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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como
objetivo determinar los efectos que pueden causar la
variables, clima y estrés organizacional en la variable,
bienestar laboral en los empleados de las pymes tanto
de la ciudad fronteriza de Tamaulipas, Nuevo Laredo,
como en ciudad Victoria, durante la pandemia Covid-
19.

El tipo de estudio tiene enfoque cuantitativo
descriptivo. La técnica de recoleccion constd de un
cuestionario con 9 items, escala tipo Likert de 5
categorias, muestreo no probabilistico, para realizar el
andlisis, se auxili6 de técnicas como la estadistica
descriptiva, técnica de correlacion, Alpha de Cronbach
y regresion multiple. Se obtuvo una muestra de 43
encuestados de los cuales 48.84% fueron mujeres y
51.16% hombres. Los datos fueron procesados con el
programa del SPSS versidn 25. En los resultados se
observa que la hipotesis de que el estrés laboral causa
efecto en el bienestar laboral en los empleados se
rechaza, en cambio la hipétesis planteada de que el
clima organizacional impacta en el bienestar laboral se
aprueba dando un coeficiente positivo de 0.79.
Palabras clave: Clima Organizacional, Estrés
organizacional, Bienestar laboral
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Abstract

The objective of this research work is to determine
the effects that the wvariables, climate, and
organizational stress can cause in the variable, labor
welfare in the employees of SMEs both in the
border city of Tamaulipas, Nuevo Laredo, and in
Ciudad Victoria, during the Covid-19 pandemic.
The type of study has a descriptive quantitative
approach. The collection technique consisted of a
questionnaire with nine items, Likert-type scale of
five categories, non-probabilistic sampling, to
perform the analysis, techniques such as descriptive
statistics, correlation technique, Cronbach's Alpha
and multiple regression were used. A sample of
forty-three respondents was obtained, of which
48.84% were women and 51.16% men. The data
was processed with the SPSS version 25 program.
The results show that the hypothesis that work
stress causes an effect on the well-being of
employees at work is rejected, instead the
hypothesis that the organizational climate impacts
on the labor welfare is approved giving a positive
coefficient of 0.79.

Key words: Organizational climate, organizational
stress, labor welfare.
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1. Introduccion
1.1. Antecedentes

Castafieda, et al. (2017) menciona, como el empleado con el trascurso del tiempo ha sido
victima de su rol dentro de una organizacion, hace unos afios era considerado solo por su capacidad
de producir, sin importar sus emociones, posteriormente se visualizé en algunas empresas que el
empleado jugaba un papel importante como colaborador de ésta, dandole la importancia a su talento,
es asi como se preocuparon por su bienestar laboral. Canales (2017) determind la relacion que se tiene
entre el bienestar laboral y la productividad de los empleados, en la empresa IESA del distrito de La
Perla, Callao. El estudio arrojé que, si el bienestar laboral es alto, hara que la productividad de los
trabajadores de dicha organizacién sea mejor.

Otra variable interesante, es el clima laboral, que con el paso del tiempo ha experimentado
diversos niveles de importancia en la gestion de las acciones empresariales, dando como resultado,
que los trabajadores de éstas se sientan satisfechos al momento de llevar a cabo las tareas
encomendadas por sus superiores, en cada una de las &reas que conformen la empresa (Monge, 2018).

Segun Monge (2018) en su estudio llegd a la conclusion de que es fundamental el método de
incentivar a los trabajadores, tanto administrativos como empleados generales, esto provocara que los
empleados se sientan satisfechos con su trabajo y asi den un servicio de calidad a los clientes.

De acuerdo con Amaya et al. (2019) mencionan que el estrés laboral es un tema que
actualmente es perjudicial en las personas, trayendo consigo la afectacion en varios &mbitos de su
vida, ya sean efectos fisicos, psicolégicos, emocionales, incluso en las relaciones laborales con sus
compafieros de trabajo. Es por ello que Amaya et al. (2019) éncuentra que el estrés cada dia tiene mas
importancia en las organizaciones, ya que esta problematica afecta la calidad de vida en el trabajo
(CVT) y también genera alteraciones fisicas y psicoldgicas en los colaboradores, lo que puede llegar
a afectar el clima organizacional, la productividad o la motivacion del personal. (p.26).

