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Resumen

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre carga de
trabajo y clima organizacional en trabajadores de una empresa de Saneamiento Ambiental
durante la pandemia. Se emple6 una estrategia asociativa, predictiva de disefio correlacional
simple. La muestra estuvo conformada por 110 trabajadores, quienes fueron evaluados
mediante la Escala de Carga de Trabajo de la bateria de pruebas de UNIPSICO vy el
Cuestionario de percepcion de Clima Organizacional. Los resultados mostraron una
correlacion inversa entre la carga de trabajo y el clima organizacional (r = -.272). En cuanto a
la correlacion entre la carga de trabajo y los componentes de clima organizacional, se
obtuvieron los siguientes hallazgos a favor de las hipdtesis: carga de trabajo y estructura (r = -
.246), responsabilidad (r = -.247), recompensa (r = -.299), estandares (r = -.426), conflicto (r =
-.226), y en contra de la hipotesis, el componente identidad (r = -.300); ademas, no se encontrd
correlacion entre la carga de trabajo y desafio (r = .005), relaciones (r = .128) y cooperacion (r
= -.166). En conclusion, existe una correlacion inversa entre la carga de trabajo y el clima
organizacional, este hallazgo apoya el modelo de Demanda — Recurso y podria servir para que
las organizaciones tomen decisiones en funcién de reducir el impacto de la carga de trabajo

mejorando el clima organizacional.

Palabras clave: carga de trabajo, clima organizacional, trabajadores, saneamiento

ambiental.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between workload and
organizational climate in workers of an Environmental Sanitation company during the
pandemic. Was used as an associative, predictive strategy of simple correlational design. This
study consisted of 110 workers, who were evaluated using the Workload Scale of the
UNIPSICO battery of tests and the Organizational Climate Perception Questionnaire. The
results showed an inverse correlation between workload and organizational climate (r = -.272).
Regarding the correlation between workload and organizational climate components, the
following findings were obtained in favor of the hypotheses: workload and structure (r = -.246),
responsibility (r = -.247), reward (r = - .299), standards (r = -.426), conflict (r = -.226), identity
(r =-.300); furthermore, no correlation was found between workload and challenge (r = .005),
relationships (r = .128) and cooperation (r = -.166). In conclusion, there is an inverse correlation
between workload and organizational climate. This finding supports the Demand - Resource
model and could help organizations make decisions based on reducing the impact of workload

by improving the organizational climate.

Keywords: workload, organizational climate, workers, environmental sanitation.
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Introduccion

Desde finales del 2019 existe una pandemia producto de una nueva enfermedad viral
Ilamada COVID-19, la cual permanece aun en la actualidad (Organizacion Mundial de la
Salud [OMS], 2020) y ha obligado a que gobiernos de todo el mundo adopten medidas para
frenar los contagios entre sus ciudadanos, tales como la identificacion de casos por medio de
pruebas, los aislamientos y las limitaciones del contacto entre personas por medio de
inmovilizaciones obligatorias (Organisation for Economic Co-operation and Development
[OECD], 2020). Pese a estos esfuerzos, la OMS (2021) reporta que hasta octubre del 2021 la
pandemia ha provocado cerca de 4.8 millones de muertes a nivel mundial de las cuales 2.2
millones corresponden al continente americano y 190 mil al Per, equivalente al 4% de todos

los fallecidos en el mundo.

La COVID-19 no solo ha provocado un deterioro en la salud fisica de las personas
sino también ha generado preocupacién en la salud mental, ya que la COVID-19 trajo
consigo un incremento en la atencion de los servicios de salud psicologica. Ademas, aspectos
como el duelo, el aislamiento, el miedo y la pérdida de ingresos econémicos afectaron
negativamente en la salud mental provocando un incremento de casos de delirios, agitaciones,

accidentes cerebrovasculares, insomnio, ansiedad y estrés (OMS, 2020).

De igual forma, la pandemia ha provocado circunstancias de mayor riesgo psicosocial
en las personas, como por ejemplo la dependencia a bebidas alcohdlicas o sustancias de
adiccion, individuos que deambulan sin comida ni techo, personas que sienten soledad,

personas con dificultad para entretenerse, personas que no tienen acceso a tecnologia,



individuos que viven con violencia o aislados, personas obligadas a trabajar y con posibilidad

de perder su empleo (Hernandez, 2020).

En cuanto a las consecuencias sobre la salud mental en la poblacién peruana, Sanchez
et al. (2020) reportaron que entre un 20 y 25 % de una muestra de jovenes y adultos peruanos
evaluados durante el 2020 presentan indicadores significativamente altos de comportamientos
psicosociales desajustados: 23.8% muestra desesperanza, 23.3% somatizacién, 22.5% temor,
21.2% ansiedad, 19.8% agresividad, 19.8% intolerancia, 18.5% desajuste familiar y 18.2%
depresidn. Cifras que son coherentes con los datos del Instituto Nacional de Salud Mental
donde se reporta un incremento del 12% en nimero de atenciones realizadas durante el 2020
respecto al afio 2019 (Ministerio de Salud [MINSA], 2021a). Asimismo, en un reporte
preliminar, el MINSA (2021b) sefiala que hasta un 52.2% de limefios sufrieron de estrés

producto de la pandemia de la COVID-19.

Por otro lado, como consecuencia de las medidas restrictivas para reducir los
contagios se ha visto un deterioro en los indicadores econdémicos de la mayoria de paises del
mundo como la caida del Producto Bruto Interno (PBI) y el aumento de la tasa de desempleo
(OECD, 2020). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) report6 la pérdida de
114 millones de empleos a nivel mundial durante el afio 2020 y segun analisis del World
Bank Group (2020) 88 millones de personas habrian sido empujadas a la pobreza extrema a
consecuencia del impacto econdmico que ha tenido la COVID-19 y esta cifra, segun las

peores predicciones, podrian crecer hasta los 115 millones de personas.

El impacto de la COVID-19 ha forzado a las empresas a tomar medidas para

mantenerse pese a las medidas restrictivas impuestas, es asi que segn una encuesta realizada



por el World Bank Group (2020) a mas de 100 mil empresas en 51 paises de renta media y
baja, se encontrd que el 43% de las empresas otorgé licencias para los trabajadores, el 32%
disminuyé las horas de trabajo, el 24% redujo el salario de sus empleados y el 19% realiz

despidos.

En el Perud la pandemia también ha causado estragos a nivel econémico que han sido
evidenciados en los informes del Ministerio de Economia y Finanzas del Per( (MEF, 2020)
donde se sefialan que entre marzo y agosto del 2020 el PBI cay6 en un 17,4% respecto al PBI
obtenido durante los mismos meses del 2019. Por otro lado, se ha estimado que la pérdida de
empleos formales durante el 2020 habria alcanzado la cifra de 1,5 millones (OIT, 2020a) y
segun Barrutia et al. (2021) las cifras negativas en los indicadores macroecondémicos del Peru
responden a las severas medidas adoptadas por el gobierno para detener la propagacion de la
COVID-19, asimismo considera que la reduccion de los ingresos por empleos se deberia a
que muchas empresas redujeron los sueldos para poder asumir los gastos provocados por la
pandemia, ademas de que los ingresos por empleos se redujeron hasta en un 53% (OIT,
2020b) por las medidas restrictivas asi como un desplazamiento del trabajo formal hacia la

informalidad que ofrece condiciones de trabajo precarias y menores ingresos.

En el contexto nacional las medidas de emergencia declaradas por el Gobierno del
Per( fueron prorrogadas hasta el 2021, y durante este periodo se impusieron inmovilizaciones
sociales obligatorias que fueron levantandose gradualmente (United Nations International
Childrens Emergency Fun [UNICEF], 2020). Estas inmovilizaciones llevaron al cese de la
mayor parte de actividades econdémicas del pais y de la administracion publica (Jaramillo &
Nopo, 2020). Sin embargo, ciertas actividades econdmicas consideradas esenciales por su

necesidad para atender la salud de las personas, mantener el orden pablico, proveer alimentos



y dar mantenimiento durante la crisis sanitaria debieron seguir operando pese a los toques de
queda y pese a las recomendaciones de permanecer en casa, es asi que el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE, 2020) crea una lista de actividades esenciales que
incluyen a los servicios de abastecimiento de alimentos, medicinas, servicios financieros,
servicios funerarios, gas, telecomunicaciones, energia eléctrica, servicio de agua, limpieza,

recojo de residuos solidos y saneamiento ambiental.

En particular, el rubro de saneamiento ambiental, considerado esencial, tiene entre sus
actividades la desinfeccion de ambientes (MINSA, 2021), actividad que ha sido promovida
por los comunicados de la OMS (2020), las CDC de los Estados Unidos (2020) y por
comunicados del MINSA (2020) en los que se indica la necesidad de desinfectar los
ambientes para evitar la propagacion de la COVID-19. Por ende, las labores de los
trabajadores del rubro de saneamiento ambiental no se detuvieron en ningin momento de la
pandemia, por el contrario, los servicios de desinfeccion fueron requeridos con mayor
frecuencia en lugares como hospitales, mercados, domicilios, morgues, penales y en las
empresas que gradualmente fueron reactivandose como parte de los protocolos establecidos
por el gobierno (ElI Comercio, 2020a, 2020b,2020c, 2020d). En consecuencia, los
trabajadores estuvieron expuestos al contacto con superficies y desechos producidos en
ocasiones por personas enfermas o incluso fallecidas por la COVID-19, por lo que es
relevante cuestionarse si el incremento de actividades y la exposicion a peligros relacionados
al contagio de la COVID-19 afectaron la salud mental y las relaciones de trabajo de los

empleados de las empresas de saneamiento ambiental.

El trabajo ocupa gran parte de la vida de las personas, siendo una actividad

fundamental para la existencia; no obstante, los procesos de la globalizacion en el &mbito



econdémico generan cambios en la gestion laboral con mas exigencias referente a intensidad y
rapidez en el trabajo (Robles et al., 2020) como estaria ocurriendo en esta pandemia y en

particular en los trabajadores del rubro de saneamiento ambiental.

