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Resumen

Propésito: la presente investigacién busca conocer el efecto de los factores
del clima organizacional en el estrés laboral, comparando funcionarios
publicos del area de la salud y seguridad.

Disefio/metodologia: la muestra corresponde a 321 funcionarios de
instituciones publicas. Se han estudiado dos casos: el primero considera
a funcionarios de salud (n=186) y el segundo considera a funcionarios de
seguridad publica (n=135), para analizar si existen diferencias entre ambas
areas de trabajo. El estudio es de tipo transversal, descriptivo y correlacional.
Los datos se obtuvieron por medio de la aplicacién de una encuesta que
integra dos cuestionarios: el de clima organizacional (Koys y Decottis,
1991, adaptado y validado por Chiang, Salazar, Huerta y Nifiez, 2008) vy el
cuestionario de estrés laboral (Karasek, 1979).

Resultados: se cumple la hipétesis planteada en este estudio: el estrés
laboral si es afectado por el clima organizacional, pero en diferentes grados
dependiendo de |a dimensién y tipo de funcionario.

Implicaciones: la dimensién apoyo del clima organizacional afecta al estrés
principalmente en el area de salud y la dimensién innovacién afecta mas a los
funcionarios de seguridad publica.

Originalidad/valor: Ias variables en estudio pueden interferir en el desarrollo
de |as labores de los empleados, por lo que es relevante su analisis para lograr
una buena gestién de los recursos humanos, con el fin de cumplir con los
objetivos y metas de |a organizacion.

INFORMACION ARTICULO

Recibido: 23 de Octubre 2021
Aceptado: 20 de Diciembre 2021

Palabras Claves:
Clima organizacional
Estrés laboral

Calidad de vida laboral
Servicios publicos
Funcionarios publicos

ISSN: 0719-7713 / 0719-6245 © Universidad de Concepcién
https://doi.org/10.29393/RAN8-6COMM30006

43



Revista Academia e- Negocios Vol.8 (1) 2022 pp. 43-54

Abstract

Purpose: this research seeks to know the effect of organizational climate on
work stress by comparing health care and safety public officials.
Design/methodology: the sample corresponds to 321 officials of public
institutions, two cases were studied: the first considers health care public
officials (n=186) and the second security public officials (n=135), to analyze
if there are differences between the two work areas. The study is cross-
sectional, descriptive and correlational. The data were obtained through the
application of a survey that integrates two questionnaires: organizational
climate (Koys and Decottis, 1991, adapted and validated by Chiang, Salazar,
Huerta and Nufez, 2008) and questionnaire of work stress (Karasek, 1979).
Results: the hypothesis proposed in this study is fulfilled, since work
stress is affected by the organizational climate, but at different degrees
depending on the factors and type of employee.

Implications: the support dimension of the organizational climate affects
stress mainly in the health care and the innovation dimension affects more
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public security officials.

Originality/value: the variables under study can interfere in the devel-
opment of the employees’ work, reason why their analysis is relevant to
achieve a good management of human resources, in order to meet the

objectives and goals of the organization.

Keywords:
Organizational climate
Work-related stress
Working life quality
Public services
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INTRODUCCION

Es una necesidad de la organizacién identificar
aguellos factores gue originan las deficiencias ex-
istentes en instituciones publicas. Por ello, Agu-
irre (1990) sefala que evaluar las percepciones
tanto de los usuarios como del trabajador, repre-
senta una oportunidad de mejora en la gestion de
servicios publicos.

En tanto, la salud es considerada un factor in-
sustituible gue influye en el bienestar social,
el desarrollo, la economia y la educacion de los
pueblos (Malagén, Galany Pontén, 2008), y estos
aspectos obligan a las instituciones hospitalarias
a ofrecer atencién médica oportuna, aceptable,
asequible y de calidad satisfactoria (Organizacion
Mundial de la Salud, 2013).

En estos tiempos cambiantes donde se ha evo-
lucionado en funcién del momento histérico, de
las culturas, del sistema social y del nivel de con-
ocimientos, el sistema de salud se ha convertido
en una de las areas mas importantes de la activ-
idad humana. Por ejemplo, en Chile el aumento
en la esperanza de viday las enfermedades crani-
cas con una alta prevalencia ha ocasionado una
sobrecarga en el sistema de salud privado como
estatal (Ganga, Pifiones, Gonzalez y Rebagliati,
2016).