Conforme con Carredn, et al. (2020) en su investigacion llegd a la conclusion de que “La
estructura del estrés laboral es bidimensional. La frustracion profesional y la despersonalizacion
laboral son los factores determinantes principales.” (Carreon, et.al, 2020,p.16). En uno de los articulos
mas recientes, en el cual se aborda el tema del estrés laboral durante la pandemia COVID-19, definen
dicho concepto con las siguientes palabras: “Se puede definir como la respuesta que se produce
cuando las demandas y las presiones laborales no se corresponden con los conocimientos y
habilidades del trabajador, y sobrepasan su capacidad para hacerles frente” (Navinés, et al. 2021, p.1).
Por lo que en el interés de generar y aportar evidencia empirica en el contexto de la pandemia del
COVID 19, se llevd cabo este trabajo, con la siguiente formulacion del problema de investigacion:

1.2. Preguntas de investigacion
PI1. ;Qué efectos causa el clima organizacional en el bienestar laboral en los empleados de las
pymes de las ciudades norte y centro del estado de Tamaulipas durante la pandemia de COVID- 19?
P12. ;Qué efectos causa el estrés laboral en el bienestar laboral de los empleados de las pymes
de las ciudades norte y centro de Tamaulipas durante la pandemia COVID- 19?

1.3. Objetivos del estudio

OEL1. Determinar los efectos que pueden causar la variable, clima organizacional en la variable,
bienestar laboral en los empleados de las pymes tanto de la ciudad fronteriza de Tamaulipas, Nuevo
Laredo, como en ciudad Victoria, durante la pandemia Covid-19.

OI2. Determinar los efectos que pueden causar el estrés en el bienestar laboral en los empleados
de las pymes tanto de la ciudad fronteriza de Tamaulipas, Nuevo Laredo, como en ciudad Victoria,
durante esta pandemia COVID- 19.

1.4. Justificacién del trabajo
Es importante el desarrollo de dicha investigacién, ya que aporta a la comprension de la
relacion de variables de gestion del capital humano, en pleno contexto del COVID 19, aportando
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evidencia empirica sobre los efectos del clima organizacional y el estrés en el bienestar laboral, con
la finalidad de llegar una exponer recomendaciones en la gestion del recurso humano.

Sobre todo, porgue las empresas operan en mercado altamente complejos de competencia, ello
implica gestionar de forma efectiva sus capacidades y recursos, y precisamente uno de sus activos
valiosos se estima al capital humano de sus organizaciones. Resultando importante contribuir desde
la academia, en aportar conocimiento en la gestion de los negocios, pues como se observa en base a
la estadistica del INEGI (Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica), se encuentran
registradas 132,845 unidades econémicas Tamaulipas. En una proporcién de 17 meses, existe un
8.50% de nacimientos de establecimientos, de estos, se dividen en sector de actividad econdmica, en
la cual se reconocen tres, manufacturas con un 9.05%, comercios 8.37% Y servicios con 8.53%, por
otro lado, se divide en cuestion al tamafio de la empresa, micro con 8.82% y Pymes con 2.08%. En
indices de mortandad en proporcion a 17 meses, se estima un 26.6% en Tamaulipas, de igual forma
se divide en sector de actividad econdmica, manufactura 23.13%, comercio 24.16% y servicios
29.36%, y por tema de tamafio de la empresa, micro 26.81%, mientras que en Pymes un 22.59%.
asimismo, se investigo la esperanza de vida al nacimiento de los negocios en los 100 principales
municipios, y se enfoco en el municipio de Nuevo Laredo, Tamaulipas, el cual tiene una esperanza
de vida de 6.1 afios, dentro del rango de 6.1 a 6.8 afios que estéa clasificada la entidad federativa.

Es asi como el presente trabajo de investigacion se desarrolla en cinco capitulos, en los cuales
se abordara de la siguiente manera: Capitulo 1 introduccidn (antecedentes, formulacién del problema
de investigacion, objetivos, justificacion). Capitulo 2 revision de literatura y formulacion de hipotesis
(marco conceptual, marco empirico, hip6tesis y modelo de investigacién). Capitulo 3 Método (tipo
de estudio, técnica de recoleccién de datos, poblacién y muestra, técnicas de andlisis de datos).
Capitulo 4 Resultados. Capitulo 5 Discusion, Conclusiones y recomendaciones.

2. Revision de literatura y formulacion de hipotesis
2.1. Estrés laboral

“El estrés, el manual del estrés, nos dice que es una castellanizacion del “stress” sajon, que
significa tension, una activacion corporal de un ser vivo cuando debe adaptarse a algo nuevo”.
(Amaya, et al. 2019, p.8).” Estado con sintomas psicologicos, fisicos o sociales, donde para la persona
es dificil establecer un enlace entre sus habilidades y las expectativas puestas en ellos” (Osorio &
Cardenas, 2017, p.82).

