno donde los funcionarios
realizan una labor importante en la prestacién de
servicios y en la toma de decisiones que impactan
a la sociedad, comprender cémo estas variables

se entrelazan, puede tener un impacto signifi-
cativo en la eficiencia, satisfaccion y bienestar
tanto de los empleados como de la organizacion
en su conjunto (Chiang et al., 2018).

El objetivo de esta investigacion consiste
en analizar el efecto del clima y el compromiso
organizacional en las variables control laboral,
demandas psicolodgicas y apoyo social laboral
en funcionarios municipales pertenecientes a la
region del Bio-Bio, Chile.

Con este estudio se espera proporcionar a
la institucién una perspectiva de la situacion
actual de sus empleados, que les permita tomar
las mejores decisiones en la gestion de los recur-
sos humanos.

B Revision de la literatura

Los directivos o gerentes de hoy en dia entien-
den que deben considerar el conocimiento como
un recurso importante que produce una ventaja
competitiva para la organizacion, y que deben
mantener al personal adecuado que pueda admi-
nistrar el conocimiento de manera efectiva, con
el fin de tener ventaja en el sector en el que se
esta inmerso. Una organizacion tendra éxito
cuando logre enlazar la estrategia y las necesida-
des de la fuerza laboral en todos los niveles; esta
sinergia produce el desarrollo de los recursos
empresariales, principalmente el de su capital
humano, permitiendo potenciar su desempeno
(Margherita, 2022).

En la actualidad, lograr y mantener el éxito
organizacional depende de la capacidad de las
empresas para entender, evaluar y aplicar estra-
tegias que fomenten la plena incorporacion de
los empleados en sus proyectos. Esto implica que
todos los trabajadores compartan los objetivos
corporativos como si fueran suyos, al mismo
tiempo que las metas empresariales reflejen las
aspiraciones individuales que impulsan a cada
miembro del equipo (Gonzalez et al., 2014).

Se ha observado que un alto grado de compro-
miso suele estar relacionado con un bajo indice
de ausentismo y una productividad relativa-
mente elevada. Los empleados que demuestran
un fuerte compromiso organizacional tienden a
enfocarse mas en el logro de metas y a minimizar
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las distracciones durante su jornada laboral, lo
que contribuye de manera positiva a las métri-
cas tradicionales de productividad (Hernandez
et al, 2018).

Que los empleados sientan un compro-
miso hacia la compaiiia conducira al éxito y a
un elevado desemperio de la organizacion. En
este sentido, es de gran relevancia para los
expertos el estudio del compromiso organiza-
cional, principalmente por el vinculo que se crea
entre el empleado y la organizacion que implica
sentido de pertenencia, ya que cuando el cola-
borador se siente identificado con la empresa,
esta dispuesto a entregar su maximo esfuerzo
y permanecer en ella (Eliyana y Ma'arif, 2019).
Confirmando lo anterior, Estrada y Gallegos
(2021) definen al compromiso organizacional
como una fuerza que impulsa al sujeto a sentir
cierto grado de identificacion con la organiza-
cion, la cual genera que el sujeto se involucre
de manera integra con cada una de las caracte-
risticas, valores y elementos de la organizacion.
En ese sentido, si los trabajadores expresan un
grado de compromiso y, sobre todo, de lealtad
con sus organizaciones, este vinculo no solo
reflejara el desempenio laboral, sino que también
permitira que el capital humano sea considerado
como parte de la organizacion y, por esa razon,
se involucran hacia el logro de los objetivos y
metas organizacionales (Cantu et al., 2023).

Respecto al clima organizacional, esta varia-
ble es muy utilizada como un factor que refleja
el acontecer de una organizacion, las facilidades
y obstaculos que encuentra el trabajador para
actuar y desempenarse en el contexto laboral
(Noriega y Pria, 2011). Y debido a la dinamica de
la organizacion, del entorno y de los factores,
es un proceso complejo, puesto que el compor-
tamiento de un colaborador no es resultado
de los elementos organizacionales existen-
tes, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos elementos (Correa'y
Samudio, 2023). La calidad de la administracion
en los servicios se determina por el uso eficiente
de los recursos, la reduccion de los costos, la
adecuada organizacion de la red de servicios y
el grado de participacion y satisfaccion de los
usuarios. De ahi la importancia de conocer el

clima organizacional, como fenémeno que puede
impactar significativamente en los resultados de
la institucion (Sanchez y Casanova, 2022).

De acuerdo con Iglesias y Torres (2018), el
clima organizacional es una influencia en el
comportamiento de los individuos, por medio de
las percepciones que filtran la realidad, lo que a
su vez condiciona tanto el nivel de motivacion
laboral como el rendimiento profesional, entre
otros aspectos. En el 2019, Soria y colaboradores
expresan que el clima organizacional se refiere al
conjunto de cualidades y atributos del ambiente
de trabajo, los cuales son percibidos y experi-
mentados por los miembros de la organizacion,
que afectan el comportamiento y su actitud.

Segin Medina y Heredia (2023), el clima labo-
ral se fundamenta en que las politicas, misiones
y valores presentes en una empresa, asi como
su cultura, influyen directamente en el compor-
tamiento y percepciones de los colaboradores.
Por lo cual, se deben considerar herramientas
para lograr una buena gestion de los recursos
humanos, ya que la percepcion de un ambiente
grato y constructivo permite mayores niveles de
productividad, promoviendo la lealtad y la esta-
bilidad en la fuerza laboral (Sein Myint et al.,
2021). Por ende, la percepcion del clima orga-
nizacional que presentan los colaboradores se
convierte en un intermediario para el correcto
desempefio de sus tareas e interrelaciones, lo
que afecta en la produccion y en la satisfaccion
laboral del colaborador (Medina y Heredia, 2023).