En este sentido, Rosas (2012, citado en Monte-
ro, 2015) plantea que la seguridad publica es el
mantenimiento de |a paz, la ley y el orden publico.

a4

Por otra parte, Yafiez (2003) sefiala que la fuerza
plblica no solo esta conformada por los funciona-
rios de seguridad, sino que también se compone
de la aplicacion de sanciones administrativas, pe-
nales y ejecucion de resoluciones judiciales. Por
tanto, es importante conocer las perspectivas de
la salud y de la seguridad publica, debido a que es
motivo de preocupacion en los gobiernos de to-
dos los paises. En concordancia, Arnoletto y Diaz
(2009) expresan que los organismos publicos car-
gan sobre su espalda percepciones de ineficiencia,
lentitud de respuesta y falta de capacidad para
atender las demandas sociales.

De acuerdo con esta informacién, ¢cémo se ven
afectados los trabajadores? En los estudios real-
izados por Fernandez y Paravic (2003) y Mendoza
(2015), se ha demostrado que la sobrecarga vy el
trabajo bajo presién, afectan la salud de los tra-
bajadores en el ambito fisico como psicolégico, lo
cual produce un efecto en cadena, porque luego
de verse afectado el trabajador, también se vera
afectado el desarrollo 6ptimo de sus labores y con
esto la calidad de la atencion y sus relaciones in-
terpersonales, facilitando el aumento de estrés
labaral en los trabajadores. Por tanto, es necesa-
rio contar con sistemas que permitan reconocer lo
que afecta al rendimiento de los empleados en el
desarrollo de sus labores (Segredo, Garcia, Lépez,
Ledn y Perdomo, 2015).
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Este estudio busca explorar el efecto de los fac-
tores del clima organizacional en el estrés laboral,
comparando funcionarios publicos del area de la
salud y seguridad, debido a que las variables en
estudio pueden afectar potencialmente el éxito
de las labores de estos trabajadores. Tanto el area
de salud como el de seguridad estan expuestas
a grandes niveles de exigencias, debido a que
prestan un servicio que se relaciona directamente
con las personas y en esa situacion es importante
el modo de la relacién. Sin embargo, se pueden
diferenciar estos dos sectores, principalmente por
el nivel de formacién académica requerida para
ejercer en ellos y por el respeto social que adquie-
ren por su labor.

MARCO TEORICO

Clima organizacional

Los elementos que influyen en un clima labaral no
apropiado traen como consecuencia ausentismo,
aumento en la rotacién y disminucion en el ren-
dimiento de los empleados (Martinez, 2004). Por
ello, la buena gestion del clima organizacional se
ha convertido en una herramienta administrativa
importante al momento de la toma de decisiones,
permitiendo proyectar un aumento en la produc-
tividad, fortalecer la gestién de cambios en la or-
ganizacién y permitir un mejoramiento constante
(Segredoy Pérez, 2007).

En tanto, diferentes investigadores que se han
dedicado al estudio del clima organizacional han
establecido su propia definicién, objetivos, di-
mensiones, importancia, teorias e instrumentos
para su medicién, por consiguiente, cuando se
estudia el clima organizacional se puede apreciar
gue no existe unificacién tedrica sobre su concep-
tualizacion (Segredo, 2013).

De acuerdo con Ramos (2012), los fundamentos
tedricos basicos postulan que el comportamien-
to del individuo en el trabajo tiene que ver con la
forma en que percibe el clima laboral y las carac-
teristicas propias que este posea. Segun Tagiuri
(1968), el clima laboral es un aspecto del ambiente
interno que se genera dentro de la organizacion,
gue experimentan sus miembros e influye en la
conducta de estos. En ese sentido, se percibe el
clima organizacional como un conjunto de propie-
dades del ambiente laboral, apreciado de forma
directa o indirecta por los empleados. Respecto a
ello, Chiavenato (2011) postula gue el clima laboral

se relaciona con la atmaosfera generada en el am-
bito interno de la organizacion.

Asimismo, Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Gi-
raldo (2006) senalan que el clima organizacional
es un fenémeno que agrupa las particularidades
del ambiente fisico que definen la personalidad
de la institucion y la distingue de otras. Por otro
lado, Brunet (2011) sefiala el clima como un con-
junto de caracteristicas de una organizacion que
son apreciadas por sus miembros, de acuerdo con
la forma en la que la organizacién actla con sus
empleados.