Por otro lado se define el estrés laboral por Sarsosa y Charria, (2018) como: El estrés laboral
se define como el grupo de reacciones de naturaleza emocional, comportamental y psicologica
generadas por las demandas del ambiente para las cuales el individuo tiene una incapacidad de
afrontamiento, y es considerado como padecimiento laboral de alta prevalencia en el mundo moderno,
gue genera un desequilibrio causado por la insuficiente competencia de generar una respuesta viable
ante una exigencia del entorno, afectando la salud y bienestar del trabajador, lo cual es generador de
enfermedades en el ambito laboral que parte de la experiencia y percepciones del individuo en su
interrelacion con las condiciones laborales, causando afecciones o sintomas nocivos en la salud
(p.45).

Se define el estrés laboral por Reyes, et al. (2017) como: Percepcion y reaccion que tiene el
trabajador en funcidn de la intensidad y frecuencia de las condiciones adversas en el lugar de trabajo,
debidas a la presion del trabajo, la falta de apoyo social, los factores organizacionales y la falta de
realizacion laboral (p.30).

“El término estrés se origind en la Fisica para designar el grado de desgaste de un cuerpo
cuando sufre la influencia de una fuerza” (Cruz, et al. 2018,p.64)

En base al conjunto de definiciones por diversos autores (vease Tabla 1), se llega a la
conclusion de que el estrés laboral, es el conjunto de sintomas que se presentan en el empleado a
causa del alto grado de exigencia de las labores encomendadas, 0 nombrada de otra forma la presion
de trabajo, éstos sintomas pueden presentarse de distintas formas, ya sean de manera psicoldgica,
emocional o social, en algunos casos esto puede llegar a afectar considerablemente a la salud del
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trabajador en las organzaciones.

Tabla 1. Comparacion definicion estrés laboral..
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Definicion Fuente Dimensiones Fuente
“El estrés, el manual del estrés nos dice que es una (Amaya, Al analizar este estudio, (Amaya,
castellanizacion del “stress” sajon, que significa tension, Galvis, se observa que el Galvis, Acosta,
una activacién corporal de un ser vivo cuando debe Acosta, constructo es medido Aguilera, &
adaptarse a algo nuevo”. Aguilera, & por los investigadores Olarte, 2019)
Olarte, como una Vvariable
2019) unidimensional.
“Estado con sintomas psicologicos, fisicos o sociales, (Osorio & Al analizar este estudio, (Osorio &
donde para la persona es dificil establecer un enlace entre  Cardenas, se observa que el Cardenas,
sus habilidades y las expectativas puestas en ellos” 2017) constructo es medido 2017)
por los investigadores
como una variable
unidimensional.
El estrés laboral se define como el grupo de reacciones de  (Sarsosa & Al analizar este estudio, (Sarsosa &
naturaleza emocional, comportamental y psicoldgica Charria, se observa que el Charria, 2018)
generadas por las demandas del ambiente para las cuales 2018) constructo es medido
el individuo tiene una incapacidad de afrontamiento, y es por los investigadores
considerado como padecimiento laboral de alta como una variable
prevalencia en el mundo moderno, que genera un unidimensional.
desequilibrio causado por la insuficiente competencia de
generar una respuesta viable ante una exigencia del
entorno, afectando la salud y bienestar del trabajador, lo
cual es generador de enfermedades en el &mbito laboral
que parte de la experiencia y percepciones del individuo
en su interrelacion con las condiciones laborales, causando
afecciones o sintomas nocivos en la salud
Percepcion y reaccion que tiene el trabajador en funcion  (Reyes, Al analizar este estudio, (Reyes,
de la intensidad y frecuencia de las condiciones adversas Rodriguez, se observa que el Rodriguez,
en el lugar de trabajo, debidas a la presion del trabajo, la  Lopez, constructo es medido Lopez,
falta de apoyo social, los factores organizacionales y la Guzman, & por los investigadores Guzman, &
falta de realizacion laboral (p.30) Alonso, como una variable Alonso, 2017)
2017) unidimensional.
“El término estrés se origind en la Fisica para designar el  (Cruz, Sindrome General de (Cruz, Souza,
grado de desgaste de un cuerpo cuando sufre la influencia  Souza, Adaptacion (SGA), que Nascimento, &
de una fuerza” Nascimento, se desencadenan en tres  Souza, 2018)
&  Souza, fases:
2018) 1) Alerta,
2) Resistencia,
3) Agotamiento.