Por consiguiente, una elevada carga de trabajo genera un impacto negativo en la salud
fisica, salud mental y en el desempefio laboral en los trabajadores (Calderén et al., 2018), por
ejemplo las evidencias empiricas han sefialado que tiene relacion con el aumento de la
presion arterial (llies et al., 2010), la angustia afectiva, el agotamiento emocional (Ali &
Faroogi, 2014; Gil-Monte & Garcia, 2008) y el estrés individual y organizativo (Erat et al.,
2017). A nivel familiar y social, origina el conflicto de trabajo-familia (Patlan, 2013), y en lo
laboral, tiene un efecto negativo en el absentismo en el trabajo (Van et al., 2016) desempefio
laboral e intencidn de rotacion (Bustamante, 2021; Patlan, 2013; Qureshi et al., 2013), la
satisfaccion laboral (Herminingsih & Kurniasih, 2018; Patlan, 2013;) y un aumento de
comportamientos patoldgicos en el trabajo tales como el mobbing y discriminacion (Garcia &
Osca, 2019). De igual forma, guarda relacidn negativa con el compromiso emocional (Erat et
al., 2017), compromiso organizacional (Maxwell & Steele, 2003) y el clima organizacional

(Kohan & Fathi, 2020).

Cabe sefalar que la sobrecarga de trabajo influye negativamente en las relaciones
interpersonales entre el trabajo, la familia y la sociedad (Aranda et al., 2015). Esto ocurre
debido a que las empresas por querer disminuir los costos aumentan la carga de trabajo del
personal, conllevando a padecer efectos negativos en aquellas personas que tienen mas carga
que otras (Universidad San Sebastian, 2016). Es por ello que la carga de trabajo ha de ser
identificada, prevenida y enfrentada con antelacion, ya que esto permite construir y exigir

mejores condiciones de trabajo y prevenir enfermedades (Trindade, 2013).
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Si bien por un lado la carga de trabajo elevada genera que los trabajadores busquen
nuevas oportunidades de empleo donde se sientan saludables fisica y psicolégicamente
(Robles et al., 2020). Segredo (2013) sefiala que las relaciones sociales en el trabajo también
impactan en el adecuado funcionamiento de la empresa y en el ambiente de trabajo,
refiriéndose en particular al clima organizacional que hay en el trabajo y que define la

situacion laboral de los trabajadores.

De acuerdo a Méndez (2006) el clima organizacional es relevante en la gestion
humana y durante los Gltimos afios ha sido considerado como uno de los principales objetos
de estudio en diversos sectores y tamafios de la organizacion con el fin de identificar el clima,
empleando analisis, técnicas e interpretacién metodoldgica para su medicion, ya que es una
de las variables que ha demostrado tener implicancias importantes en el &mbito de las
organizaciones debido a que se relaciona positivamente con un fortalecimiento de la salud
psicoldgica (Chiang et al., 2017), la satisfaccion laboral (Arias & Arias, 2014), que también
juega un rol importante en el desarrollo del trabajo en equipo (Aguilar, 2016) y orienta al
trabajador al cumplimiento de metas y objetivos organizacionales (Bafiuelos, 2010, citado por

Villanueva et al., 2017).

Por lo planteado anteriormente se puede decir que la carga de trabajo y clima
organizacional impactan sobre la salud y desempefio de los trabajadores. Asi también, Litwin
y Stringer (1968, citados en Acosta & Venegas, 2010) el clima organizacional en las
empresas se puede explicar mediante algunos componentes: estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.



En contexto internacional, autores como Kohan y Fathi (2020) a través de un estudio
determinaron que la carga de trabajo guarda correlacion negativa con la percepcién del clima
organizacional y justifican su hallazgo indicando que los empleados esperan experimentar un
clima organizacional favorable y de apoyo que satisfaga sus necesidades; situacién que no se
podria alcanzar cuando se esta bajo una carga de trabajo alta debido a que la carga de trabajo
demanda recursos para completar las tareas que eventualmente excederia el apoyo externo

disponible.

Este avance previo de la literatura ha permitido evidenciar una relacion entre la
variable Carga de Trabajo y Clima Organizacional. Sin embargo, actualmente tanto a nivel
internacional como nacional existen pocas investigaciones referentes a estas variables, de
aqui parte el interés por el estudio. Entonces, enfocandonos en la importancia de las variables
Carga de Trabajo y Clima Organizacional en el &mbito laboral, se planted la siguiente
pregunta de investigacion ¢Existe relacion entre carga de Trabajo y Clima Organizacional en
trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia de la COVID-

19?

En tal sentido, la presente investigacion pretende abordar la relacion entre las
variables carga de trabajo y clima organizacional en los trabajadores de una empresa de
saneamiento ambiental ubicada en Lima, PerQ. La cual no detuvo sus actividades presenciales
durante la pandemia y donde los trabajadores experimentaron cambios en su carga de trabajo
debido a los requerimientos de desinfecciones que se les hacia a esta empresa. Por lo que es
valido preguntarse si los cambios en la carga de trabajo producidos durante la COVID-19
habrian afectado el clima organizacional en estos trabajadores del rubro de saneamiento
ambiental. De encontrarse una relacion entre ambas variables, este estudio aportaria

evidencia empirica para respaldar la relacion tedrica entre la carga de trabajo y el clima



organizacional. De igual forma, referente a los hallazgos de este estudio y de corroborarse la
relacion entre ambas variables se obtendrian implicancias practicas que ayudarian a mejorar

la gestion de la carga de trabajo y clima organizacional dentro de la organizacion.

Carga de trabajo

No hay una definicion comun para carga de trabajo, ya que para Caplan y Jones
(1975) se definen como la cantidad de rendimiento necesario para realizar un trabajo.
Mientras que para Hart y Steveland (1998) se define como la relacion percibida entre la
cantidad de capacidad de procesamiento mental y los recursos necesarios para completar una
tarea. De igual forma, para Hart (2006) la carga de trabajo se puede definir como el costo de

realizar una tarea para un operador humano.

Para este estudio, con respecto a la variable carga de trabajo, se considera el Modelo
de Demanda-Recursos planteado por Bakker y Demerouti (2007) donde la carga de trabajo
representa un factor de riesgo de demanda, es decir que el trabajador requiere de un esfuerzo
fisico, psicologico, social u organizacional para completar una determinada labor y que esta
relacionado a costos fisioldgicos y/o psicologicos, sin embargo, no es negativa en si, ya que
los efectos negativos en la salud fisica y psicologica de los trabajadores se manifiesta solo
cuando la carga de trabajo llega a niveles elevados. Estos niveles altos de carga de trabajo
también son denominados sobrecarga de trabajo y segun Parasuraman et al. (1996) puede
definirse como la magnitud percibida de la sensacion de que hay demasiadas cosas que hacer

y no hay suficiente tiempo para hacerlas.



En cuanto a la medicion de la carga de trabajo, esta puede ser evaluada de forma
objetiva o subjetiva segun French y Caplan (1972), siendo la carga de trabajo objetiva la
cantidad de trabajo que se le pide a un empleado que realice en una cantidad de tiempo
determinada y la carga subjetiva, perspectiva considerada en la presente investigacion, y que
viene a ser la sensacién de un empleado de que su trabajo es posible de realizar con facilidad
o dificultad; y bajo esta perspectiva Elloy y Smith (2003) indican que se puede evaluar la
carga de trabajo cuantitativa, es decir, sentimientos relacionados con la cantidad de trabajo,
trabajar demasiado rapido, o sentir demasiada presion y en segunda instancia, la evaluacién
de la carga de trabajo cualitativa, es decir, la sensacion de un empleado de no tener el
tiempo para producir un trabajo de calidad o no tiene las habilidades para realizar las
asignaciones.

(Ver figura 1).

Figura 1

Esquema de las formas de evaluar la Carga de Trabajo

CARGA DE TRABAJO
OBJETIVA SUBJETIVA
(Cantidad de tareas (Percepcidn del trabajador
asignadas al trabajador) sobre la dificultad de
completar un trabaio)

Cuantitativa Cualitativa
Percepcion relacionada a que el Percepcion del trabajador de

trabajador tiene muchos deberes no tener las habilidades o

0 que debe trabajar muy rapido capacidades para realizar un
trabaio de la forma adecuada

Taboracion propia
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LePine et al. (2005) sefialan que la carga de trabajo puede clasificarse como un
estresor de desafio, es decir, genera tension y motivacion en los trabajadores provocando un
efecto positivo sobre el desempefio. Por otro lado, estan los estresores clasificados de
impedimento, dentro de los cuales se pueden incluir a los conflictos de rol, inseguridad
laboral y politica organizacional, que afectan el rendimiento de los trabajadores. En este
marco la carga de trabajo puede jugar un rol motivador incrementando el sentido de identidad

y el compromiso laboral.

Asi también, la percepcion de la carga de trabajo podria ser afectada por factores
propios de las relaciones entre los miembros de la organizacion. Al respecto Dirks et al.
(2001) sefiala que tanto los grupos de relaciones interpersonales débiles como los de
relaciones fuertes pueden potencialmente funcionar bien minimizando el impacto de la carga
de trabajo mediante estrategias diferentes. En ese sentido, grupos de relaciones debiles
pueden minimizar las interacciones y los esfuerzos de coordinacion para alcanzar sus
objetivos, mientras que grupos de relaciones fuertes pueden apoyarse para distribuir la carga

de trabajo.

Es relevante considerar que la percepcion de la carga de trabajo no sera
necesariamente homogénea en una institucion ya que existe una tendencia a que la carga de
trabajo cambie entre los empleados de diferentes secciones de una empresa e incluso dentro

de una misma seccidn (Inegbedion et.al, 2020).