Dentro de las diferentes conceptualizaciones
de clima organizacional, Cuadra y Veloso (2007)
sefialan que es una percepcién y es descriptiva.
Por otro lado, Amaya y Martinez (2016), plante-
an que el clima organizacional surge de las inter-
acciones entre los empleados y de estos con su
entorno. De esta forma, para entender el clima
de una institucion de seguridad se deben con-
siderar las caracteristicas de la poblacién y de la
opinién publica. Martinez (2004), indica que el cli-
ma laboral esta compuesto por varios elementos
del trabajo relacionados con la satisfaccién y que
pueden ser una fuente de insatisfaccion labaral
como de estrés.

Para la elaboracion de este estudio se trabajo so-
bre la base de |a teoria de Koys y Decottis (1991),
gue sefiala que el clima describe la naturaleza de
las percepciones que los empleados tienen de sus
propias experiencias laborales. Como también in-
dica que el clima es dificil de estudiar, debido a
que es una variable compleja y multidimensional.

Este estudio trabaja con el clima agregado y con-
sidera percepciones individuales a nivel jerarquico
en la arganizacion.

Estreés laboral

El estrés es un factor que pertenece a los riesgos
psicosociales y es el mas ampliamente estudiado.
Es un fenémeno relevante y reconocido social-
mente, puesto que se ha convertido en uno de los
principales problemas para la salud y la seguridad
laboral, afectando la productividad y el deterioro
de la calidad de vida en el persaonal sanitario que
desarrolla su actividad profesional (Aguado, Batiz
y Quintana, 2013). De acuerdo con Sarafis y cols.
(2016), el estrés afecta la relacion entre satis-
faccion y placer que la persona tiene con su tra-
bajo y con la calidad de vida. De igual forma, su
percepcion cambia seglin los momentos vividos,
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contemplando aspectos subjetivos e individuales
(Vidotti, Trevisan, Quina, Perfeitoy Cruz, 2019).

Para Peird (1993), el estrés laboral es uno de los
problemas de salud mas grave, que no solo afec-
ta a los trabajadores al provocarles incapacidad
fisica o0 mental, sino también a los empleadores
y los gobiernos, que comienzan a evaluar el per-
juicio financiero que les causa. En ese sentido, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2014)
indica gue esta enfermedad es uno de los prob-
lemas mas importantes en muchos paises y en
diferentes tipos de lugares de trabajo, donde el
estrés pone enriesgo la economia de la empresay
los paises. Por tanto, el estrés tiene muchas con-
secuencias negativas porgue afecta la salud fisica
y mental de los trabajadores, lo que conlleva a una
baja productividad de estos.

Por otra parte, la OMS (2013) define estrés laboral
como la reaccion gue puede tener un individuo
ante exigencias y presiones gue no se ajustan a
sus capacidades o conocimiento y ponen a prueba
su habilidad para afrontar la situacién. Bajo esa
linea, se postula que el estrés laboral se produce
por un desbalance sustancial entre la demanday
la capacidad de ejecucién. Asi, un efecto relevante
del estrés en el area de salud es el agotamiento
de los empleados, provocando la disminucion de
capacidades al momento de ofrecer calidad en |a
atencion al paciente (Hall, Johnson, Watt, Tsipay
O’Connor, 2016).

Lopez (2017) indica gue el estrés en seguridad
publica es un aspecto comidnmente relacionado
con la eficacia de los funcionarios de seguridad,
debido a que desempefian labares importantes
para la sociedad, y el interés por estudiar el es-
trés en seguridad publica se debe a que estan
expuestos a un ambiente de violencia lo cual im-
plica mayores niveles de exigencia, carga laboral
y emacional. Los cuales pueden producir estrés
e insatisfaccion laboral. Para Karasek (2001), el
estrés es el resultado de la relacion entre |a alta
demanda psicologica, el bajo poder de decision
(control) sobre el trabajo y el bajo apoyo social gue
recibe la persona de compafieros vy jefaturas, es
decir, existe un ambiente desagradable, tenso y
con relaciones conflictivas.