2.2. Clima organizacional

De acuerdo con Dominguez, et al. (2013) define el clima organizacional de la siguiente manera:
El clima organizacional se basa en las percepciones individuales, a menudo se define como los
patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la
organizacion, y se refieren a las situaciones actuales en una organizacién y los vinculos entre los
grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral. (p.62).
Asimismo el clima organizacional, se le puede nombrar de distintas formas, ambiente de
trabajo, clima laboral, entre otras, y se puede definir como el espacio donde se presentan las
probleméticas que afectardn para bien o para mal al empleado en la realizacion de sus tareas
encomendadas por su jefe inmediato. (Monge, 2018).
Huaita y Luza, (2018) definen el clima laboral como:
Percepcion propia de cada miembro de la institucion y si las juntamos y las hacemos interactuar
surge el clima o microclima de cada uno de los ambientes de la empresa que giran en torno a las
experiencias de cada uno, matizado por las actividades que se presenten. Cada persona constituye un
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micro mundo y el todo es la empresa. (p.303)
Barzola, (2017) dice que el clima organizacional es:
El clima laboral no es otra cosa que un factor interviniente dentro de la organizacion, factores
que guardan relacién con la productividad, rotacion de personal y satisfaccion laboral generando un
determinado clima, que conlleva a comportamientos conductuales que obviamente pueden traer

consecuencias laborales. (p.918)

30

Desde otro punto de vista, Castafieda et al. (2017) nombra que el ambiente laboral es el lugar
donde el empleado pasa la mayor parte de su tiempo, y que es de vital importancia, por ello se debe
buscar estrategias para convertir dicho lugar en un ambiente de trabajo sano, donde los empleados
puedan desarrollar sus actividades de la mejor manera posible.

Tabla 2. Comparacion definicion clima organizacional.

Definicion Fuente Dimensiones Fuente
El clima organizacional se basa en las (Dominguez e Toma de decisiones. (Cardona &
percepciones individuales, a menudo se , Ramirez, & e Claridad organizacional. Zambrano,
define como los patrones recurrentes de  Garcia, e Liderazgo. 2014)
comportamiento, actitudes y sentimientos  2013) e Interaccion social.
que _car_a'cterizan la~ vida en la ¢ Motivacion institucional.
organizacion, 'y se refleren_ a las e Sistema de recompensas e incentivos.
situaciones actuales en una organizacion y « Apertura organizacional
los vinculos entre los grupos de trabajo, los L '
= e Supervision.
empleados y el desempefio laboral.
Clima organizacional se lo conoce (Monge, e Autonomia (Monge,
también como el medio laboral o ambiente  2018) e Conflicto y cooperacion 2018)
de trabajo en donde se reflejan las e Relaciones sociales
diferentes dificultades para que el e Estructura
trabajador pueda o no  cumplir o Remuneracion
correctamente con las tareas e Rendimiento
encomendadas por cada uno de sus « Motivacién
superiores. « Estatus
e Flexibilidad e innovacion
e Centralizacion de la toma de decisiones
e Apoyo
Percepcion propia de cada miembro de la  (Huaita & e Autorrealizacion. (Huaita &
institucion y si las juntamos y las hacemos  Luza, 2018) e Involucramiento laboral. Luza, 2018)
interactuar surge el clima o microclima de « Supervision. p.303
cada uno de los ambientes de la empresa e Comunicacion.
que giran en torno a las experiencias de e Condiciones laborales.
cada uno, matizado por las actividades que
se presenten. Cada persona constituye un
micro mundo y el todo es la empresa.
El clima laboral no es otra cosa que un (Barzola, e Estructura (Inglessi &
factor interviniente dentro de la 2017) e Responsabilidad Mimbela,
organizacién, factores que guardan e Remuneracién 2017) p.10
relacion con la productividad, rotacion de « Riesgos
personal y satisfaccion laboral generando o Apoyo
un determinado clima, que conlleva a « Tolerancia al conflicto
comportamientos ~ conductuales  que
obviamente pueden traer consecuencias
laborales.
El ambiente laboral es el lugar donde el (Castafieda, Al analizar este estudio, se observa que el  (Castafieda,
empleado pasa la mayor parte de su Betancourt, constructo es medido por los Betancourt,
tiempo, y que es de vital importancia, por ~ Salazar, & investigadores como una variable Salazar, &
ello se debe buscar estrategias para Mora, 2017) unidimensional. Mora, 2017)
convertir dicho lugar en un ambiente de
trabajo sano, donde los empleados puedan
desarrollar sus actividades de la mejor
manera posible.
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En pocas palabras, después del analisis de cada uno de los conceptos por diversos autores
(véase Tabla 2), el clima laboral o como también los citan algin autor, ambiente de trabajo, clima
organizacional, es nada méas y nada menos, que la percepcion que tiene un empleado hacia el lugar
en donde dia a dia desempefia de sus labores.

2.3. Bienestar laboral

Castafieda, et al.,(2017) hace mencion de que existe una relacion entre el bienestar laboral y la
calidad de vida laboral, con el objetivo de que el trabajador consiga un desarrollo profesional y
personal dentro de la empresa.