En cuanto a las implicancias que tendria la carga de trabajo sobre la productividad y
rotacion, Rajan (2018) encontr6 que la carga de trabajo es un determinante critico de la
productividad y rotacion de los empleados, y sefiala que esto sucede porque si la carga de

trabajo del empleado es menor a la carga de trabajo estandar, evocara la pereza y le brindara
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la oportunidad de estar inactivos y dedicarse a actividades no productivas. Por otro lado, si la
carga de trabajo esta por encima de la carga de trabajo estandar, existe una tendencia a que el
empleado se sienta abrumado, esto dara lugar a peligros como el agotamiento, malos
sentimientos e insatisfaccién y, posteriormente, cambiaran de trabajo por uno menos

extenuante cuando estén disponibles.

Para Lu et al. (2015) la carga de trabajo también esta relacionada a la complejidad y
estructura de las organizaciones. Lu et al. (2015) hallaron que organizaciones complejas y
mal organizadas fomentan la aparicidn de carga de trabajo oculta, es decir, aquella carga de
trabajo que no esta definida dentro de la estructura de la organizacion. En tal sentido la carga
de trabajo percibida por los trabajadores puede ser mayor si las funciones y estructuras

propias de la organizacién no estan bien definidas.

Clima Organizacional

James y Jones (1974) determinan dos percepciones referente al clima organizacional:
Enfoque de medidas maltiples que se refiere al andlisis de las propiedades organizacionales y
el Enfoque de medidas perceptuales que se basa en la percepcion del trabajador referente a
los estimulos de la organizacion, siendo este ultimo, un enfoque de interés para esta
investigacion, en la que se considera y se toma en cuenta una de sus dos perspectivas: Clima
organizacional, que se refiere a las percepciones de los trabajadores directa o indirecta para
con su ambiente de trabajo. Cabe mencionar que la segunda perspectiva es el Clima
psicoldgico, la cual se basa en el conflicto de la percepcién, de cdmo se da y qué variables

influyen en ella.



12

Los representantes de la perspectiva de Clima organizacional son Litwin y Stringer
(1968, citado en Contreras & Matheson, 1984) quienes definen al clima organizacional como
los efectos subjetivos que son apreciados del sistema formal de la organizacion, del estilo
informal de los administradores y factores del ambiente acerca de las actitudes, creencias,

valores y motivacién de las personas que trabajan en una organizacion.

En base al enfoque sefialado, se desprenden algunas definiciones de clima

organizacional que son descritas a continuacion:

Chiavenato (2000) define al clima organizacional como cualidades o propiedades del
ambiente laboral percibidas o experimentadas por cada miembro de las empresas u
organizaciones y que éstas cuentan con influencia directamente en el comportamiento de los

empleados de una organizacion.

Para Garcia (2009) el clima organizacional es la percepcion y apreciacion sobre
aspectos de estructura (proceso y procedimientos) y ambiente fisico (infraestructura 'y
elementos de trabajo) que intervienen en las relaciones del trabajador con su entorno laboral,
asi como en su comportamiento, siendo esta positiva 0 negativa, por lo que puede afectar el

desarrollo productivo de su trabajo o de la organizacion en si.

En esa misma linea, Brunet (1987) menciona que la medida perceptiva individual
define al clima organizacional como aquellos elementos individuales asociados con los
valores, necesidades y satisfaccion de los trabajadores, lo cual se refiere a que el personal

percibe al clima organizacional basandose en las necesidades que le satisface el empleador.
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En los Gltimos afios, el término de clima organizacional ha tomado un rol protagénico
como objeto de estudios donde se busca identificar, medir, analizar e interpretar en el
desarrollo organizacional de una empresa (Méndez, 2006). Por ende, Liwtin y Stringer (1968,
citados en Acosta & Venegas, 2010) explican la conducta de los trabajadores de una
organizacion a través de conceptos como la motivacion y el clima, describiendo factores
situacionales y ambientales que intervienen en la percepcion y conducta. Por lo que, para
conocer el clima organizacional, los autores se apoyaron en nueve dimensiones que

explicarian la existencia del clima en las empresas, siendo las siguientes:

e Estructura: Se relaciona con los canales formales dentro de la organizacion tales como

normativas organizacionales, procedimientos, politicas y jerarquias.

e Responsabilidad: Se refiere a la percepcion del trabajador acerca de su capacidad para

tomar decisiones en la organizacion.

e Recompensa: Es el sentimiento a ser recompensado (intrinseco y extrinseco) por la
ejecucion exitosa de una determinada tarea, haciendo énfasis mas los reforzamientos

que el castigo por parte del empleador.

e Desafio: Se refiere al sentir de los trabajadores para llevar a cabo una tarea desafiante;

la empresa impone retos a fin de lograr metas organizacionales.

e Relaciones: Es la percepcion que tiene el trabajador con respecto a un grato ambiente
de trabajo, asi como a las interacciones saludables que existe entre compafieros de

trabajo, jefes y subordinados.
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e Cooperacion: Es el sentir de que existe espiritu de ayuda por parte del area directiva

de la organizacion, asi como de otros trabajadores.

e Estandares: Es la importancia que se brinda a las normas sobre el rendimiento del

trabajo.

e Conflicto: Se basa en el grado en el que los miembros de la organizacion aceptan, tanto
directivos como los demas trabajadores aceptan opiniones discrepantes y enfrentan los

problemas.

e Identidad: Sentido de pertenencia a la organizacion, considerandose como un elemento
importante y valioso en lo laboral, ademas de unificar los objetivos personales y los

objetivos organizacionales.

Relacion entre carga laboral y clima organizacional

Modelo Demanda-Recursos

Segun el Modelo de Demandas-Recursos de Bakker y Demerouti (2007) la carga de
trabajo representa un factor de demanda, es decir que requiere un esfuerzo fisico, habilidades
fisicas y/o psicologicas (cognitivas y emocionales) sostenidas y por lo tanto esta asociada con
costos fisicos y psicolégicos; mientras el clima organizacional representa un factor de
recurso, es decir que proporciona elementos necesarios para alcanzar objetivos laborales,

reduce las demandas laborales como la carga de trabajo, y los costes fisioldgicos y
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psicoldgicos asociados. Las demandas y recursos interacttan entre si de tal modo que los
recursos, como es el clima organizacional, pueden amortiguar el impacto de las demandas
laborales, como lo es la carga de trabajo al reducir la tendencia de las organizaciones a
generar estresores y alterar la percepcion y cogniciones evocadas por dichos estresores. Por
otro lado, la relacion puede ser reciproca, es decir, las demandas y los recursos pueden verse
afectados por la percepcién de los empleados sobre el entorno laboral (Zapd et al., 1996,
citado por Bakker & Demerouti, 2007), por ejemplo, los empleados agotados pueden percibir
demandas laborales relativamente altas y quejarse con mas frecuencia de su carga de trabajo

creando asi un clima de trabajo negativo (Bakker & Schaufeli, 2000).

Teniendo en consideracion lo indicado en lineas anteriores, Bakker et al. (2005)
realizaron un estudio en 1012 empleados de un instituto de educacion superior con el objetivo
de evaluar si los recursos laborales sirven de amortiguadores del impacto de las demandas
laborales en el Burnout. Para ello utilizaron el Cuestionario general de Burnout de Maslach
(Maslach et al., 1996), la escala de Demandas de trabajo (Bakker et al., 2003) y la escala de
Recursos de trabajo (Bakker et al., 2004). Obteniendo como resultado correlaciones débiles
entre la sobrecarga de trabajo y la autonomia (r = .07), y entre Sobrecarga y apoyo (r = -.08).
En el test de interaccidn entre carga de trabajo y autonomia se encontré que la autonomia
jugaba un rol amortiguador del efecto de la Sobrecarga de trabajo sobre el agotamiento (p = -
.25) asi como el apoyo juega un rol amortiguador del efecto de la sobrecarga de trabajo ( = -
.29). Concluyen sefialando que las demandas como la Sobrecarga de trabajo no resultan en
altos niveles de agotamiento si los trabajadores experimentan autonomia o apoyo, haciendo

estas dos, énfasis a algunos componentes del clima organizacional en este estudio.
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Reforzando la relacion entre la carga de trabajo y el clima organizacional en el marco
del modelo de Demanda — Recurso, Ingusci et al. (2019) hallaron que los desafios
(componente del clima organizacional) funcionan como motivadores, es decir, como un
factor de recurso en los trabajadores y activa mecanismos de afrontamiento que les permiten
sobrellevar factores de demanda como la carga de trabajo, ademas, aquellos trabajadores que
se sienten desafiados tienden a sentirse mas satisfechos cuando obtienen resultados positivos,
debido a que se sienten desafiados por lo que tienden a manejar mejores los niveles altos de

carga de trabajo que aquellos trabajadores no desafiados.

Modelo de desequilibrio esfuerzo- recompensa

Este modelo fue planteado por Siegrist (1996) quien sostiene que el rol laboral en la
vida adulta define un vinculo crucial entre las funciones autorreguladoras como la
autoestima, la autoeficacia y estructura de oportunidades sociales. Por lo que una vida laboral
se relaciona con contribuir, desempefiarse, ser recompensado o estimado, asi como pertenecer
a un grupo social como por ejemplo los compafieros de trabajo. Sin embargo, estos efectos
potencialmente beneficiosos del papel del trabajo sobre la autorregulacion emocional y
motivacional dependen de un requisito previo basico del intercambio en la vida social, es
decir, la reciprocidad. Las recompensas sociales se distribuyen a través de tres sistemas de

transmision a la poblacion trabajadora: dinero, estima y control de estatus.

Con respecto al dinero y la estima, el autor sefiala que el pago inadecuado y la falta de
estima en relacion al gran esfuerzo, son experiencias angustiosas, provocando sentimientos

recurrentes de amenaza, ira y depresion.
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Por otro lado, el control de estatus alude a la posibilidad de los trabajadores de
mantener su puesto o desarrollarse dentro de una institucién. Funciona como una recompensa
debido a que los trabajadores que se esfuerzan por completar sus tareas esperan recibir a
cambio la posibilidad de permanecer en sus puestos o de desarrollarse dentro de la
institucién; por el contrario, la falta de control o incertidumbre sobre su estatus conlleva a

fuertes emociones negativas como el miedo, la ira o la irritacion.