De acuerdo con los diferentes estudios existentes,
el clima organizacional y estrés laboral al que se
ven involucrados los trabajadores del sistema pu-
blico, pueden afectar directamente en la calidad
de los servicios entregados (Aguado y cols., 2013;
Martinez, 2004). Con base en lo anterior, el obje-
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tivo general de este estudio es explorar el efec-
to de los factores del clima organizacional en el
estrés laboral, comparando funcionarios publicos
del drea de salud y seguridad. Para esto, se deter-
mina el nivel de estrés laboral en los trabajadores,
se establece el grado de percepcion con respecto
al clima organizacional, y se entabla la relacion ex-
istente entre las variables clima organizacional y
estrés laboral. Como hipdtesis se plantea que los
factores del clima organizacional que afectan en
el estrés laboral de los funcionarios del area de la
salud son diferentes de los factores que afectan a
los funcionarios de seguridad.

METODOLOGIA

La encuesta fue aplicada en marzo de 2020, antes
de la pandemia. La muestra esta conformada por
321 individuos, correspondientes a funcionarios
de salud y seguridad publica pertenecientes a la
region del Biobio, de los cuales 136 son hombres
(42,4%) y 185 mujeres (57,6%), con una edad pro-
medio de 36,1 afios y un rango entre 21y 77 afios.
La antigliedad promedio en la institucion es de
9.8 afios con un rango entre 0,1y 49 afios de pres-
encia. Se aplicaron dos escalas, la primera de cli-
ma organizacional y la segunda de estrés laboral,
anteriormente aplicadas en Chiang y cols. (2007)
y Chiang y cols. (2018), y fueron contestadas de
manera voluntaria, anénimay sin control de tiem-
po. En la tabla 1se muestran las caracteristicas de
los instrumentos de medicion.

Para cumplir con el objetivo principal de este es-
tudio, se aplicaron analisis de causalidad bajo el
enfoque de Modelos de Ecuaciones Estructura-
les (SEM), que utilizan las covarianzas entre los
items utilizados como dato de entrada, y efectia
inferencias respecto a los parametros de causali-
dad definidos. Esta metodologia es ampliamente
usada para efectuar verificaciones empiricas po-
tencialmente validas para fendmenos en donde
se midan constructos no tangibles (Hair y cols.,
2010). En este tipo de aplicaciones se utilizan sis-
temas de ecuaciones considerando algunos crite-
rios de optimalidad y de identificacién, con el fin
de que los resultados obtenidos sean coherentes
a partir de la estructura teérica vinculada al fené-
meno en estudio, en este caso, la vinculacion del
clima organizacional con el estrés laboral. Este
enfoque permite relacionar variables en funcién
de correlaciones estrictamente lineales dado gue
requiere de variables medibles y observables.
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Tabla 1: Caracteristicas de los instrumentos de medicion

Instrumento de ) . ftem a Tipo de respuesta
. Dimensiones
medicion
Apayo (APO) 2 0.845
Cuestionario de clima
organlzacpnal Innovacion (INN) 5 0.746 )
(Koys v Decottis, 1991, Escala Likert de 1a 5. Totalmente en
adaptado y validado desacuerdo hasta muy de acuerdo
por Chiang y cols., Confianza (CONF) 3 0.721
2008)
Autonomia (AUT) 2 0.791
Apoyo Social Global Laboral
(ASGL) 4 0.830
Cuestionario de Es- .
trés Laboral Demanda Psicolégica (DP) 2 0.746 Escala Likert de1a 5. Totalmente en
desacuerdo hasta muy de acuerdo
(Karasek, 1979)
Control Laboral (CL) 2 0.760

Fuente: Elaboracion propia

La estimacion de los modelos se divide en dos
grupos: el primero para la muestra de funciona-
rios de salud, y el segundo para los funcionarios
de seguridad publica. Para cada subgrupo existe
un modelo, el cual permite comparar los coeficien-
tes obtenidos a partir de un analisis de invarianza
factorial. De esta forma, se estima la relacién cau-
sal a través del método de maxima verosimilitud,
con el propésito de determinar la magnitud v di-
reccion de las relaciones entre variables, de cada
variable respecto de su dimension, y cada dimen-
sion respecto a sus indicadores.