Para explicar los factores de tension laboral,
se puede indicar que el trabajo es una activi-
dad comtn para todas las personas en el mundo
y representa la principal fuente de progreso
y bienestar econoémico, personal y social en
cualquier sociedad. Sin embargo, en el ambito
laboral surgen diversos factores de riesgo que
afectan la salud biopsicosocial de los individuos
y su entorno. Desde la década de 1980, existe
una preocupacion global acerca de los riesgos
laborales biopsicosociales, los cuales pueden
ocasionar incapacidades, ausentismo, enferme-
dades cronicas, asi como accidentes fatales y no
fatales (Vieco y Abello, 2014). Las investigacio-
nes también evidencian una estrecha relacion
entre los factores de tension laboral y diversos
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trastornos, como los problemas musculo-esque-
léticos, el estrés laboral, el ausentismo y la
gravedad de los accidentes laborales.

De acuerdo con la International Labour
Office (2007), los factores de tension laboral
se entienden como las condiciones que abar-
can elementos relacionados con el puesto de
trabajo y el entorno laboral, tales como el clima
o la cultura organizacional, las funciones del
puesto, las interacciones entre los empleados y
el disefio y contenido de las tareas.

La conexion entre la organizacion del trabajo,
los factores de tension laboral y la salud no es
tan clara como la relacion existente entre otros
factores de riesgo, como los biologicos y la salud.
Los efectos negativos de la organizacion del
trabajo son mas dificiles de identificar y suelen
ser mas generales. Se manifiestan en el indivi-
duo como reacciones de estrés o distrés laboral
y se expresan a través de diferentes mecanismos
emocionales (ansiedad, depresion, alienacion,
apatia), cognitivos (limitacion en la percepcion,
dificultad para concentrarse, falta de creatividad
o problemas para tomar decisiones), conduc-
tuales (consumo excesivo de alcohol, tabaco o
drogas, violencia laboral y comportamientos de
riesgo innecesarios) y fisioldgicos como las reac-
ciones neuroendocrinas (Llorens et al., 2010).

l Metodologia

A continuacién, se presentan las variables en
estudio, sus definiciones y modelos utilizados
en la presente investigacion:

1. Compromiso organizacional (variable inde-
pendiente): fuerza que impulsa al sujeto a
sentir cierto grado de identificacion con la
organizacion (Estrada y Gallegos, 2021).

* Modelo utilizado corresponde a los inves-
tigadores Meyer y Allen (1991), quienes
agruparon diferentes aspectos relacionados
con el compromiso organizacional, como el
apego emocional hacia la organizacion, los
gastos percibidos por el empleado en caso
de abandonarla y el sentimiento de respon-
sabilidad de mantenerse en ella. Estas
particularidades dan origen a tres enfoques
del compromiso: el primero, es el afectivo o

de actitud; el segundo, es el calculativo o de
continuidad y, el tercero, es el normativo.

2. Componentes de la tension laboral (varia-
ble dependiente): la tension laboral es un
estado de cansancio mental, multifactorial,
que depende de la percepcioén de situaciones
especificas y de la habilidad para sobrellevarla
(Zarate et al., 2022).

* Modelo empleado corresponde a los auto-
res Karasek (1979) y Johnson (1986). Este
enfoque fue concebido con el proposito de
examinar y comprender contextos labora-
les, en los cuales los factores generadores
de estrés perduran en el tiempo. Su enfo-
que primordial radica en los aspectos
psicosociales que caracterizan el entorno
laboral. Es el modelo que cuenta con el
respaldo mas solido de evidencia cientifica
para explicar los impactos en la salud. Los
componentes del modelo son:

» Demanda psicolédgica: representan los
requerimientos que el trabajo impone
sobre el individuo. Engloban aspectos
como la cantidad o volumen de tareas,
la presion temporal, el nivel de tension y
las interrupciones.

» Control: actia como un recurso para
regular las exigencias laborales. En otras
palabras, el estrés no solo esta vinculado
ala cantidad de demandas, sino también
a la falta de control para abordarlas.

» Apoyo social: en 1986, Jeffrey V. Johnson
expandi6 el modelo de demandas y
control al introducir el concepto de
“apoyo social”. El apoyo social se refiere
al ambiente social en el entorno labo-
ral, tanto en términos de relaciones con
colegas como con superiores.

3. Clima organizacional (variable indepen-
diente): surge como una combinacion de
las acciones cotidianas de los empleados,
formando un contexto emocional y social que
influye en las actitudes y motivaciones de los
colaboradores (Alvarado et al., 2024).

* Respecto a esta variable, el modelo utili-
zado corresponde al de los autores Koys
y Decottis (1991), quienes consideran que
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el clima psicoldgico es comprendido como
una base experimental, multidimensional y
un fenémeno de percepcion resistente que
es compartido extensamente por todos
los miembros de la unidad organizacional.
Koys y Decottis revisaron mas de 90 estu-
dios publicados, efectuados por sus colegas
en el area de la psicologia, para lograr iden-
tificar las dimensiones mas relevantes con
relacion a tres criterios que ellos esta-
blecieron, los cuales debian cumplir las
siguientes caracteristicas: las dimensiones
tendrian que ser una medida de percep-
cion, deben ser una medida de descripcion
y no evaluar actividades, y no pueden ser un
aspecto de organizacion o estructura. Estos
autores lograron identificar ocho dimen-
siones: autonomia, cohesién, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad,
innovacion.

Las hipotesis de la presente investigacion se

detallan a continuacion:

* HI: existe efecto positivo del clima orga-
nizacional sobre el control laboral en los
funcionarios municipales.