Ademas, la tensidn en el trabajo se produce del desequilibrio entre el esfuerzo laboral
(demandas laborales) y la recompensa (interna y externa), donde el esfuerzo alto y
recompensa baja llevara a padecer estrés al trabajador; de igual forma, tener un trabajo con
exigencias sin tener recompensas suelen relacionarse con factores de riesgo para la salud
objetiva (sintomas y dolores) y salud subjetiva (sensacion de bienestar fisico, psicologico y

social) guardando relacion con el &ambito psicosocial.

Para la seleccion de antecedentes se tuvo en cuenta estudios que evaltan la relacion
entre la carga de trabajo y clima organizacional, o que haya relacién de carga de trabajo y los
componentes de clima organizacional. Ademas, cabe sefialar que para la busqueda de
literatura se tuvo en consideracion el criterio de recopilacion de informacion de diversas

fuentes como Scopus, Redalyc, Google, Google académico, Scielo, ResearchGate, Psycnet.

Cabe mencionar que, en el Per(, a pesar de haber realizado una busqueda de
informacion bajo el criterio mencionado en lineas anteriores, no se hallaron estudios que
relacionan carga de trabajo y clima organizacional. Por lo tanto, se considera que en contexto
peruano existe un vacio en el conocimiento en relacién a ambas variables, de aqui la

importancia de llevar a cabo esta investigacion.
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En lo que concierne a nivel internacional, no existen muchas investigaciones acerca
de la relacion de carga de trabajo y clima organizacional; sin embargo, después de una
busqueda de informacion, se hallaron algunos antecedentes; tal es el caso de Kohan y Fathi
(2020) quienes en Iran llevaron a cabo un estudio con el objetivo de examinar la asociacién
entre el estrés laboral y la carga de trabajo sobre el fracaso cognitivo con el papel mediador
del clima organizacional entre personal de educacion fisica. Este estudio fue descriptivo
correlacional y usé una muestra de 200 empleados seleccionados por muestreo aleatorio. Los
instrumentos empleados fueron el Cuestionario de Fracaso Cognitivo en el trabajo de Bradent
et al. (1982), el cuestionario de estrés laboral de Steinmetz (1997), el cuestionario de Carga
de trabajo de Mazloomian et al. (2013) y el cuestionario de Clima organizacional de Halpiny
Craft (1963). Como resultado obtuvieron una correlacion negativa entre la carga de trabajo y
el clima organizacional de -.31 (p < .01). Concluyendo que el incremento en la carga de

trabajo provoca falla cognitiva con el papel mediador del clima organizacional.

Asimismo, Scotti y Harmon (2014) realizaron un estudio en Estados Unidos con el
objetivo de evaluar el efecto de la carga de trabajo y el clima organizacional sobre los
resultados del trabajo operativo en una muestra de 59 464 empleados de 113 administradores
de atencion médica para veteranos. Este estudio fue de comparacién de grupos y usaron como
instrumentos de clima en el trabajo, el cuestionario de Sistemas de trabajo de alto
rendimiento de Harmon et al. (2013) y para evaluar las condiciones de trabajo, incluyendo la
carga de trabajo, utilizaron el cuestionario interno de administradores de atencion médica
para veteranos. Como resultados encontraron que el balance de la carga laboral guarda
correlacion con algunos componentes del clima organizacional; tales como la Alineacion de

roles (r = -.67), claridad de tareas (r = -.25) y rendimiento (r = -.31). Concluyen que el clima
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en el trabajo y la carga de trabajo son determinantes criticos de las actitudes personales y los

resultados finales del servicio de los empleados profesionales.

Baka y Bazinska (2016) realizaron una investigacion con el proposito de probar las
propiedades psicométricas de cuestionarios de escala de conflicto interpersonal en el trabajo,
el inventario cuantitativo de carga de trabajo y la escala de restricciones organizativas
adoptadas por Zalewska (2011). El estudio se llevé a cabo mediante la comparacion de dos
grupos independientes de trabajadores de diferentes ocupaciones en Polonia, en el que
incluyeron 3750 participantes. Como resultados encontraron una correlacion directa entre la
carga de trabajo cuantitativa y los conflictos interpersonales en el trabajo (r = .29). Explican
esta relacion indicando que los conflictos interpersonales son factores estresantes
psicosociales que surgen total o parcialmente por las interacciones interpersonales

exacerbadas muchas veces por la carga de trabajo.

Ademas, Wu et al. (2021) realizaron un estudio con el objetivo de evaluar la relacion
entre la carga de trabajo, la fatiga y el compromiso, siendo este Gltimo un equivalente al
componente identidad del clima organizacional. Evaluaron 1337 enfermeras de hospitales de
Shanghai, China que trabajaron durante los brotes de COVID-19 usando como instrumentos
el indice de carga de tareas de la NASA (NASA-TLX) (Hart & Staveland, 1988), la Escala de
Fatiga-14 (FS-14) (Chalder et al., 1993) y la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht
(UWES) (Schaufeli et al., 2002). Las enfermeras se clasificaron en diferentes subgrupos de
carga de trabajo mental y posteriormente se realizaron comparaciones transversales, analisis
de covarianza (ANCOVA) y regresion multivariante (o logistica) para examinar como las
variables demograficas, la fatiga y el compromiso laboral difieren entre enfermeras

pertenecientes a diferentes subgrupos. Las enfermeras pertenecientes al grupo de mayor
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percepcidn de carga de trabajo tenian mas probabilidades de ser mayores y tener mas tiempo
de trabajo, y mostraron puntuaciones mas altas de fatiga y compromiso laboral en
comparacion con los otros grupos (p < 0.05). El analisis multivariado mostro que una alta
carga de trabajo aumenta la fatiga subjetiva y la carga de trabajo puede estar asociada
positivamente con el compromiso laboral (B = 4.75). Concluyendo que los resultados de la
comparacion grupal indicaron que la exposicion al COVID-19 contribuy6 a niveles de carga

de trabajo mental significativamente mas altos.

Por su parte, Pace y Sciotto (2021) realizaron una investigacion para evaluar el efecto
de la disonancia emocional y la carga mental en la necesidad de recuperacion y el
compromiso, esta Ultima hace referencia al componente identidad de clima organizacional,
para lo cual utilizaron regresion jerarquica multiple. La muestra se obtuvo de forma no
probabilistica y consistié en investigadores italianos de contrato a plazo fijo. Para ello
evaluaron a 159 investigadores aplicando la Escala de compromiso laboral de Utrecht
(UWES) (Schaufeli et al., 2002) y el Cuestionario de experiencia y evaluacion del trabajo
(QEEW) (Pace et al., 2010). Obtuvieron como resultados una relacion directa entre la carga
de trabajo mental y el compromiso laboral (r =.461). Concluyen sefialando que la carga de
trabajo mental es una exigencia desafiante, que por tanto actia como un factor motivacional
ya que los empleados tienden a percibir las demandas como oportunidades para aprender y
demostrar el tipo de competencia que tiende a ser recompensada, por lo tanto, se sienten

identificados.

A nivel tedrico esta investigacion se justifica en que segun los modelos de Demanda-
Recursos de Bakker y Demerouti (2007) y Esfuerzo- Recompensa de Siegrist (1996) donde la

carga de trabajo tendria efectos antagénicos a los producidos por el clima organizacional
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sobre la salud fisica y psicoldgica de los trabajadores, asi como en la estructura de las
organizaciones. En ese sentido para Bakker y Demerouti (2007) la carga de trabajo y el clima
organizacional no solo serian antagénicos, sino que también podrian generar efectos
amortiguadores de uno sobre el otro. Pese a la relacion teérica que hay entre ambas variables
son escasas las investigaciones que sustenten la relacion entre la carga de trabajo y el clima
organizacional. Por ello esta investigacion pretende aportar nuevos hallazgos acerca de la
relacion entre ambas variables a la vez que servira de precedente para futuras investigaciones.
En el Perd no existe ningun estudio que relacione ambas variables por lo que existe un vacio
en el conocimiento bajo contexto el peruano y asi como en los diversos rubros laborales. Este
vacio en el conocimiento es uno de los motivos por lo que se realiza esta investigacion ya que
la muestra peruana es culturalmente diferente a las muestras utilizadas en los estudios de Iran
(Kohan y Fathi, 2020), Polonia (Baka y Bazinska, 2016), EEUU (Scotti y Harmon, 2014),
Shangai (Wu et al., 2021) e Italia (Pace y Sciotto, 2021) por lo que vale la pena cuestionarse
de cual es la relacion entre carga de trabajo y clima organizacional bajo la perspectiva

cultural en una poblacion peruana.

A nivel practico, el presente estudio se justifica, ya que al cumplir con los objetivos
planteados se obtendra evidencia de la relacion entre la carga de trabajo y el clima
organizacional, y con esta informacidn la organizacion podra plantear estrategias que les
permita, por ejemplo, reducir la percepcion de la carga de trabajo fomentando un adecuado
clima organizacional, también en el sentido contrario, las empresas podrian mejorar la
percepcion del clima organizacional modulando los niveles de carga de trabajo. Esto
finalmente brindara beneficios tanto para los trabajadores como la propia organizacion,
debido a que permitira a la alta direccion tomar decisiones estratégicas con respecto a la

carga de trabajo (cualitativa y cuantitativa) evitando que el personal padezca riesgos que
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afecten su desempefio y su salud. También ayudara al area de recursos humanos mediante el
disefio de un plan y seguimiento de un programa en base a las necesidades del personal para
tomar acciones y fomentar el clima organizacional, permitiéndole a los trabajadores ejecutar
actividades en un ambiente de trabajo agradable donde puedan desempefiarse de manera
satisfactoria y asi estar motivados durante su jornada de trabajo y haciendo que los
trabajadores se sientan identificados con los valores de la empresa logrando cumplir las metas

organizacionales.