Los indicadores de bondad de ajuste utilizados
fueron el indice chi-cuadrado, el indice chi-cuadra-
do corregido, RMSEA (Root Mean Square Error of
Aproximation), SRMR (Standardized Root Mean
Residual) y Comparative Fit Index. Luego, se efec-
tuaron los analisis de invarianza, comparando los
modelos obtenidos para cada grupo. Se ha esta-
blecido que habria diferencias estadisticamen-
te significativas si p<.05. Luego, se calculan las
medidas de fiabilidad y validez para cada modelo
con el fin de comprobar estas propiedades psico-
meétricas. Estos indicadores son Alfa de Cronbach
e indice de fiabilidad compuesta para fiabilidad
(deben ser > 0.7), y el indice de varianza extraida
(debe ser > 0.5) para validez.

En tanto, la figura 1 muestra el modelo conceptual
a estimar en funcién de las variables en estudio,
y se aprecian cuatro variables exdgenas (Apoyo,
Innovacion, Confianza y Autonomia), influyen-
do directamente sobre dos variables enddgenas
(Apoyo Sacial Global Laboral y Control Laboral), y
finalmente una relacién entre variables endége-
nas (Apoyo Social Global Laboral hacia Demanda
Psicolégica), totalizando ocho relaciones de cau-
salidad directa. Se propone un efecto mediador de
la confianza en dos relaciones: Innovacion hacia
Apoyo Social Global Laboral e Innovacién hacia
Control Laboral. También se propone un efecto
mediador del Apoyo Social Global Laboral en las
relaciones: Apoyo hacia Control Laboral y Apoyo
hacia Demanda Psicol6gica, del mismo modo,
se propane un efecto mediador del Apoyo Social
Clobal Laboral en las relaciones: Innovacién hacia
Demanda Psicolégica e Innovacién hacia Contral
Laboral.
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Figura 1: Modelo conceptual. Fuente: Elaboracién propia con base en AMOS Software.

RESULTADOS

La estimacion de los coeficientes definidos para
las relaciones de causalidad sugiere los siguientes
resultados:

Tabla 2: Bondad de Ajuste

Bondad de ajuste

La Tabla 2 representa el modelo en su conjunto
y los resultados sugieren indicadores de ajuste
aceptables (CFI=0.926; RMSEA=0.046), presen-
tando entonces resultados relevantes para el
analisis propuesto.

Medida Valores Ref. Modelo

%2 53818 (p=.000)
x2/g.l. 2-5 1.68

CFI >0.900 0.926
SRMR <0.090 0.078
RMSEA <0.080 0.046

Fuente: Elaboracién propia.

Cargas factoriales

La Tabla 3 muestra un resumen de las cargas fac-
toriales una vez validados los resultados obteni-
dos. De esta forma, los resultados sugieren que
las cargas factoriales son todas significativas al
5%, indicando su pertenencia a cada una de sus
dimensiones. Por su parte, solo en los funciona-
rios de salud existe una representacién importan-
te de los items (carga superior a 0.6).
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Dentro de cada variable, el clima organizacional
tiene un buen comportamiento en los funciona-
rios de salud en cuanto a sus cargas factoriales
superiores a 0.6 (100% en todas), pero no en los
funcionarios de seguridad, donde sus cargas fac-
toriales solo alcanzan un 67% de magnitud supe-
rior a 0.6; para la variable estrés, para salud tam-
bién tiene todos sus indicadores superiores a 0.6
y en Seguridad es de al menos un 75%.
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Tabla 3: Resumen de Cargas Factoriales

% Cargas p<0.05

% Cargas >0.6

Variable Dimensién N° items
Salud Seguridad Salud Seguridad
Apoyo (APQ) 2 100% 100% 100% 0%
Innovacion 5 100% 100% 100% 20%
Clima (INN)
Organiza- ;
cional CO(%EBNF;ZB 3 100% 100% 100% 67%
Autonomia 2 100% 100% 100% 50%
(AUT) 0 0 0 0
Apoyo Social
Global Laboral 4 100% 100% 100% 75%
(ASGL)
Estrés Demanda
Laboral _-ema 2 100% 100% 100% 100%
Psicolégica (DP)
Control laboral 2 100% 100% 100% 100%

(cy)

Fuente: Elaboracion propia.

Fiabilidad y validez

La Tabla 4 resume el analisis de fiabilidad y va-
lidez, los resultados sugieren que casi todos los
indicadores de fiabilidad son superiores a 0.7 para
los funcionarios de salud, no asi para los de segu-
ridad publica. Por su parte, los indices de varianza
extraida son superiores en su mavyoria a 0.5, pero

Tabla 4: Resumen de Fiabilidad y Validez

en el caso de los funcionarios de seguridad publi-
ca, solo dos superan el umbral. En ese sentido,
los funcionarios de salud entregan informacion
mucho mas fiable y valida que los funcionarios de
seguridad publica.