El concepto de bienestar se relaciona con la calidad de vida laboral, que busca trascender en el
desarrollo humano integral en la organizacidn, debido a la preocupacién en torno a la naturaleza poco
recompensante del trabajo y una creciente insatisfaccion con el empleo. (p.3)

El bienestar laboral es la forma en la que se puede visualizar si el empleado esta conforme con
las condiciones de trabajo, asi como el ambiente que lo rodea a diario para ejecutar su trabajo.
(Monge, 2018)

El bienestar laboral es la manera de reflejar como el trabajador se siente al realizar las
actividades dentro de la institucion, es decir si el bienestar que existe dentro de la misma genera un
ambiente laboral propicio para poder trabajar en las mejores condiciones, por otra parte el individuo
regularmente pasa la mayoria de tiempo dentro de la institucion ya sea sentado o de pie es por eso
que la persona encargada, es decir el lider debe tener en cuenta estos aspectos y buscar soluciones
acertadas para brindar a sus trabajadores condiciones mas eficaces, mas saludables creando un
ambiente sano y la mismas refleje una buena imagen de la institucién.(p.21)

Mejia, (2019) Bienestar laboral: “Conjunto de factores bioldgicos (fisiologicos), psicoldgicos
(pensamientos, emociones y comportamientos) y sociales (socioeconémicos, socioambientales y
culturales).” (p.6). El bienestar laboral se puede definir, como la proteccion hacia los beneficios que
tienen los trabajadores dentro de una empresa. Cominmente, se puede caer en el error, de pensar que
el bienestar laboral solo se enfoca en los buenos salarios y remuneraciones que se le dan al trabajador,
pero no es asi, ya que este término va mas alla de eso, abarca diversos factores como los valores
personales, la personalidad, el sentido de la vida, por esta raz6n se puede sintetizar, que entre mejor
calidad de vida goce el empleado, mayor sera su bienestar laboral, y por consecuente aumentara sus
niveles de productividad en su trabajo. (Canales, 2017).

Dentro del bienestar laboral se pueden enumerar y definir las dimensiones: logro,
reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, promocién (Canales, 2017):

1. Factor Logro: Es el sentir de haber cumplido alguna meta, o haber obtenido los resultados

esperados.

2. Factor de Reconocimiento: Es la accién que hace un superior a su subordinado,
reconociendo o elogiando el logro que ha alcanzado en su trabajo.

Factor del Trabajo en Si: Percepcién del trabajador hacia su trabajo.

Factor Responsabilidad: Nivel de compromiso que le tiene el empleado a su propio trabajo.
Factor Promocion: Posibilidad que se le brinda al trabajador para otorgarle un ascenso en
la organizacion.

o~ w

e-ISSN: 2448-5101 VinculaTécnica EFAN Vol. 8. Num. 4
https://vinculategica.uanl.mx/ Julio-Agosto 2022



https://vinculategica.uanl.mx/

Tabla 3. Comparacion definicion bienestar laboral.
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Definicién Fuente Dimensiones Fuente

El concepto de bienestar se relaciona con la (Castafieda, Al analizar este estudio, (Castafieda,
calidad de vida laboral, que busca trascender Betancourt, se observa que el Betancourt,
en el desarrollo humano integral en la Salazar, & constructo es medido Salazar, &
organizacion, debido a la preocupacion en Mora, 2017) por los investigadores Mora, 2017)
torno a la naturaleza poco recompensante del como una Vvariable

trabajo y una creciente insatisfaccion con el unidimensional.

empleo.

El bienestar laboral forma parte de una (Monge, Al analizar este estudio, (Monge,
satisfaccién laboral en donde se visualiza el 2018) se observa que el 2018)

grado de conformidad que tiene el trabajador
ante las actividades que realiza dentro de la
institucion, sin embargo, este factor también
forma parte de la calidad de vida el cual hace
referencia a las condiciones de vida de cada
uno de ellos es decir su nivel de motivacion
para realizar a cabalidad con el trabajo que se
le ha encomendado por el jefe de la institucidn
0 de la empresa.

“Conjunto de factores biologicos
(fisiologicos), psicoldgicos (pensamientos,
emociones y comportamientos) y sociales
(socioecondémicos, socioambientales y
culturales).”

El bienestar laboral se puede definir como la
proteccion hacia los beneficios que tienes los
trabajadores dentro de una empresa.
Comunmente se puede caer en el error, de
pensar que el bienestar laboral solo se enfoca
en los buenos salarios, remuneraciones que se
le dan al trabajador, pero no es asi, ya que este
término va méas alla de eso, abarca diversos
factores como los valores personales, la
personalidad el sentido de la vida, por esta
razén se puede sintetizar que entre mejor
calidad de vida goce el empleado mayor sera
su bienestar laboral, y por consecuente
aumentara sus niveles de productividad en su
trabajo

(Mejia, 2019)

(Canales,
2017)

constructo es medido
por los investigadores
como una Vvariable
unidimensional.