Teniendo en cuenta lo sefialado en lineas anteriores, esta investigacion tiene como

objetivo general:

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y clima organizacional en

trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

A su vez, se cuenta con objetivos especificos, siendo los siguientes:

Determinar la relacion entre la carga de trabajo y estructura en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y responsabilidad en trabajadores de

una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y recompensa en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y desafio en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.
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e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y relaciones en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacion entre la carga de trabajo y cooperacion en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacion entre la carga de trabajo y estandares en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo y conflicto en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

e Determinar la relacién entre la carga de trabajo e identidad en trabajadores de una

empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

De manera analoga, considerando el antecedente que mas se aproxima en cuanto al

contexto de la presente investigacion, se presenta como hipétesis general a lo siguiente:

e Existe una relacion inversa entre la carga de trabajo y clima organizacional en

trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

Por consiguiente, se tienen como hipotesis especificas:
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H1: Existe relacidn inversa entre la carga de trabajo y estructura en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H2: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y responsabilidad en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H3: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y recompensa en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H4: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y desafio en trabajadores de saneamiento

ambiental durante la pandemia.

H5: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y relaciones en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H6: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y cooperacion en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H7: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y estandares en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H8: Existe relacion inversa entre la carga de trabajo y conflicto en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.

H9: Existe relacion directa entre la carga de trabajo e identidad en trabajadores de

saneamiento ambiental durante la pandemia.
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Método

Tipo y disefio de investigacion

Segun la clasificacion de Ato et al. (2013) la presente investigacion es de tipo
empirica, y utiliza estrategia asociativa, ya que busca determinar la relacion entre las
variables carga de trabajo y clima organizacional. Por otro lado, es de corte transversal dado
que los datos fueron recolectados en un momento determinado y, ademas, es un estudio
predictivo de disefio correlacional simple (DCS) debido a que no se utilizd ningun control de

variables extrafas.

Participantes

Para esta investigacion, la cantidad de la muestra fue determinada por el software
G*Power version 3.1.9.7 teniendo en consideracion la magnitud del efecto de .31 valor
obtenido del estudio de Kohan y Fathi (2020), nivel de significancia de .05 y una potencia

estadistica de .95; arrojando a considerar una muestra minima de 108 participantes.

En esta investigacion se utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia
debido a que los participantes fueron seleccionados en base a la actividad que desempefian y
no en base a un criterio estadistico (Hernandez et al., 2014). Para los criterios de inclusion se
tuvo en cuenta a trabajadores operativos, de nacionalidad peruana, quienes se encuentren
laborando de 4 meses a mas y que labore de manera presencial. Referente a los criterios de

exclusion no se consider0 a trabajadores extranjeros ni a quienes estuvieron realizando
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trabajo remoto. Tampoco a aquellos que laboran bajo otro tipo de contrato que no sea plazo

fijo o indefinido ni a aquellos que laboran menor a 3 meses.

Teniendo en cuenta lo sefialado, inicialmente la cantidad de participantes fue de 114,
pero se eliminaron a cuatro por pertenecer a nacionalidad extranjera, por lo que finalmente, la
muestra del presente estudio estuvo conformada por 110 trabajadores de una empresa de
saneamiento ambiental de la ciudad de Lima, siendo hombres y del area operativa en su
totalidad (100%), cuyas edades flucttan entre 20 y 50 afios de edad (M = 31.3, DE = 7.07),
en su mayoria son trabajadores con contrato a plazo fijo (74.5%) y tienen horarios rotativos
(75%). Todos son de nacionalidad peruana y trabajan en modalidad presencial. El tiempo
total trabajando en la empresa oscila entre 4 meses y 12 afios (M= 3.9, DE=2.92) en el cual
predominan los salarios que oscilan entre S/.930 y S/.1860 soles (80%), donde el 47% de
trabajadores aportan entre el 76% y 100% de su ingreso econdémico a su hogar y el 36.4%

aportan entre el 51% y 75%. Otras caracteristicas se pueden observar en la tabla 1.

Tabla 1

Caracteristicas sociodemogréaficas de los participantes.

(n=109)
Datos Distribucion N %
Estado civil Soltero (a) 66 60
Casado (a) 11 10
Conviviente 33 30

N° de hijos 0 47 42.7

1 27 245
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2 22 20.0

3 7 6.4

4 3 2.7

5 4 3.6
Nivel educativo Educacion secundaria 71 64.5

Educacion técnica 16 14.5

Estudios 23 20.9

universitarios
Proceso de trabajo Planificacién 4 3.6

operativa

Almacén y Mtto. 4 4.5

Operaciones 99 90

Limpieza 2 1.8
Turno de trabajo Fijo 75 68.2

Rotativo 35 31.8
Tiempo total de trabajo en la 4 meses — 1 afio 21 19.1%
empresa

1.1 afios — 3 afios 41 37.3%

3.1 afios — 5 afios 21 19.1%

5.1 afios a mas 27 24.5%
Tiempo en el puesto actual del 1 — 3 meses 2 1.8
trabajo

4 meses — 1 afio 19 17.3

Mayor a 1 afio 89 80.9
Puesto de trabajo actual Jefe de operaciones 1 0.9

Jefe de almacén 1 0.9



Supervisor de 10 9.1

operaciones

Asistente de almacén 1 0.9

Asistente de 1 0.9

operaciones

Asistente de 2 1.8

planificacion

operativa

Auxiliar de almacén 1 0.9

Auxiliar de 2 1.8

mantenimiento

Auxiliar de 7 6.4

operaciones

Técnico sanitario 81 73.6

Operario de limpieza 2 1.8
Tipo de contrato Plazo fijo 82 745

Plazo indefinido 28 255
Ingreso econdmico mensual Menos de S/. 930 22 20.2
descontando el impuesto

S/.930 - S/. 1860 80 734

S/. 1861- S/. 2790 4 3.7

S/. 2791 —amas 3 2.8
Porcentaje de aporte 0% - 25% 4 3.6
econdmico al ingreso del hogar

26% - 50% 14 12.7

51% - 75% 40 36.4

76% - 100% 52 47.3

Nota: n = tamafio muestral

28
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Instrumentos de recoleccién de informacién/ Mediciones

Ficha sociodemogréfica

Para la recoleccidn de caracteristicas de la muestra, se emple6 una ficha
sociodemografica en la cual se consideraron datos como sexo, edad, nacionalidad, estado
civil, nimero de hijos, nivel educativo, area de trabajo, procesos en el que trabaja, modalidad
de trabajo, turno de trabajo, tiempo total de trabajo en la empresa, tiempo en el puesto actual
del trabajo, puesto de trabajo actual, tipo de contrato, ingreso econdmico neto y porcentaje de

aporte econémico al ingreso de su hogar.

Escala de Carga de Trabajo de la bateria de pruebas de UNIPSICO

Para estudiar la variable Carga de trabajo se empled la Escala de Carga de Trabajo
perteneciente a la bateria de pruebas de UNIPSICO de Gil- Monte (2016), cabe mencionar
que dicho instrumento esta basado en el Modelo Demanda- Recursos de Bakker y Demerouti

(2007).

El instrumento examina la carga de trabajo cuantitativa, es decir, la cantidad de
actividades que un trabajador va realizar en un determinado periodo de tiempo y la carga de
trabajo cualitativa que alude a la dificultad de la tarea a realizar y a la cantidad de
informacion que debe procesar en relacion al tiempo disponible; cabe resaltar que ambas
perspectivas hacen énfasis a la percepcion en si que presentan los participantes con respecto a

la carga de trabajo. Siendo este instrumento unidimensional y compuesto de seis items con
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cinco opciones de respuesta que va desde 0 (nunca) hasta 4 (Muy frecuentemente: todos los

dias).

En el Perd, el instrumento fue validado por Calderon et al. (2018) en 170 trabajadores
peruanos obteniendo informacion para la validez de estructura interna mediante un analisis
factorial confirmatorio encontrando una estructura factorial unidimensional y equivalencia
métrica de los items similares entre hombre y mujeres. En las cargas factoriales se obtuvieron
> .55 lo que indica fuerte representacion del constructo. Del mismo modo, la confiabilidad
del instrumento se obtuvo por consistencia interna mediante el coeficiente de alfa de

Cronbach (.803) y coeficiente de omega (.806).

Para el presente estudio, se realiz6 un analisis de confiabilidad en donde se
encontraron que los valores del alfa de Cronbach son aceptables (.805), lo que refiere que hay

consistencia entre los reactivos que conforman una prueba (Dominguez, 2012).

Cuestionario de percepcion de Clima Organizacional por Litwin y Stringer

Para estudiar la variable Clima Organizacional se tomo en cuenta el Cuestionario de
Clima de percepcion Organizacional por Litwin y Stringer del afio 1968. EI objetivo de este
instrumento es evaluar la percepcion de los trabajadores del clima organizacional con
respecto a las propiedades medibles del ambiente de trabajo y como influyen en la
motivacion y comportamiento de los trabajadores. Para su aplicacion se emple6 la version
adaptada en contexto peruano por Vicufia (2006), este instrumento estd compuesto por nueve

items haciendo referencia a nueve dimensiones: estructura, percepcion de los trabajadores
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con respecto a los procedimientos y tramites que existen en la organizacion; responsabilidad,
percepcidn del trabajo acerca de su capacidad para tomar decisiones en su trabajo;
recompensa, se refiere a la percepcion que tiene el trabajador acerca de las recompensas
externas e internas que le brinda la organizacion; desafio, percepcion del trabajador con
respecto a los desafios con los que se enfrenta en su trabajo; relaciones, percepcién del
trabajador sobre su ambiente de trabajo; cooperacidn, percepcion del trabajador sobre la
ayuda que recibe por parte de la directiva y sus pares dentro de la organizacion; estandares,
percepcidn sobre las normativas de rendimiento; conflicto, percepcién del trabajador en base
a las diferencias de opiniones dentro de la organizacion. Por Gltimo, identidad, se refiere al

sentido de pertenencia del trabajador para con la organizacion.

La revision del coeficiente de fiabilidad del instrumento fue realizada en una muestra
de 260 directores y 320 docentes de instituciones del nivel secundario 2007 — 2010 mediante
el procedimiento de Alfa de Cronbach en la que se hallé un coeficiente de .98. Asimismo, la
validez fue desarrollada a través del método de andlisis de constructo en la que se esperaba
que los evaluados del cuartil tres difieran del cuartil uno de manera significativa, mediante la
discriminacion de items por lo que verificaron las medias aritméticas a través de la prueba t
del grupo superior e inferior, en los resultados se obtuvieron que la media del grupo superior

fue de 41.71 y del grupo inferior fue 12.29 con un margen de error de .01.