Alfa de Cronbach

Fiabilidad Compuesta

Varianza Extraida

Dimensioén N° items
Salud Seguridad Salud Seguridad Salud Seguridad
Apoyo 2 0.787 0.377 0.835 0.394 0.786 0145
Innovacion 5 0.887 0.384 0.875 0481 0.804 0148
Confianza 3 0.814 0.686 0.814 0.725 0.841 0129
Autonomia 2 0.712 0.495 0.704 0.502 0.554 0.283
Apoyo social 4 0.927 0.790 0.927 0.802 0.907 0.681
global laboral
Demanda 2 0.797 0.687 0.802 0.687 0.733 0.535
Psicolégica
Control 2 0.760 0.626 0.745 0.635 0.637 0.449
Laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Coeficientes del modelo

Los coeficientes del modelo causal se muestran
en la tabla 5. De acuerdo con los resultados ob-
tenidos, para los funcionarios de salud existe un
vinculo estadisticamente significativo de la in-

novacion sobre la confianza, la autonomia sobre
el control laboral, y el apayo social global labaral
sobre la demanda psicolégica. Para los funciona-
rios de seguridad publica, los resultados indican
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un efecto del apoyo sobre el apoyo social global
laboral, la innovacién sobre la confianza, la au-
tonomia vy el apoyo social global laboral sobre el

Tabla 5: Coeficientes del Modelo

clima laboral, y el apoyo sacial global laboral sobre
la demanda psicoldgica.

Seguridad Publica Salud
Causalidad
Coef. R? Coef. R?
Apoyo Apoyo social Global Laboral -0.295 0.771*
Innovacién Apoyo sacial Global Laboral 0.578 35.5% -0144 63.0%
Confianza Apoyo social Global Laboral 0404 0.241
Innovacién Confianza 0.842%* 60.1% 0.848** 96.3%
Confianza Control laboral 0.095 -0.116
Autonomia Control laboral 0.585** 26.5% 0.454* 57.0%
ASGL Control Iaboral 0.145 0.444%
ASGL Demanda Psicolégica -0.189% 1.4% -0.162* 3.4%

Fuente: Elaboracién propia.

Especificamente, el control laboral es afectado
por la autonomia y el apoyo social global Iaboral
en los funcionarios de seguridad publica, mien-
tras que para los de salud es solo la autonomia.
Para ambos estamentos, un mayor apoyo social
global laboral implica significativamente una
menor demanda psicolégica. Sin embargo, estos

coeficientes a pesar de ser significativos no son
lo suficientemente altos, indicando que existe
mayor cantidad de factores que no han sido con-
siderados.

El modelo ajustado de las variables en estudio se
muestra en la figura 2.

N
Apoyo Apoyo Social D.emaln(?Ia
Laboral Global Psicoldgica
A o
B =.40 h
B=24 Control Laboral
J
Innovacion Confianza P: B = .59**
S: B = .45**
Autonomia

Figura 2: Modelo ajustado. Fuente: Elaborado a partir de AMOS Software.

Andlisis invarianza

Finalmente, el analisis de invarianza permite
comparar entre ambos tipos de funcionarios y
evaluar si existen diferencias estadisticamente
significativas entre las estructuras. La Tabla 6
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muestra los resultados de las diferencias en los
coeficientes causales (p<.001). En particular, en el
caso de los funcionarios de salud, los coeficientes
son significativamente distintos a los obtenidos
para los funcionarios de seguridad publica.
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Tabla 6: Pruebas de invarianza

Aspecto X2 g. del. Valor p
Original 53818 100 0.000
Coeficientes Causales Iguales 582.24 79 0.000

Fuente: Elaboracién propia.

CONCLUSION Y DISCUSION

Se ha realizado un analisis estadistico de las rel-
aciones entre variables de clima organizacional y
de estrés, mediante el uso de modelacion caus-
al con ecuaciones estructurales. Los hallazgos
indican que el apoyo social global laboral es un
constructo que explica de forma positiva al con-
tral laboral en un 27% en el caso de la seguridad
publicay un 57% para salud, y, ademas explica de
forma negativa a la demanda psicolégica en 1,4%
en la seguridad publicay un 3,4% en salud.