Factores externos al
individuo, tales como: el
salario, nivel de
autonomia, estilo de
liderazgo, horarios de
trabajo, entre otros
1.Factor Logro

2.Factor de
Reconocimiento
3.Factor del Trabajo en
Si

4. Factor
Responsabilidad 5.
Factor Promocién

(Mejia, 2019)

(Canales,
2017)

Conforme a la conceptualizacidn antes vista (véase Tabla 3), se llega a una definicion en
concreto, el bienestar laboral es el grado de satisfaccion que puede llegar a sentir el empleado en su
ambiente de trabajo, pero, para que esto suceda influyen muchos factores como, las relaciones
laborales, la oportunidad de obtener algun ascenso dentro de la organizacion, la motivacion que se le
da; ya sea de forma monetaria o de reconocimiento por haber obtenido algun logro. Asimismo, el
bienestar laboral depende de las condiciones de trabajo en las que el trabajador ejecuta sus labores.

2.4. Formulacion de hipdtesis y modelo de investigacion

Segun Amaya, et al.( 2019) en su investigacion llevo a cabo una metodologia con una
investigacion con enfoque cuantitativo, aplicadé a 40 empleados, dentro de este tamafio de muestra
27 mujeres y 13 hombres, para finalmente obtener que la variable estrés laboral tiene una relacion
negativa en la calidad de vida en el trabajo, ya que ésta la afecta en alto grado, asi mismo dicha
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problematica puede llegar a producir modificaciones en el ambito fisico como mental del trabajador,
provocando afectaciones en el clima laboral. A mayor nivel de estrés laboral menor sera la calidad de
vida en el trabajo.

Por otro lado Monge(2018) en su investigacion implemento la técnica de la encuesta y una
observacion directa cuyo instrumento de medicidn del clima organizacional fue de los autores Litwin
y Stringer y para el bienestar laboral fue de los autores Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes, dando
como resultados un coeficiente de correlacion de Pearson r de 0,422 lo que se considera, una
correlacion positiva entre el ambiente de trabajo y el bienestar laboral, citado de la siguiente forma:

El coeficiente de Correlacion de Pearson se pudo determinar que dentro del GAD Municipal
del Caton Pujili el clima organizacional que actualmente existe, influye dentro del bienestar laboral
de los trabajadores, ya que al calcular se obtuvo un indice del 0,422, lo que significa una correlacion
positiva y por ende refleja una cierta 149 causalidad (causa y efecto) en cada una de las variables, es
decir que si el clima organizacional sube el bienestar laboral por ende va subir, mientras que si el
clima organizacional es bajo el bienestar laboral también va a bajar, todo esto puede afectar en el
cumplimiento de su trabajo, asi como también en la atencion a los usuarios.(pp.148-149).

Canales (2017) realizo su estudio de tipo descriptivo, correlacional, dicha investigacién tuvo
un tamafio de muestra de 117 empleados, los cual arrojé como resultado una relacién directa baja
entre la productividad laboral y el bienestar de laboral de los empleados en base a su investigacién
realizada.

Existe una relacién directa baja; sin embargo, es significativa entre las variables bienestar y
productividad laborales de los empleados de una empresa del distrito de La Perla-Callao, 2016, con
un nivel de significancia 0,000 menor a 0.05 y con un nivel de correlacion de 0,397. (p.46)

Segun Castafieda, et al.,(2017) existe una relacidn positiva en las variables bienestar laboral y
clima organizacional, ya que todo depende del ambiente laboral en el que los empleados se
desarrollan, entre mejor sea el clima organizacional, se creard un bienestar en los empleados de las
empresas. Para ello se concluy6 en lo siguiente Castafieda, et al. (2017)

Es esencial generar espacios laborales propicios para que las personas se mantengan sanas
fisica y mentalmente, ya que la culturay el clima organizacional como esas percepciones compartidas
por el grupo de colaboradores, que estan ligadas a las politicas, practicas y procedimientos que se
llevan a cabo en una organizacion por ende son fuentes vitales para generar bienestar laboral en las
compafiias fomentando la salud de los trabajadores y teniendo como resultados la alta productividad.
(p.12).

Asimismo, por otro lado, Mejia (2019) confirma los estudios de Amaya, et al. (2019) la cual
menciona que se observa una relacion negativa entre las variables estrés laboral, y el clima
organizacional y bienestar laboral. Explicando de esta forma, que si se presenta el estrés laboral en
los colaboradores de la organizacion este afectara gravemente el bienestar del colaborador.