Para este estudio, también se realizé un analisis de confiabilidad en la cual se obtuvo
un coeficiente del alfa de Cronbach es adecuado (.910) lo que indica que el 91% de la
varianza de puntuaciones de la escala se refiere a la varianza verdadera y el 9% al margen de

error.
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Procedimiento

Para emplear los instrumentos en este estudio, se solicitaron las autorizaciones via
correo electrdnico tanto para la Escala de Carga de Trabajo de la bateria de pruebas de
UNIPSICO, como para el Cuestionario de percepcion de Clima Organizacional por Litwiny
Stringer. Ambos instrumentos fueron validados en contexto peruano, obteniendo respuesta

confirmatoria para su utilizacion.

De forma semejante, para la recoleccion de datos de la muestra de estudio, en primera
instancia se solicitd la autorizacion al gerente de la empresa via correo electrénico donde se
le indico la finalidad de la investigacion, los datos a recolectar, los instrumentos a emplear y

la confidencialidad de informacion de los datos obtenidos.

Posteriormente, se procedié a la elaboracion de los formularios a través de un
formulario online de Google y también mediante fichas impresas las cuales contenian, para
ambos casos, un consentimiento informado, una ficha de datos sociodemogréaficos y los
instrumentos de carga laboral y clima organizacional. En el consentimiento informado se
detall6 el objetivo de la investigacion, los contactos del investigador y se sefial6 que el
llenado de los formularios es voluntario y la negacion a completarlo no traeria ninguna
consecuencia negativa, asimismo, se les explicé a los participantes la confidencialidad de sus
respuestas y que ademas no hay respuestas correctas o incorrectas ya que solo se busca
conocer su opinion. Ademas, se indico a los trabajadores que el tiempo estimado para

completar los formularios es de aproximadamente 10 minutos.

En cuanto a los formularios online estos se enviaron en forma de un link a través las

plataformas digitales como WhatsApp, Skype y correo electrénico de manera masiva como
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individual y para aquellos participantes que no tenian acceso a las plataformas digitales se les
programd a la oficina de recursos humanos para llenar los formularios en fisico. Una vez
culminada la aplicacién de formularios se revisaron las respuestas y se agradecié por su
participacion de manera general a todos los trabajadores, indicandose que si deseaban indagar
mas acerca de la investigacion se contacten con la investigadora a través de sus fuentes de

contacto, las cuales fueron escritas en el consentimiento.

El procedimiento de esta investigacion se realizd siguiendo los Principios Eticos de
los Psicologos y Cadigo de Conducta de la American Psychological Association (APA,

2017).

Es relevante mencionar que los resultados obtenidos se entregaran mediante un
informe escrito y verbal a la gerencia de la empresa de saneamiento ambiental con la
finalidad de que se tomen decisiones en funcion a las variables carga de trabajo y clima

organizacional y de como estas pueden intervenir e interactuar en dicha organizacion.

Andlisis de datos

Los datos recolectados se descargaron en el programa Excel, donde se elabor6 una
base de datos inicial. Posteriormente, se realizo el analisis de los datos en el software Jamovi
version 2.0 (The Jamovi Proyect, 2021). En base a ello, se realizo el andlisis de confiabilidad
mediante el coeficiente del alfa de Cronbach, considerando como aceptable a valores entre
.70y .90 lo cual indica que los reactivos de los que estan compuestos los instrumentos son

consistentes entre si, es decir, hay una adecuada consistencia interna (Celina & Campo-Atrias,
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2005; Cortina, 1993; Dominguez, 2012) y por lo tanto, es posible interpretar los puntajes de

las escalas empleadas en este estudio.

En primera instancia, se realiz6 un analisis descriptivo de las variables de estudio.
Asimismo, para determinar el uso de estadistico paramétrico se realiz6 un andlisis de
normalidad de las variables de estudio mediante la magnitud de curtosis, cuyos valores
menores a x 3 indica que existe una aproximacion a la distribucion normal (Malgady, 2007;

Micceri, 1989).

Posteriormente, se realizo el analisis de correlacion de Pearson entre las variables
carga de trabajo y clima organizacional. Asi también, en analisis de correlacion entre carga de
trabajo y los componentes de clima organizacional. Cabe sefialar que en el presente estudio
para el analisis de correlacion de pearson se tomaron en cuenta aquellos valores r > .20 como
estadisticamente significativos, ademas valores significativos llevan a aceptar las hipétesis de
investigacion. Del mismo modo, referente a la magnitud del efecto se tomo en consideracion
a valores <.20 como no significativos, entre .20 y .50 como baja, entre .50 y .80 como

moderada, y mayor a .80 como una magnitud fuerte (Ferguson, 2009).
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Resultados

Analisis descriptivo

Referente a la desviacion de los datos, se hall6 que los valores de la asimetria y curtosis
se muestran en valores adecuados (g,< 3) lo que indica que se aproximan a una distribucion

normal (Tabla 2).

En base a estos resultados obtenidos, también se puede sefialar lo siguiente: la mayoria
de participantes se muestran en el primer cuartil referente a la percepcion de la carga de trabajo.
Mientras, la mayoria de participantes se encuentran en el tercer cuartil en la variable clima

organizacional.

Tabla 2

Analisis descriptivos de las variables de estudio

Variable M DE g1 9>
Carga de trabajo 8.81 4.42 -114 -. 767
Clima organizacional 51.3 19.7 .293 -1.04
Estructura 5.69 2.90 .038 -1.33
Responsabilidad 6.09 3.12 -117 -.142
Recompensa 4.30 2.89 -.638 -.810
Desafio 6.90 2.68 -.618 - 711
Relaciones 6.60 2.44 -.493 -.716
Cooperacion 5.92 2.66 -.068 -.108
Estandares 5.23 3.02 .048 -1.22
Conflicto 5.37 3.02 -.047 -1.29
Identidad 5.26 3.07 120 -1.22

Nota: M= media; DE= desviacion estandar; g, =asimetria; g,=curtosis.
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Andlisis de correlacion

Para la Hipotesis general, los resultados obtenidos indican que existe una correlacion
inversa y estadisticamente significativa entre carga de trabajo y clima organizacional (Tabla
3) en los trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental, aunque de magnitud baja

(>.20), lo que brinda sustento empirico a dicha hipétesis.

Con respecto a la primera hipétesis especifica (H1) los resultados muestran que existe
una correlacion inversa y estadisticamente significativa entre carga de trabajo y estructura
(Tabla 3) en los trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental, aunque con baja

magnitud (>.20), lo que indica la aceptacion de la hipdtesis.

Referente a la segunda hipotesis especifica (H2), en los resultados se aprecia que
existe correlacion inversa y significativa estadisticamente entre carga de trabajo y
responsabilidad (Tabla 3), con baja magnitud (>.20), por lo que se acepta la hipotesis

planteada.

En base a la tercera hipotesis especifica (H3), los resultados evidencian que existe una
correlacion inversa y estadisticamente significativa entre carga de trabajo y recompensa
(Tabla 3) no obstante, con baja magnitud (>.20). Por ende, se contrasta la hipotesis

empiricamente.

En la cuarta hipotesis especifica (H4), los resultados muestran que no existe
correlacion estadisticamente significativa entre carga de trabajo y desafio (Tabla 3), lo que se

refiere a que la hipdtesis es rechazada.
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De manera semejante, en la quinta hipotesis especifica (H5), los resultados no
muestran correlacién estadisticamente significativa entre carga de trabajo y relaciones (Tabla

3), por lo que dicha hipdtesis es rechazada.

Del mismo modo, en la sexta hipdtesis (H6), en los resultados obtenidos se aprecia
gue no existe correlacion estadisticamente significativa entre carga de trabajo y cooperacion

(Tabla 3) por lo cual esta hipétesis no recibe respaldo empirico.

Por otro lado, en la séptima hipétesis (H7), los resultados arrojaron que existe una
correlacion inversa y estadisticamente significativa entre carga de trabajo y estandares (Tabla

3), aunque en baja magnitud (>.20), lo que indica que la hipotesis recibe respaldo empirico.

Asimismo, en la octava hipotesis (H8), los resultados evidencian la existencia de
correlacion inversa y estadisticamente significativa entre carga de trabajo y conflicto (Tabla

3), aunque en una baja magnitud (>.20), por tanto, se acepta la hipotesis.

Por Gltimo, en la novena hipotesis especifica (H9), los resultados muestran que existe
una correlacion significativa inversa entre carga de trabajo e identidad (Tabla 3), aunque baja

(>.20). Por consiguiente, esta hipotesis es rechazada.



Tabla 3
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Analisis de correlacion de pearson entre carga de trabajo, clima organizacional y las

dimensiones del clima organizacional.

Carga de trabajo

1. Clima organizacional - 272%*
2. Estructura -.246%*
3. Responsabilidad - 247**
4. Recompensa -.299**
5. Desafio .005
6. Relaciones 128

7. Cooperacién -.166
8. Estandares - 426%**
9. Conflicto -.226*
10. Identidad -.300**

Nota: *p < .05, **p < .01, ***p < .001
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Discusion

La pandemia de la COVID-19 trajo consigo cerca de 4.8 millones de muertes a nivel
mundial, de las cuales 190 mil equivalen al contexto peruano, deteriorando asi la salud fisica
y mental en las personas (OMS, 2020). Ademas, en lo que concierne al &mbito laboral, la
COVID-19 causé un incremento en la tasa de desempleo (OECD, 2020), siendo también el
PerG uno de los paises que sufrieron tales consecuencias (MEF, 2020), por lo que las
empresas tomaron ciertas medidas como brindar licencias a sus trabajadores, reducir las horas
de trabajo, reduccion de salarios y entre las medidas mas drasticas estuvo también el despido
(World Bank Group, 2020). A pesar del cese de la actividad econdmica, algunas actividades
por ser consideradas esenciales para la salud siguieron operando, tal es el caso del rubro de
saneamiento ambiental (MTPE, 2020), debido a que hospitales, mercados, morgues, penales
y otros lugares concurridos debian ser desinfectados (EI Comercio, 2020a, 2020b,2020c,
2020d) por lo que los trabajadores de este rubro estuvieron expuestos al peligro de la
COVID-19. De aqui parte el interés por realizar el estudio en trabajadores de saneamiento
ambiental, por ser esencial su operatividad durante la pandemia y al estar expuestos a la
COVID-19, y del mismo modo nace el interés por la variable carga de trabajo y cOmo esta se

asocia con el clima organizacional en su centro de trabajo.