* H2: existe efecto positivo del clima organi-
zacional sobre el apoyo social laboral en los
funcionarios municipales.

* H3: existe efecto negativo del clima orga-
nizacional sobre la demanda psicologica en
los funcionarios municipales.

» H4: existe efecto positivo del compromiso
organizacional sobre el control laboral en
los funcionarios municipales.

» H5:! existe efecto positivo del compromiso
organizacional sobre el apoyo social laboral
en los funcionarios municipales.

* H6: existe efecto negativo del compromiso
organizacional sobre la demanda psicolo-
gica en los funcionarios municipales.

El presente trabajo es de tipo correlacional y
explicativo. Se analizaran las principales caracte-
risticas y la relacion entre clima organizacional,
compromiso organizacional y control labo-
ral, apoyo social laboral y demanda psicolégica.
Una vez establecida la relaciéon que existe entre
las variables en estudio, se intentara determinar

y explicar de qué manera se ven afectadas las
variables. El disefio de la investigacion no es
experimental, ya que no se manipulan las varia-
bles en estudio y solo se procede a observar
coémo interactuan. Ademas, el estudio es de
tipo transversal, pues la recoleccion de datos se
realizé en mayo del 2023, un periodo corto y en
un momento determinado.

La muestra para esta investigacion esta
compuesta por 132 funcionarios municipales
del Departamento de Educaciéon de la muni-
cipalidad de Los Angeles, la cual es de tipo no
probabilistico, se utiliz6 la técnica de muestreo
por conveniencia. Para recolectar los datos, se
aplic6 una encuesta a través de la plataforma
Google Forms. Se envio6 esta encuesta de manera
personal a cada uno de los funcionarios, fue
autoaplicada y sin control de tiempo. Ademas,
la contestaron de manera voluntaria y de carac-
ter anonimo.

A continuacion, se detalla la distribucion de
la encuesta aplicada:

* La primera parte de la encuesta busca
identificar antecedentes generales de los
funcionarios municipales (género, edad,
antigiiedad laboral, area, calidad contrac-
tual, tipo de cargo).

* Lasegunda parte corresponde al cuestio-
nario de clima organizacional desarrollado
por Koys y Decottis (1991) y adaptado por
Chiang et al. (2008); se utiliz6 una escala
Likert de 1 al 5 (totalmente en desacuerdo
hasta totalmente de acuerdo).

* Latercera parte aborda preguntas relacio-
nadas con la tension en el entorno laboral.
Con una escala Likert de 1al 5 (totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo).
El instrumento de medicion empleado es el
desarrollado por Karasek (1979) y Johnson
(1986): modelo demanda-control-apoyo
social, y consta de tres dimensiones.

* La altima parte abarca preguntas enfo-
cadas en responder sobre el compromiso
organizacional. Con una escala Likert de
1 al 5 (totalmente en desacuerdo hasta
totalmente de acuerdo). El instrumento
de medicion utilizado es el desarrollado
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por Meyer y Allen (1991) y consta de tres
dimensiones: afectivo, normativo y de
continuidad.

En cuanto al tratamiento de los datos, se
establece lo siguiente: analisis de las escalas apli-
cadas, considerando estadigrafos descriptivos,
correlaciones y fiabilidades, y para efectos de
contrastar las hipotesis se elaboran los mode-
los de ecuaciones estructurales, que permiten
hipotetizar relaciones causa-efecto, en este caso
en particular, siendo el clima organizacional la
variable independiente, y las demas variables
dependientes. Considerando las separacio-
nes por estratos para cada hipotesis (género
y tipo de formacion), se aplicara un modelo
distinto para cada situacion. Para efectos de
este paso, se considera el uso del formato de
minimos cuadrados parciales, los cuales entre-
gan los coeficientes de regresion, y para evaluar
la significancia de estos se presentan intervalos
de confianza basados en remuestreo por boots-
trapping, considerando N = 1000 réplicas. Los
calculos son realizados mediante el paquete
SEMinR Studio.

La concrecion de estos objetivos cuenta con
estadisticas descriptivas: en la parte descriptiva,
frecuencias y porcentajes para las variables cate-
goricas y medidas de resumen para las variables
continuas, con el propoésito de cumplir con las
formalidades. Para las inferenciales, se aplicaran
comparaciones via test de medias independientes,
ademas de correlaciones. En los analisis multi-
variados se aplicaron modelos de ecuaciones
estructurales. Para los calculos estadisticos se
utilizaron los programas Jasp, Jamovi y RStudio.

B Resultados

Perfil demografico
En total, se conto con la presencia de 132 parti-
cipantes. Al considerar la distribucion por
género, los hombres constituyen dos tercios del
total (67%) y las mujeres el 33%. El 70% tiene
contrato profesional (profesional, administrativo
o docente). En cuanto a la contratacion, el 74%
esta de forma indefinida. La edad promedio es de
42.3 = 11.7 afos (rango 19-68) y el 50% entre 36
y 55 anos. En cuanto a la antigiiedad laboral, es

de 12.6 £ 11.1 afios (rango 1-45), con el 50% entre
2y 18 aiios.

Analisis de clima organizacional
En la tabla 1 se muestran los resultados para cada
dimension, distribuidos por formacion y género.
En general, las fiabilidades de las dimensio-
nes superan el valor de 0.7 segtn el coeficiente
Alfa de Cronbach, por lo que su aplicacion se
comporta de forma adecuada.