Si bien es cierto que los colaboradores se sienten mas satisfechos cuando su ambiente laboral
es seguro y confortable, lo que impacta directamente en el aumento de la calidad de trabajo, no es
menos cierto que dentro de las dimensiones y factores psicosociales en el contexto de la vida actual,
se producen multiples y variadas fuentes generadoras de estrés que pueden afectar la salud y bienestar
de los trabajadores. (p.16)

Por lo que sobre lo discutido en seguida se exponen las hipotesis y el modelo de estudio:

HI1 EIl clima organizacional afecta de forma positiva el bienestar laboral en los empleados de
las pymes tanto de la ciudad fronteriza de Tamaulipas, Nuevo Laredo, como en ciudad Victoria,
durante la pandemia Covid-19.

HI2 El estrés laboral afecta de forma negativa el bienestar laboral en los empleados de la de las
pymes tanto de la ciudad fronteriza de Tamaulipas, Nuevo Laredo, como en ciudad Victoria, durante
la pandemia Covid-109.
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Figura 1. Modelo de investigacion.

Clima organizacional

Bienestar laboral

Estrés laboral

Empresas en zona centro y norte de Tamaulipas, México.

3. Método
3.1. Tipo de estudio
El presente trabajo de investigacion tiene un enfogque cuantitativo, ya que se busca recolectar
solo datos estadisticos para su analisis. Asimismo, el ambito en el que se efectud el estudio es de
campo, se aplica directamente en el lugar donde se presenta el problema, con objetivo de buscar
estudiar la percepcion de los empleaos sobre las variables de analisis. Dicho estudio es transversal
(Munch & Angeles, 1996).

3.2. Participantes

A pesar de que se conoce cual es nimero de empresas existentes en Tamaulipas, se dificulta
conocer con precision el namero de empleados por empresa, por ello la poblacion es considerada
infinita. EI muestreo ejecutado es no probabilistico, a a conveniencia (Munch & Angeles, 1996). Se
decidié encuestar por medio de formulario on line a empleados activos, con mas de un afio de
antiguedad, que estuvieran activos den sus empresas en durante la pandemia del COVID 19 (43
cuestionarios).

3.3. Técnica e Instrumento

Para la recoleccion de datos se aplico cuestionarios de las variables, bienestar laboral, estrés
laboral y clima organizacional en diferentes organizaciones de la localidad de Nuevo Laredo,
Tamaulipas y de Ciudad Victoria; con diversos giros, ya sea de servicios, comerciales o de
transformacion, dirigiendo nuestro estudio a las pequefias y medianas empresas.

Los cuestionarios constan de 9 items cada uno, de las diferentes variables que se abordan en la
investigacion, se llevd a cabo con la escala tipo Likert con 5 categorias las cuales van desde nunca
con un valor de 1, hasta siempre con un valor de 5 puntos. Para identificar propuestas de posibles
reactivos a evaluar su inclusién con la respectiva adaptacion al contexto de investigacion, se realizé
una comparacion de dos baterias de reactivos.

3.4. Técnica de analisis de datos

Se uso la estadistica descriptiva, que es el area de la estadistica que permite resumir y presentar
la informacion en cuadros o tablas, graficas o figuras” (Renddn,et al, 2016,p.398) con el objetivo de
exponer los datos de las personas encuestadas. S implement6 la técnica de analisis factorial
exploratorio (AFE) la correlacién para estudiarla fuerza de la asociacion entre dos variables ((Laguna,
2014,p.2). Se uso el Alpha de Cronbach, para detectar la confiabilidad, “los autores la definen como
la ausencia relativa de errores de medicion en un instrumento de medida” (Quero, 2010), el valor
estimado adecuado es de 0.70 segun lo mencionado en varios estudios (Pedraza, 2020a; 2020b). De
igual forma el analisis de regresion multiple, este analiza la relacion de un grupo de variables, con la
variable dependiente (Munch & Angeles, 1996).
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4. Resultados y discusion
4.1. Descriptivos de los encuestados.

En relacién con el sexo el 51.2% son hombres y el 48.8% mujeres de las personas que fueron
encuestadas. De los 43 encuestados el 39.5% es casado, el 7.0% es divorciado, el 48.8% soltero, y
solo un 4.7% en union libre. Por otro lado, el 9.3% tiene escolaridad de secundaria, 16.3%
preparatoria, el 51.2% cuentan con licenciatura o ingenieria, el 18.6% con maestria y un 4.7% con
doctorado. Con relacion a la antigiiedad en el puesto que ocupara en la organizacion, el 71.4% tienen
de 1 dia a 5 afios cumplidos, el 7.0% de 6 a 10 afios cumplidos, el 9.3% de 11 a 15 afios cumplidos,
el 2.3% de 21 a 24 afios cumplidos, 4.7% de 25 a 30 afios cumplidos y el 2.3% de 31 afios cumplidos
en adelante. En cuestion del tipo de contratacion, el 39.5% es sindicalizado, el 23.3% de confianza y
el 37.2% de contrato. Por Gltimo, enfocados al sector econémico al que pertenece la empresa en la
gue laboran el 11.6% es de comercio, el 60.5% de servicio, y el 27.9% de industria.