Bajo este contexto es relevante estudiar la percepcion de carga de trabajo y el clima
organizacional porgue los trabajadores que son sometidos a una sobrecarga de trabajo
padecen impactos negativos tanto en su salud fisica, mental y en su desempefio laboral
(Calderén et al., 2018). Asimismo, la alta carga de trabajo influye de manera negativa en las
relaciones interpersonales en su trabajo segun Aranda et al. (2015) y guarda relacion negativa

con el clima organizacional (Kohan & Fathi, 2020). Por ende, la presente investigacion tiene
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como objetivo determinar la relacion de carga de trabajo y clima organizacional en

trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia.

En primera instancia, haciendo énfasis a la hipotesis general, los resultados mostraron
una correlacion inversa entre la percepcion de la carga de trabajo y clima organizacional en
trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la pandemia (r = -.272; p <
.05), por lo que se respalda la hipdtesis de investigacion, este hallazgo se puede explicar por
el Modelo Demanda-Recurso de Bakker y Demerouti (2007) donde la carga de trabajo es un
factor psicosocial de demanda, que genera desgaste fisico y mental de los trabajadores y por
tanto puede provocar agotamiento y dafios a la salud; mientras que el clima organizacional es
un factor psicosocial de recurso, cumpliendo un rol motivacional y amortiguador de los
efectos negativos de los factores de demanda. Por tanto, ambos factores se contraponen de
modo que el clima organizacional, al ser un factor de recursos, amortigua los efectos de la
carga de trabajo, el cual es un factor de demanda (Bekker et al., 2005). En tal sentido Zapf et
al. (1996, citado por Bakker & Demerouti, 2007) encontraron que la percepcion de la carga
de trabajo puede verse afectada por las percepciones de los empleados sobre el entorno

laboral.

En este mismo sentido, Bakker y Schaufeli (2000) sefialan que los empleados
agotados pueden percibir demandas laborales relativamente altas y quejarse con mas
frecuencia de su carga de trabajo, creando asi un clima de trabajo negativo. En el caso de la
muestra analizada, la baja percepcion de la carga de trabajo puede explicarse en parte por el
efecto amortiguador que estaria ejerciendo el clima organizacional sobre la percepcién de la
carga de trabajo, ademas que la baja percepcion de la carga de trabajo estaria ayudando a
evitar condiciones desfavorables que promuevan un mal clima organizacional. Resultados

similares fueron obtenidos por Kohan y Fathi (2020) quienes en su investigacion encontraron
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una correlacion inversa entre la carga de trabajo y clima organizacional, concluyendo que el
incremento en la carga de trabajo puede provocar falla cognitiva con el papel mediador del

clima organizacional en los trabajadores.

Respecto a la correlacion de la variable carga de trabajo y las dimensiones de la
variable clima organizacional, se hall6 que sélo cinco de nueve hipétesis especificas fueron
confirmadas. En primer lugar, existe correlacion inversa entre carga de trabajo y estructura
H1 (r = -.246; p< .01). Esto se explica porque la carga de trabajo se considera un factor de
riesgo psicosocial que demanda esfuerzo fisico y psicoldgico (Gil- Monte, 2016) a la vez que
puede verse afectada por aspectos relacionados a la estructura de la organizacion (Bakker &
Demerouti, 2007) como son las politicas, procedimientos, normas y jerarquias (Litwin &
Stringer 1968, citados en Acosta y Venegas, 2010) esto debido a que estructuras
organizacionales definidas ayudan a delimitar mejor las actividades y por lo tanto disminuir

la carga de trabajo oculta (Lu et al., 2015).

Referente a la H2 se evidencia una correlacién inversa entre carga de trabajo y
responsabilidad (r = -.247; p<.01) por lo que se acepta dicha hipotesis. Esta relacion se puede
explicar tomando en cuenta que el componente responsabilidad del clima organizacional
hace referencia a la percepcion que posee el trabajador acerca de la capacidad para tomar
decisiones en el trabajo, es decir el sentido de autonomia para hacerse responsable del
cumplimiento de sus labores tomando sus propias decisiones (Liwtin & Stringer 1968,
citados en Acosta & Venegas, 2010). En ese sentido Bakker et al. (2005) sefialan que la
autonomia juega un papel importante como modulador de factores de demanda, como la
carga de trabajo, debido a que aquellos empleados que tienen autonomia, haciéndose
responsables de sus procesos, pueden decidir por si mismos cuando y como responder a las

demandas laborales. En la muestra estudiada la autonomia que tiene el personal operativo de
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saneamiento ambiental durante los trabajos en campo para decidir su desplazamiento hacia
los clientes, la comunicacién directo con los clientes y el tomar sus propias decisiones
durante la ejecucion de los servicios habria funcionado como un amortiguador de los efectos
de la carga de trabajo pese a que estos siguieron operando durante la crisis sanitaria

producida por la pandemia de la COVID-19.

Asimismo, en la H3 se evidencia una correlacion inversa entre carga de trabajo y
recompensa (r=-.299; p<.01), respaldando asi la hipétesis planteada, lo cual se podria
explicar a través del Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist (1996), el
cual enfatiza que la tensidn laboral es el resultado del desequilibrio entre el esfuerzo en el
trabajo (demandas laborales) y la recompensa (interna y externa) por lo que el supuesto
basico es que a condiciones de esfuerzo alto y recompensa baja conducira a la excitacion y
estrés en el trabajador; del mismo modo, tener un trabajo exigente, pero inestable, es decir,
lograr un alto nivel de exigencia en el trabajo sin que se ofrezca perspectivas de recompensa
en el trabajo, se asocia con factores de riesgo para la salud objetiva (aparicion de sintomas y
dolores) y la salud subjetiva (sensacion de bienestar fisico, psicoldgico y social) asociandose
con el entorno laboral psicosocial. En consecuencia, la recompensa es un factor de recurso
gue amortigua el efecto de la carga de trabajo (Bakker & Demerouti, 2007), por lo que se
infiere que al presentarse recompensas en el centro de labores ayudaria a mejorar la

percepcidn de la carga de trabajo.

En la H7 se evidencia una correlacion inversa entre carga de trabajo y estandares (r=
-.426; p<.001), de modo que la hipdtesis planteada es aceptada. Esto se explica debido a que
los estandares hacen referencia a la claridad de las normas que hay en una organizacion de tal

modo que los trabajadores perciben un trato equitativo o estandarizado, convirtiéndose en un
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recurso importante que ayuda a reducir la percepcion y el impacto de factores de demanda

como la carga de trabajo (Bakker & Demerouti, 2007).

Respecto al anélisis de la H8 se evidencia una correlacion inversa entre la carga de
trabajo y conflicto (r=-.226; p<.05) por lo que dicha hipétesis recibe respaldo, esto se
explicar en base a que la resolucion de conflictos y la retroalimentacion ayudan a los
empleados brindandoles informacion necesaria para mantener su desempefio y cumplir con
sus labores; y en consecuencia, los empleados puedes resolver rapidamente sus dificultades
sin quedarse atras en el flujo del trabajo, lo que impacta directamente en la percepcion de la
carga de trabajo (Bakker & Demerouti, 2007). Por otro lado, este hallazgo también se puede
comparar con lo reportado por Baka y Baziniska. (2016) en un estudio multiocupacional
donde explican esta correlacion sefialando que la dificultad para resolver conflictos surge por
factores psicosociales como la carga de trabajo al forzar la interaccion interpersonal. Por lo
que se infiere que en la muestra estudiada la resolucidn de conflictos estaria favoreciendo la

ejecucion de tareas, lo que provocaria una menor percepcion de la carga de trabajo.

En cuanto a la hipdtesis H9, hay una correlacion inversa entre carga de trabajo e
identidad (r=-.300; p<.01) por lo que se rechaza la hipotesis planteada, sin embargo, estos
resultados no son congruentes con estudios previos como el de Wu et al. (2021) realizado en
enfermeras y el de Pace y Sciotto (2021) realizado en investigadores donde hallaron una
relacion directa, contradiciendo lo obtenido en esta investigacion. Tedricamente la
correlacion directa entre carga de trabajo e identidad puede explicarse debido a que la carga
de trabajo se ha conceptualizado como un estresante de desafio, asocidndose a niveles altos
de compromiso (LePine et al., 2005). Para poder explicar los resultados obtenidos en esta
investigacion es necesario hacer referencia al contexto en el que se desarrollé la toma de

datos. Durante la pandemia de la COVID-19 los trabajadores de saneamiento sufrieron un
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incremento en la demanda de sus servicios para ejecutar labores de desinfeccion, sin
embargo, este tipo de labores llevé consigo el riego a la exposicion de una enfermedad nueva,
esta situacion genera en si misma estresores que habrian afectado la interaccidn entre carga
de trabajo e identidad. La interaccion entre carga de trabajo e identidad habria sido mas
afectada por los estresores propios del trabajo de riesgo debido a que muchos de estos

trabajadores han valorado mas su salud que el compromiso hacia el trabajo.