Comparacién entre géneros para no profesiona-
les: en la dimension de autonomia se obtuvieron
medias de 3.4 puntos en ambos casos sin haber
significancia, p = 0.98; de igual manera para la
dimension cohesion, con 3.0 puntos para muje-
resy 3.4 puntos para hombres, sin significancia,
p = 0.55. En cuanto a la confianza, también los
hombres obtienen mayor promedio que las muje-
res con 3.0 y 3.4 puntos, respectivamente, sin
diferencias, p = 0.49. En la dimensi6n de presion,
las medias por género son de 2.8 y 3.2 puntos,
respectivamente, sin ser significativo, p = 0.12;
del mismo modo para apoyo, con medias de 3.2 y
3.4 puntos, respectivamente, sin diferencias, p =
0.81. Luego, para reconocimiento, se registraron
medias de 2.6 y 2.9 puntos sin generar diferen-
cias, p = 0.37; del mismo modo para equidad con
promedios de 2.6 y 3.3 tampoco genero6 diferen-
cias, p = 0.12. Finalmente, para innovacion, pasa
de 2.9 y 3.2 sin diferencias, p = 0.51.

Comparacion entre géneros para profesiona-
les: en la dimension de autonomia se obtuvieron
medias de 3.6 y 3.8 puntos, respectivamente,
sin haber significancia, p = 0.31; de igual manera
para la dimension cohesion, con 3.5 puntos para
mujeres y 3.8 puntos para hombres, sin signi-
ficancia, p = 0.10. En cuanto a la confianza,
también los hombres obtienen mayor promedio
que las mujeres con 3.6 y 3.7 puntos, respectiva-
mente, sin diferencias, p = 0.54. En la dimension
de presion, las medias por género son de 3.4 y
2.9 puntos, respectivamente, siendo la inica
con diferencias significativas, p = 0.006. Para la
dimension de apoyo, con medias de 3.5 puntos
en ambos casos, sin diferencias, p = 0.77. Luego,
para reconocimiento, se registraron medias
de 3.0 puntos en ambos casos sin diferencias,
p = 0.97; del mismo modo para equidad con
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Tabla 1. Resultados generales de clima organizacional

Masculino [n = 88]

Tipo de Femenino [n = 44]
Dimension f .r P a
ormacion M DE M DE
No profesional 340 0.57 3.39 0.91 0.988
CLI: Autonomia 0.78
Profesional 3.59 0.83 3.75 0.64 0.309
P 0.594 0.036
No profesional 3.07 1.20 3.35 1.03 0.546
CL2: Cohesion 0.86
Profesional 3.53 0.88 3.81 0.78 0.101
P 0.265 0.019
No profesional 3.00 149 3.39 1.23 0.495
CL3: Confianza 0.93
Profesional 3.57 0.83 3.68 0.81 0.539
P 0.169 0.183
No profesional 2.76 0.39 3.16 0.59 0.123
CL4: Presion 0.74
Profesional 342 0.84 2.98 0.66 0.006
P 0.067 0.223
No profesional 3.23 1.21 3.36 0.59 0.809
CL5: Apoyo 0.91
Profesional 3.46 0.97 3.52 0.79 0771
P 0.603 0.443
No profesional 2.57 1.31 2.99 0.99 0.366
CL6: Reconocimiento 0.82
Profesional 3.04 0.92 3.04 0.78 0.970
P 0.280 0.770
No Profesional 2.63 0.96 3.27 0.89 0.123
CL7: Equidad 0.76
Profesional 3.40 0.71 3.48 0.61 0.545
P 0.023 0.181
No profesional 2.87 1.28 3.22 119 0.514
CL8: Innovacion 0.95
Profesional 3.35 1.01 343 0.85 0.673
P 0.301 0.335

Fuente: elaboracion propia a partir de software Jamovi.

promedios de 3.4 y 3.5 tampoco genero dife-
rencias, p = 0.55. Finalmente, para innovacion,
son ambos de 3.4 puntos sin diferencias, p = 0.67.

De acuerdo con los resultados, se puede
deducir que en esta institucion el clima organi-
zacional percibido es moderadamente adecuado
para los objetivos de los funcionarios. Este resul-
tado es respaldado por Yap y Zainal (2020),
quienes indican que un entorno de trabajo salu-
dable requiere tanto de autonomia laboral como
de un contexto en el que la confianza y la amis-
tad, entre empleado y supervisor, estimulen un
sistema innovador de recursos humanos que
permita constantes respuestas creativas.

Se destaca que los niveles de percepcion de
presion se reportaron de moderados a bajos,
excepto en las mujeres profesionales; esto
implica que ellas son afectadas por el tiempo
limitado para realizar tareas o la sobredemanda
de la jefatura, los usuarios o colaboradores.
Respecto al reconocimiento, tanto las muje-
res como los hombres profesionales perciben
niveles moderados. En este sentido, Salazar
(2018) plantea que el reconocimiento que los
trabajadores reciben de la organizacion por el
cumplimiento de sus tareas puede ser tangible
o intangible. Ambos tipos de reconocimiento
suelen ser efectivos cuando son llevados a cabo,
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ya que el trabajador buscara la forma de retri-
buir, lo cual beneficia la produccién o servicio
prestado por la empresa.

Los niveles de apoyo percibidos por los
funcionarios en esta institucion son de mode-
rados a altos, involucrando las capacidades de
acompanamiento de los jefes y colegas. Salazar
(2018) ha evidenciado que los colaboradores que
se sienten apoyados por su organizacion incre-
mentan las actitudes positivas como mejorar su
rendimiento, aumentan su compromiso con la
organizacion y los objetivos establecidos e incre-
mentan la fidelidad; por tal razon, se mejora el
clima organizacional y la eficacia de la empresa.
En general, el nivel de percepcion de equidad es
de moderado a alto, por lo cual se puede dedu-
cir que existe trato justo e igualitario. Salanova
y Schaufeli (2004) exponen que el lider debe
ser imparcial entre los empleados, brindando
un trato justo e igualitario a través de la clari-
dad y autenticidad en lo que se dice y hace, sin
actuar con favoritismos o para obtener benefi-
cios personales.