Respecto de las propiedades psicométricas en las
tres variables de estrés, estas se validan en todos
sus ambitos: fiabilidad, consistencia interna, vali-
dez, significacion de los parametros y bondad de
ajuste. Sin embargo, para las variables de clima
organizacional solo es posible confirmar la fiabili-
dad, pero no la validez de estas, indicando que los
items de medicion estan vinculados a ella, pero no
son los mejores.

Tras la estimacién de los modelos por tipo de fun-
cionario, la prueba de invarianza sugiere que ex-
isten diferencias estadisticamente significativas
para los coeficientes causales. Por lo tanto, los
funcionarios de la salud aportan mas informacién
a esta relacion causal que los funcionarios de se-
guridad publica. Al respecto, el estrés laboral si se
ve afectado por el clima organizacional, pero en
diferentes grados dependiendo de la dimension
y tipo de funcionario, por ejemplo, la dimensién
apoyo afecta al estrés principalmente en el area
de salud y la dimensién innovacién afecta mas a
los funcionarios de seguridad publica.

En seguridad publica los factores de clima orga-
nizacional permiten explicar el apoyo social glob-
al laboral en un 35,5%, donde los factores inno-
vacion y confianza son importantes para generar
una explicacién del apoyo laboral en el ambito del
estrés. En ese sentido, Amaya y Martinez (2016)
destacan laimportancia de la innovacién, pues los
individuos se desenvuelven bien en areas como
trabajo en equipo, supervision y liderazgo, organi-

zacién y procesos de trabajo, relaciones entre de-
pendencias, innovacion y creatividad vy relaciones
interpersonales. De igual forma, Tang, Shao vy
Chen (2019) sefalan que las empresas deben
considerar medidas para promover y estimular el
comportamiento innovador de los empleados, con
el fin de mejorar efectivamente el conocimiento
arganizacional.

Para salud, las variables de clima organizacional
permiten explicar el apoyo social global laboral en
un 63%, por lo tanto, los factores de clima orga-
nizacional: apoyo, innovaciény confianza, sonim-
portantes para generar una explicacion del apoyo
laboral en el ambito del estrés. Pedraza (2018)
sefiala la importancia de factores apoyo y con-
fianza, en particular, sugiere que los empleados
publicos valoran el acompafiamiento de los jefes
hacia el empleado para recibir orientacion, apoyo
y confianza en el desarrollo de sus funciones. En
ese sentido, se ha observado la impartancia de [i-
deres dentro de las organizaciones, porgue estos
influyen de forma positiva sobre las conductas
de apoyo y de orientacion a las reglas, y sobre la
autonomia y profesionalismo, de tal forma que
el clima organizacional mejore e influya en una
mejor disposicion de los trabajadores (Adriazola,
Lépez, Rojas y Bustamante, 2019).

Los resultados obtenidos en este estudio, jun-
to a la evidencia existente, sugiere a las organi-
zaciones considerar el clima organizacional que
se presenta al interior de ella, como un ambito
importante para la gestidn de los colaboradores,
tanto para el area de Ia salud como el de seguri-
dad. Cuando el clima organizacional no esta alin-
eado con los objetivos organizacionales puede
afectar a las personas, desencadenando un bajo
rendimiento laboral y afectar directamente el ser-
vicio que estas personas entregan a la sociedad.
Para Zambrano, Ramaén y Espinoza (2017), la im-
portancia del clima dentro de la empresa ocupa
un espacio relevante en la gestion de las orga-
nizaciones, por lo que es significativo estudiarlo
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para obtener un alto desempefio laboral, elevar
el compromiso y la cooperacién entre empleados.

Finalmente, Chiang y cols. (2017) plantean que el
clima organizacional también tiene implicancias
en la salud psicolégica de los trabajadores, siendo
los principales sintomas presentados el estrés y
la fatiga. Se concluye que un clima organizacion-
al adecuado beneficia la salud psicolégica de los
trabajadores.

Como limitacion del presente estudio se puede
destacar que es un estudio transversal, lo cual
entrega una vision acotada. En ese sentido, se
sugiere un estudio longitudinal que permita una
visién de la tendencia existente. Quedan abier-
tas nuevas lineas de investigacion coma incluir
mas variables al estudio, satisfaccion laboral, por
ejemplo, o hacer una comparacion entre salud
publicay privada.
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