En cuanto a la H4, H5 y H6 no se evidencia una correlacion estadisticamente
significativa entre carga de trabajo y desafio (H4), relaciones (H5) y cooperacion (H6), lo
que indica que estas hipotesis son rechazadas. En relacion a la H4, Ingusci et al. (2019) sefialan en
el marco del Modelo de Demanda - Recurso que los desafios laborales son factores de recurso
que ofrecen oportunidades para mejorar el desempefio y activan los recursos de afrontamiento
de los empleados lo que da como resultado un desempefio satisfactorio y por lo tanto es de
esperar que trabajadores desafiados puedan afrontar mejore situaciones demandantes como
una elevada carga de trabajo. Sin embargo, este fendbmeno no es apreciado en esta
investigacion. Esto se podria explicar en parte debido a que los efectos positivos de los
desafios son visibles principalmente en condiciones estresantes en las que se requiere
innovacion y estrategias para resolver problema (Ingusci et al., 2019) sin embargo, los
trabajadores del rubro de saneamiento ambiental suelen tener un trabajo repetitivo lo que
estaria influyendo en el escaso impacto de los desafios sobre la percepcion de la carga de
trabajo. Por otro lado, la falta de correlacién entre carga de trabajo y relaciones y
cooperacion puede explicarse por lo planteado por Dirks et al. (2001) quienes sefialan que las
relaciones entre compafieros tendrian efectos disimiles sobre la percepcién de la carga de
trabajo debido a que tanto grupos de relaciones fuertes como de relaciones débiles pueden

adaptarse para sobrellevar la carga de trabajo, asi grupos de relaciones fuertes pueden
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cooperar para repartir la carga de trabajo mientras que grupos de relaciones debiles pueden
verse beneficiados cuando se involucran en niveles bajos de comunicacién y un reparto

desigual de la carga de trabajo.

Este estudio en coherencia con estudios previos mostrd una correlacion inversa entre
la carga de trabajo y la percepcion del clima organizacional reforzando el Modelo de
Demanda - Recursos de Bakker et al. (2007) a la vez que genera un precedente a nivel
nacional. Por otro lado, los resultados obtenidos tienen implicaciones practicas en la medida
que la correlacion negativa entre la carga de trabajo y el clima organizacional permitiran
plantear estrategias para reducir el impacto de la carga de trabajo mediante la promocion del
clima organizacional. Por ejemplo, la organizacion podria mejorar la estructura interna,
definiendo mejor los puestos y tareas de cada trabajador para amortiguar el impacto de un
eventual aumento de carga de trabajo. Por otro lado, la organizacion puede evaluar la
percepcidn de la carga de trabajo para cada trabajador y reducirla en puestos que presenten

una alta carga para mejorar el clima organizacional.

No obstante, esta investigacion presenta limitaciones. En primer lugar, la falta de
antecedentes nacionales dificulta la comparacion de los resultados obtenidos en esta
investigacion. Una segunda limitacion es que para este estudio se usé un muestreo no
probabilistico por lo que no esta asegurada la representacion de la poblacién y por lo tanto la
inferencia no puede ser poblacional. Una tercera limitacion es que solo se estudio la relacion
entre la carga de trabajo y el clima organizacional mas no los efectos tanto positivos como
negativos de estas variables es decir no se pudieron corroborar las consecuencias de tener una
baja o alta carga de trabajo, asi como de una buena o mala percepcion del clima
organizacional. Una cuarta limitacion es que para evaluar la carga de trabajo solo se midio la

carga de trabajo subjetiva mas no la carga objetiva, siendo esta Ultima necesaria para
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comparar los efectos del clima organizacional sobre la carga de trabaja debido a que los
trabajadores con alta carga objetiva pueden experimentar una baja carga subjetiva si cuentan

con factores de recurso como el clima organizacional.

En conclusion, existe una correlacion inversa entre la carga de trabajo y clima
organizacional en trabajadores de una empresa de saneamiento ambiental durante la
pandemia de la COVID-19. Asimismo, se encontro correlacion inversa entre la carga de
trabajo y los componentes del clima organizacional estructura, responsabilidad, recompensa,
estandares, conflicto e identidad; no obstante, no se hall correlacion entre carga de trabajo y

desafio, relaciones y cooperacion.

En base a los resultados obtenidos en este estudio, se recomienda realizar mas
investigaciones que exploren la relacion entre la carga de trabajo y el clima organizacional
para confirmar y comparar los resultados obtenidos con grupos expuestos a diferentes
contextos. De igual forma, se recomienda que futuras investigaciones incluyan variables tales
como desempefio laboral para corroborar las consecuencias de tener una alta o baja carga de
trabajo, asi como evaluar si el clima organizacional puede funcionar como un amortiguador
de las consecuencias negativas de una alta carga de trabajo. Cabe sefialar que para la
aplicacion de herramientas de clima organizacional se debe tener en cuenta una frecuencia
anual en las organizaciones, ello como una buena practica de evaluacion. A su vez, cuidar el
momento en el cual es aplicado el instrumento y que no sea afectado por algin evento que
puede ocasionar un cambio muy rapido en la percepcidn del trabajador, tales como podrian
ser aumento o reduccion de sueldo, almuerzo de confraternidad, celebracion de cumpleafios,

etc.



Por otro lado, se considera que para una mejor comprension del efecto del clima
laboral sobre la carga de trabajo ademas de medir la carga subjetiva (la percepcion del
trabajador sobre la carga de trabajo) es recomendable medir la carga de trabajo objetiva (la

cantidad objetiva de tareas que tiene un trabajador).

a7
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ANEexXos

Anexo 1

Consentimiento Informado

Estimado/a trabajador(a):

La investigacion titulada “Carga de trabajo y Clima Organizacional en trabajadores de una empresa de
Saneamiento Ambiental durante la pandemia” es conducida por Jaida Lozano Rodriguez, Bachiller en
Psicologia, perteneciente a la Universidad San Ignacio de Loyola.

Este estudio se realizara en trabajadores y tiene como propdsito determinar la relacién de la variable
Carga de Trabajo y Clima Organizacional en una empresa de Saneamiento Ambiental durante la
pandemia. Por ello, su participacion es primordial en este proceso y estaremos agradecidos si
accede.

La duracién de toda la evaluacién no serd mayor a 10 minutos. Se solicitaran datos personales (edad,
nacionalidad, area de trabajo, modalidad de trabajo, tipo de contrato, etc.). Cabe mencionar que no
existen respuestas correctas o incorrectas, ya que solo se busca conocer su opinién. La
informacion recopilada se tratara en forma confidencial. Toda la informacion se usara para fines del
estudio y sin ningdn otro proposito.

La participacion es completamente voluntaria y puede interrumpir su participacion cuando lo
considere pertinente sin gue esto tenga repercusiones negativas.

Si desea mas informacion del proyecto, puede enviar un mensaje a jaida.lozano@usil.pe

En ese sentido, si usted estd de acuerdo en participar, puede dar click al botén SIGUIENTE.
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Anexo 2
Ficha sociodemografica
1. Sexo 2. Edad afos 3. Nacionalidad
U Hombre UMujer Q Peruana
U Extranjera
4. Estado Civil 5. N de hijos 6. Nivel educativo

U Soltero(a)

O Casado (a)

4 Conviviente
U Divorciado (a)
4 Viudo (a)

Q Educacion primaria

O Educacion secundaria
U Educacion técnica

U Estudios universitarios
Q Estudios Postgrado

7. Area de trabajo
U Administrativo
O Operativo

8. Proceso en el que trabaja
Q Gestién comercial

O Administracion
WTesoreria y Logistica
U Recursos humanos

Q Gestion SIG

U Soporte e informaética
WDisefio y publicidad

U Planificacién operativa
O Almacén y Mnto.

QO Operaciones

U Limpieza

9. Modalidad de trabajo
U Presencial
U Remoto

10. Turno de trabajo
4 Fijo
4 Rotativo

11. Tiempo total de
trabajo en la empresa
(Indicar afios y meses)

12. Tiempo en el puesto
actual del trabajo

0 1-3 meses
1 3 meses - 1 afo
d Mayor a 1 afio
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13. Puesto de trabajo actual

14. Tipo de contrato
4 Plazo fijo

U Plazo indefinido
d Otro

15. ¢ Cual es el ingreso
econémico mensual
descontando el impuesto

O menos de 930
930 - 1860

O 1861 - 2790
O 2791 - amas

16. ¢ Cual es el porcentaje
de aporte econémico al
ingreso de su hogar?
Q0% - 25%

Q 26% - 50%

1 51% - 75%

0 76% - 100%




Anexo 3
Comunicaciones de autorizaciones de los instrumentos

SOLICITUD DE PERMISO PARA UTILIZAR ESCALA J1v
DE CARGA DE TRABAJO (BATERIA UNIPSICO)

Para: JAIDA LOZANO RODRIGUEZ

@ 2021 Merino-Soto et al.pdf o
675 KB

Estimada Jaida Lozano:

Le adjunto la escala de la Bateria UNIPSICO que permite evaluar Carga de
trabajo y otro articulo sobre la validacion de la escala en Peru. El item 4 aparece
citado en el articulo que tiene y en éste que le adjunto como Relajado.
Corresponde al item: ; Debe trabajar con un ritmo demasiado rapido?

Como autor de la escala le autorizo para que la utilice, pero le recomiendo que
no la modifique y que caso de hacerlo lo sefiale claramente en cualquier
publicacion que realice, sea en revistas, congresos o paginas web.

Si utiliza una version de la escala modificada por usted no garantizo que esa
versién resulte valida y fiable y, por tanto, adecuada para su uso.

Un saludo

Pedro R. Gil-Monte

Pedro R. Gil-Monte, PhD

Professor of Social and Organizational Psychology
Dep. of Social Psychology (University of Valencia)
Avda. Blasco Ibanez, 21; 46010 Valencia

AUTORIZACION DEL USO CUESTIONARIO DE
CLIMA ORGANIZACIONAL

o LUIS ALBERTO VICUNA PERI 9

<luisvicunaperi@hotmail.com>
Jue 30/09/2021 23:41

Para: Usted

Por favor adjunte su cédigo de alumna y
Universidad para |la referencia del caso.
Cordialmente.

Dr. Luis Alberto Vicuna Peri

jaida lozano
Muchas gracias por su atencién Dr... Vie 01/10/2021 19:35