Analisis de tension laboral
En la tabla 2 se muestran los resultados para cada
componente, distribuidos por tipo de formaciéon
y género.
Comparacion entre géneros para no profe-
sionales: en la dimensioén de control laboral
se obtuvieron medias de 69 y 79 puntos,

respectivamente, sin haber significancia, p = 0.11;
de igual manera para la dimension de deman-
das psicolégicas, con 24 puntos para mujeres y
hombres, sin significancia, p = 0.93. En cuanto
al apoyo social laboral, las medias son de 23 y 28
puntos, respectivamente, sin diferencias, p = 0.14.

Comparacion entre géneros para profesionales:
en la dimension de control laboral se obtuvie-
ron medias de 78 y 81 puntos, respectivamente,
sin haber significancia, p = 0.23. Se reporta-
ron diferencias significativas en la dimension
de demandas psicologicas, con 32 puntos para
mujeres y 27 para hombres, p = 0.002. En cuanto
al apoyo social laboral, las medias son de 28 y 29
puntos, respectivamente, sin diferencias, p = 0.58.
Dentro de cada género, se destaca la diferencia
entre mujeres profesionales y no profesionales
en lo que respecta a la demanda psicologica, p =
0.044, donde las profesionales tienen 32 puntos
promedio y 24 puntos las no profesionales.

De acuerdo con los resultados obtenidos, los
niveles de control laboral, demandas psicologi-
cas y apoyo social laboral determinan un nivel
bajo de tension laboral. Los funcionarios perci-
ben que deben tener tanto las habilidades como
libertad para realizar sus tareas diarias, indepen-
diente si son repetitivas o rutinarias, lo que les
facilitara cumplir sus objetivos laborales. Esto
lo afirma Karasek (1979), el control tiene directa
relacion a la forma de trabajar y se compone de
dos aspectos: autonomia (capacidad de tomar

Tabla 2. Resultados generales de los factores de tension laboral que llevan al estrés laboral

Femenino [n = 44]

Tipo de Masculino [n = 88]
Dimensién f .. p a
ormacion M DE M DE
No profesional 68.7 12.9 78.7 13.8 0.109
S1: Control laboral 0.82
Profesional 78.1 12.4 81.5 12.4 0.225
P 0.147 0.324
No profesional 24.0 9.19 23.7 8.13 0.928
S2: Demandas psicologicas 0.75
Profesional 32.2 9.52 26.6 7.83 0.002
P 0.044 0.468
No profesional 22.5 9.03 28.1 8.10 0.136
S3: Apoyo social laboral 0.87
Profesional 284 6.11 29.1 5.39 0.583
P 0.054 0.099

Fuente: elaboracién propia a partir del software Jamovi.
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decisiones de manera independiente y dominar
sus propias actividades) y desarrollo de habili-
dades (aprendizaje y creatividad desarrollada).

En el caso de las demandas psicolégicas, los
puntajes promedio significativamente mas altos es
de las mujeres profesionales; en esta organizacion
son las que tienen mayores exigencias y deben
ser mas rapidas en la realizacion de su trabajo. De
acuerdo con Karasek (1979), la demanda elevada
puede venir por el ritmo y los requerimientos
de trabajo, por la cantidad de trabajo, por 6rde-
nes contradictorias, por demandas conflictivas,
por la necesidad de concentracion, por la canti-
dad de interrupciones y por la dependencia del
ritmo de los demas. En el caso de apoyo social
laboral, los niveles son similares, percibido como
moderado por todos los grupos; sin embargo,
existe una diferencia menor en las mujeres no
profesionales, ellas perciben un menor nivel de
colaboracion de la jefatura y de los colegas. En
este sentido, Salanova y Schaufeli (2004) indican
que debe existir apoyo social de companeros y
superiores, en la ejecucion de las tareas. El lider
debe involucrarse permanentemente en lo que
esta realizando el personal, y demostrar que esta
disponible ante sus necesidades.

Andlisis de compromiso organizacional
En la tabla 3 se muestran los resultados para
cada dimension, distribuidos por tipo de forma-
cion y género.

Comparacion entre géneros para no profesio-
nales: en la dimensién de compromiso afectivo se
obtuvieron medias de 3.0 y 3.4 puntos, respec-
tivamente, sin haber significancia, p = 0.26; de
igual manera para la dimension de compromiso
normativo, con 2.9 y 3.2 puntos para mujeres y
hombres, respectivamente, sin significancia, p
= 0.35. En cuanto al compromiso con la conti-
nuidad, las medias son de 3.3 puntos en ambos
grupos, sin diferencias, p = 0.90.

Comparacion entre géneros para profesiona-
les: en la dimension de compromiso afectivo se
obtuvieron medias de 3.1 y 3.4 puntos, respec-
tivamente, sin haber significancia, p = 0.17; de
igual manera para la dimension de compromiso
normativo, con 2.8 y 2.9 puntos para mujeres y
hombres, respectivamente, sin significancia, p
= 0.48. En cuanto al compromiso con la conti-
nuidad, las medias son de 3.1 puntos en ambos
grupos, sin diferencias, p = 0.97.

En la dimension de compromiso afectivo, los
hombres, tanto profesionales como no profe-
sionales, tienen los promedios mas altos. Segin
Bohrt y Bretones (2018), los colaboradores que
muestran un alto compromiso afectivo suelen
demostrar una actitud positiva hacia los cambios
dentro de la organizacion. Se involucran activa-
mente en dichos cambios y muestran disposicion
para dedicar tiempo adicional al trabajo cuando
es necesario, incluso sin que se les solicite
explicitamente.

Tabla 3. Resultados generales de compromiso organizacional

Femenino [n = 44]

Tipo de Masculino [n = 88]
Dimensioén P LA p a
ormacion M DE M DE
Cl: Compromiso afectivo ~ No profesional 2.95 0.54 3.38 0.87 0.255 0.86
Profesional 3.12 0.82 3.37 0.89 0.169
p 0.638 0.951
C2: Compromiso No profesional 2.90 0.69 3.20 0.69 0.348 0.78
normativo .
Profesional 2.82 0.60 2.92 0.73 0.484
p 0.743 0.078
C3: Compromiso No profesional 3.31 0.82 3.26 0.78 0.897 0.76
continuidad .
Profesional 3.10 0.51 3.09 0.87 0.965
p 0.387 0.350

Fuente: elaboracion propia a partir del software Jamovi.
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En el caso del compromiso normativo, la
media mas alta es de los hombres no profe-
sionales con 3.2 puntos; este resultado puede
atribuirse al hecho de que este grupo tiene
mas afos en la organizacion y posee la convic-
cion de lo que esta le ha aportado, ya que este
tipo de compromiso tiene relacién con la leal-
tad del empleado hacia la organizaciéon como
retribucién por los beneficios recibidos. En
este caso, los resultados son respaldados por
Bohrt y Bretones (2018), quienes plantean que el
empleado siente una obligacion moral de perma-
necer en la empresa debido a un sentimiento de
deuda hacia ella. Esto se debe a que ha reci-
bido oportunidades o recompensas que fueron
altamente valoradas por ¢€l, lo que le genera un
fuerte vinculo y le impulsa a seguir comprome-
tido con la organizacion.

Para el compromiso con la continuidad, tanto
de las mujeres como de los hombres no profe-
sionales, presentan la media mas alta. Para este
caso, son particularmente personas mas madu-
ras y con bastante tiempo de antigiiedad en la
institucion; por tanto, no estan posibilitadas de
dejarla por alguna nueva oportunidad laboral.
Resultado que se relaciona con lo expuesto por
Bohrt y Bretones (2018), quienes afirman que el
empleado establece un vinculo con su organi-
zacién en funcion de cobmo percibe los costos o
sacrificios de abandonarla, ya sea en el presente
o en el futuro.

Modelos de ecuaciones estructurales
La figura 1 representa el esquema de relacio-
nes para esta investigacion. En esta seccion se
muestra una aplicacion de modelos de ecuacio-
nes estructurales basados en minimos cuadrados
parciales (PLS), diseiada para modelar situaciones
del comportamiento y las ciencias sociales. Segan
Wold (1980), tiene bastante flexibilidad, puesto
que es util para tamafios muestrales pequenos y,
ademas, no requiere supuestos distribucionales
de las variables; también puede servir para analisis
predictivo y para confirmacion tedrica. Cuando
se utiliza el PLS, se deben tener en cuenta tres
consideraciones metodologicas que son relevan-
tes para su aplicacion: (a) escoger variables que
tengan items que efectivamente pertenezcan, (b)

valorar la fiabilidad y validez de los items y (c)
interpretar de forma adecuada los coeficientes.

Figura 1. Modelo conceptual general

H1 (H4): existe efecto positivo del clima organizacional
(compromiso organizacional) sobre el control laboral.

H2 (H5): existe efecto positivo del clima organizacional
(compromiso organizacional) sobre el apoyo social laboral.
H3 (H6): existe efecto negativo del clima organizacio-

nal (compromiso organizacional) sobre la demanda
psicologica.

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo con las estimaciones revisadas y
al tema propuesto, se presentan los resultados
para el modelo estructural a fin de acercarse al
resultado esperado. Como analisis preliminar,
se considera la muestra completa (n = 132) como
punto de mira para los modelos que permitiran
contrastar las hipotesis y cuyo esquema de resul-
tados se muestra en la figura 2. A partir de este
modelo (véase tabla 4), se tiene un efecto positivo
y estadisticamente significativo del clima organi-
zacional sobre el control laboral, 8 = 0.55, y sobre
el apoyo social laboral, § = 0.83, ambos con p <
0.001. En cuanto a la relacion del compromiso
organizacional, se detectaron efectos positivos y
significativos sobre el control laboral, 3 = 0.14, p =
0.02. Ademas, no se reportaron efectos significa-
tivos sobre la demanda psicologica.

Figura 2. Modelo estructural
ajustado (muestra completa)

Fuente: elaboracion a partir del paquete SEMinR
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Tabla 4. Resumen modelo estructural

Dependiente Independiente Coeficiente 95% IC p-valor R?
Control laboral Clima organizacional 0.549%** [0.39; 0.67] <0.001 20.5%
Compromiso organizacional 0.138* [0.02; 0.31] 0.024
Apoyo social laboral Clima organizacional 0.833*** [0.73; 0.91] <0.001 74.6%
Compromiso organizacional 0.062 ns [-0.06; 0.19] 0.238
Demanda psicolégica Clima organizacional -0.064 ns [-0.30; 0.19] 0.452 .
Compromiso organizacional -0.072 ns [-0.30; 0.17] 0.464 4%

Fuente: elaboracion propia a partir de software Jamovi.

Caso 1. Divisiéon por género
(masculino/femenino)
Los modelos estimados para cada género se
presentan en la figura 3 y los coeficientes y signi-
ficancias en la tabla 5.

Para la relacion de clima organizacional sobre
los factores de tension, se tienen efectos posi-
tivos y significativos para ambos géneros en
control laboral y apoyo social laboral. En primer
lugar, para control laboral, el coeficiente fue mas
alto en los hombres (B = 0.60, p < 0.001) que en
las mujeres (B = 0.54, p < 0.001). Para este caso,
un mayor nivel de clima organizacional gene-
raria una mayor percepcion del control laboral.
Esta variable es explicada para los géneros en
el 33% y 46%, respectivamente; mientras que el
compromiso organizacional no registr6 efectos

relevantes en ningn género. En segundo lugar,
en apoyo social laboral, los coeficientes tuvieron
magnitudes similares entre hombres (8 = 0.85, p
< 0.001) y mujeres (B = 0.81, p < 0.001).

En esta parte, existe empiricamente un
efecto a partir de una buena percepcion de
clima organizacional, que genera mayores
niveles de percepcion de apoyo social laboral;
pero sin el aporte del compromiso. Esta varia-
ble es explicada para los géneros en el 73% y
76 %, respectivamente. Por Gltimo, respecto a
demandas psicologicas, los coeficientes tienen
magnitudes pequenas con signos diferentes
entre género, pero no significativos tal como el
modelo general, por lo que estas variables no
serian predictoras considerando el género como
factor de moderacion.

Tabla 5. Resumen modelo estructural ajustado por género

Género Dependiente Independiente Coeficiente 95% IC p-valor R?
Femenino Control laboral Clima organizacional -0.54%** [0.21; 0.80] <0.001 33.2%
Compromiso organizacional -0.07 ns [-0.41; 0.45] 0.62
Apoyo social laboral ~ Clima organizacional -0.81%** [0.58; 0.98] <0.001 73.1%
Compromiso organizacional -0.09 ns [-0.24; 0.35] 0.54
Demanda psicolégica Clima organizacional -0.05 ns [-0.45; 0.48] 0.68 2.1%
Compromiso organizacional -0.12 ns [-0.57; 0.67] 0.49
Masculino Control laboral Clima organizacional -0.60%** [0.38; 0.75] <0.001 45.7%
Compromiso organizacional -0.12 ns [-0.07; 0.34] 0.49
Apoyo social laboral ~ Clima organizacional -0.85%** [0.72; 0.95] <0.001 76.4%
Compromiso organizacional -0.05 ns [-0.10; 0.22] 0.68
Demanda psicolégica Clima organizacional -0.11ns [-0.34; 0.20] 0.49 4.4%
Compromiso organizacional -0.13 ns [-0.42; 0.17] 0.48

Fuente: elaboracion propia a partir de software Jamovi.
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Figura 3. Modelos estructurales ajustados por género

Femenino (n = 44)

Masculino (n = 113)

Fuente: elaboracion a partir del paquete SEMinR

Caso 2. Divisién por labor
(profesional/no profesional)
Los modelos estimados para cada labor se
presentan en la figura 4 y los coeficientes y signi-
ficancias en la tabla 6. Para la relacion de clima
organizacional sobre los factores de tension,
se tienen efectos positivos y significativos para
ambos tipos de cargo en control laboral y apoyo
social laboral. Por una parte, para control labo-
ral, el coeficiente fue superior en magnitud en
los profesionales (B = 0.56, p < 0.001) que en los
administrativos (8 = 0.47, p < 0.001). Esta variable
es explicada para ambos segmentos en el 38%
y 50%, respectivamente. Para el compromiso
organizacional, no se reportaron coeficien-
tes significativos. Considerando el apoyo social
laboral, los coeficientes de clima organizacio-
nal fueron bastante mayores en administrativos
(B =0.97, p < 0.001) respecto a los profesiona-
les (B = 0.47, p < 0.001). En esta parte, existe
empiricamente un efecto a partir de una buena
percepcion de este constructo, que generaria
mayores niveles de percepcion de apoyo social
laboral. Sin embargo, los administrativos consi-
deran de forma mas sostenida que las buenas
percepciones sobre la convivencia y el trabajo

personal estan mayormente conectadas a un
mejor apoyo. Esta variable es explicada segun
el tipo de cargo para profesionales y adminis-
trativos en el 64% y 87%, respectivamente.
Con respecto a las demandas psicoldgicas, los
coeficientes asociados a clima y compromiso
organizacional son negativos en los dos tipos de
cargo, sin tener efectos significativos.

Figura 4. Modelos estructurales
ajustados por tipo de cargo

Profesional (n = 93)

No profesional (n = 39)

Fuente: elaboracion a partir del paquete SEMinR.

Contraste de resultados con las

hip6tesis de investigacion
A partir de las afirmaciones presentadas, dos
componentes cumplen con la hipétesis H1:
“existe un efecto positivo del clima organizacio-
nal sobre control laboral” al tener un coeficiente
positivo y significativo, con una explicacion
del 40%; asi como también la hipdtesis H2:
“existe un efecto positivo del clima organiza-
cional sobre apoyo social laboral” al haberse
reportado coeficientes positivos y significati-
vos, con una varianza explicada del 75%. Esta es
una consecuencia directa de que un buen clima
organizacional, contribuido principalmente
por las dimensiones de apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion, las que involucran la
percepcion individual, determinan el grado en
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Tabla 6. Resumen modelo estructural 2 ajustado por tipo de cargo

Género Dependiente Independiente Coeficiente 95% IC p-valor R?

Profesional Control laboral Clima organizacional -0.56%*** [0.34; 0.75] <0.001 38.1%
Compromiso organizacional -0.09 ns [-0.11; 0.31] 0.62

Apoyo social laboral ~ Clima organizacional -0.73%** [0.55; 0.87] <0.001 63.6%
Compromiso organizacional -0.13 ns [-0.06; 0.33] 0.54

Demanda psicologica Clima organizacional -0.24 ns [-0.51; 0.11] 0.28 43%
Compromiso organizacional -0.07 ns [-0.25; 0.35] 0.66

No profesional Control laboral Clima Organizacional -0.47%** [0.13; 0.74] <0.001 49.7%
Compromiso Organizacional -0.33 ns [-0.47; 0.66] 0.49

Apoyo social laboral ~ Clima organizacional -0.97*** [0.95; 0.99] <0.001 86.5%
Compromiso organizacional -0.08 ns [-0.22; 0.20] 0.60

Demanda psicologica Clima organizacional -0.02 ns [-0.37; 0.38] 0.86 5.9%
Compromiso organizacional -0.25 ns [-0.76; 0.59] 0.28

Fuente: elaboracion propia a partir de software Jamovi.

que su labor se visibiliza por parte de su jefa-
tura o colaboradores; y, a su vez, determinan
el grado en que el funcionario o funcionaria
se siente parte de la institucion, pero también
porque su permanencia en la misma es necesaria
para sus intereses personales. En la hipotesis H3:
“existe un efecto negativo del clima organizacio-
nal sobre la demanda psicologica”; no se obtuvo
significancia estadistica que permita verificarla
empiricamente. Respecto al constructo compro-
miso organizacional, solo se puede constatar
el cumplimiento de la hipétesis H4: “existe un
efecto positivo del compromiso organizacional
sobre el control laboral”

Luego, al distribuir por género, el compor-
tamiento de las hipotesis es similar al modelo
general, cumpliéndose las hipotesis Hl y H2 para
clima organizacional, pero no se cumple la H4
para compromiso organizacional. Si se habla de
las magnitudes en aquellos casos donde hubo
significancia, en la relacion de H1 el efecto
para los hombres es mejor explicado que en las
mujeres y radica principalmente por la percep-
cion mas alta que tienen los primeros en las
dimensiones del clima organizacional; ademas,
una mejor percepcion de clima organizacio-
nal genera una disminucion de la percepcion
de demanda psicologica, lo que a su vez dismi-
nuye la percepcion de las exigencias que recaen

sobre el trabajador. Similarmente, al dividir por
profesional o no profesional el efecto de clima
organizacional sobre las componentes de estrés,
es significativo para el control laboral y apoyo
social laboral, siendo mejor explicadas en el
grupo de administrativos. Esto ultimo puede
explicarse por el hecho de que estos funciona-
rios al tener actividades mas rutinarias y no tan
desafiantes, puede implicar el mejor control de
la tensién laboral, incluso haciendo disminuir
sus demandas psicoldgicas. Respecto al cons-
tructo compromiso organizacional, segmentado
por profesion, se constatoé que no se cumplen las
hipotesis H4, H5 y H6.

0 Conclusion

En primer lugar, respecto al clima organiza-
cional, se tienen niveles moderados a altos
donde los hombres tienen promedios mas altos
respecto a las mujeres. Por otra parte, las muje-
res no profesionales tienen los promedios mas
bajos; sin embargo, estan en un nivel moderado.
En cuanto a los factores de tensiéon laboral, se
destaca un nivel de moderado a alto en control
laboral con puntaje entre 3 y 4, y de moderado
a bajo en demanda psicolédgica y apoyo social
laboral con promedios entre 2y 3; los niveles de
estos componentes determinan un nivel bajo de
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tension laboral. Luego, el compromiso organi-
zacional en sus tres dimensiones tiene valores
alrededor del nivel moderado.

Respecto a las correlaciones realizadas entre
las dimensiones, se puede mencionar que tienen
coeficientes positivos y estadisticamente signifi-
cativos del clima organizacional sobre el control
laboral, y sobre el apoyo social laboral. En cambio,
en la relacion del compromiso organizacional, solo
se detecto efecto positivo sobre el control laboral.
Sin embargo, ambas dimensiones no presen-
taron efectos significativos sobre la demanda
psicologica.

Analizando la correlacion del caso de division
por género entre las variables clima organiza-
cional y los factores de tension, se destaca que
tienen efectos positivos y significativos para
ambos géneros en control laboral y apoyo social
laboral, lo cual para un mayor nivel de clima
organizacional generaria una mayor percep-
cion del control y apoyo social laboral. Similar
situacion se presenta en el segundo caso, donde
la relacion del clima organizacional sobre los
factores de tension se obtuvo un efecto posi-
tivo y significativo para ambos tipos de cargo en
control laboral y apoyo social laboral.

Sin embargo, el compromiso organizacional
no registro efectos relevantes en la division por
género ni en la division por labor. Y en lo que
respecta a las demandas psicologicas, en los dos
casos presentados, los coeficientes obtenidos
para clima organizacional y compromiso labo-
ral no tienen efectos significativos.

Una limitacion de la presente investiga-
ciéon pudiese ser el tamafo de la muestra; sin
embargo, este estudio es de caracter explorato-
rio que busca conocer y analizar la relacion entre
las variables, y de acuerdo con el objetivo de esta
investigacion la muestra es adecuada, permi-
tiendo realizar diferentes analisis, los cuales
estan detallados en los resultados. Asi, una linea
de investigacion futura, seria repetir el analisis
con una muestra mayor para verificar si existe
alguna diferencia sustancial entre los tamarios de
la muestra; también se podria realizar un anali-
sis de la evolucion de las variables a través del
tiempo en la misma institucion o comparar los
resultados con los de una empresa privada, o con

una institucion publica de otro pais. Con todo
lo analizado, se espera aportar al sector publico
para que mantengan una mejora continua de la
gestion de los recursos humanos dentro de las
instituciones.
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