4.2. Confiabilidad y validacion de las variables de estudio.

Como se observa en la Tabla 4, los valores de la fiabilidad de cada constructo estudiado (EL,
CO Yy BL) son aceptables, puesto que el indicador de Cronbach fue superior a 0.70 en las tres variables.
La validez de cada constructo es adecuada, puesto que, a pesar de la limitacion en el tamafio de la
muestra lograda, se determiné un KMO superior a 0.70, con porcentajes de varianza explicada
superior a 050, lo cual aporta de forma exploratoria a la validez de cada constructo analizado (EL,
COyBL).

Tabla 4. Confiabilidad y validez de los cuestionarios aplicados.

Constructos Codigos Carga Alpha de KMO Y Varianza
reactivos factorial Cronbach Bartlett
Estrés laboral (EL) EL4 781
EL5 .837 KMO 0.888
EL6 .869 0.913 Chi 133.866 68.531%
EL7 .818 Sig. .000
EL8 .833
Clima organizacional CO1 .648
(CO) CO2 671
Co3 .781
CO4 .625
CO5 .614
CO6 .782
Co7 775
COo8 874 KMO 0.893
CO9 .804 0.959 Chi 623.152 58.762%
Co11 .790 Sig. .000
CO12 .780
CO13 .818
CO14 827
CO15 841
CO16 .806
CO19 .769
C020 .765
Bienestar laboral (BL) BL1 751
BL2 .804
BL3 .850 KMO 0.877
BL5 .753 Chi
BL6 751 0.923 224.194 60.338%
BL7 744 Sig. .000
BL8 781
BL9 774
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4.3. Validacion de las hipdtesis de investigacion.

En base a la lectura, Castafieda, et.al (2017) y Monge, (2018) citaban, que entre las variables
clima organizacional y bienestar laboral existe una relacion positiva,y efectivamente se encontr6 una
correlacion significativa con un .817 con una significancia (.000). Por otro lado Amaya, et.al (2019)
y Mejia, (2019), mencionan en sus estudios que existe una relacion negativa entre el estrés laboral y
el bienestar laboral, lo cual se confirma con una correlacion significativa mostrando un -.314, con una
significancia de (.040). Estos datos fueron calculados mediante el analisis de correlacion de Pearson.

Tabla 5. Correlaciones EL y CO con BL.

Correlaciones

_EL _BL CO

EL Correlacion de 1 -.314* -.282
Pearson .010 .067
Sig. (bilateral)

BL Correlacion de -.314% 1 .814**
Pearson .040 .000
Sig. (bilateral)

CO Correlacion de -.282 .817* 1
Pearson .067 .000

Sig. (bilateral)

Nota: EL es Estrés Laboral; BL es Bienestar Laboral; CO es Clima Organizacional;
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral);
**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Después del analisis de correlacion de Pearson entre las variables, se obtuvo que el modelo es
aceptable, ya que el r cuadrado recomendado es de (0.30), el cual notoriamente supera dicha marca
con un (0.659), explicando nuestra variable dependiente BL en un 65% a partir de las independientes.
De igual forma el Durbin-Watson obtenido est4 dentro del margen con un (1.968). Finalmente, en
base a los estudios de regresion multiple se observa que la hipotesis de que el estrés laboral causa
efecto en el bienestar laboral en los empleados se rechaza, debido a que en base a el coeficiente se
obtuvo un resultado negativo -0.092, es decir, no aporta a la variable dependiente; y el valor de
significancia supera la base estandar del 0,05, dando como resultado 0.335. En cambio, la hip6tesis
planteada de que el clima organizacional impacta en el bienestar laboral se aprueba dando un
coeficiente positivo de 0.79, dando un aporte significativo a la variable dependiente con una
significancia de (.000).

Tabla 6. R al cuadrado.

Resumen del modelo®

Estadisticos de cambio

Sig.

R R cuadradoError estandar de laCambio en RCambio ngmbio enDurbin-
ModeloR  cuadrado ajustado estimacion cuadrado enF gllgl2F Watson
1 .8392.703 .688 53744799 .703 47.369 2 40.000 1.978
a. Predictores: (Constante), EL, CL
b. Variable dependiente: BL
Nota: EL es Estrés Laboral; BL es Bienestar Laboral; CO es Clima Organizacional.
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Tabla 7. Coeficientes. Elaboracién propia.

Coeficientes?

Coeficientes no estandarizados Coeficientes estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.

1  (Constante)  1.853E-17 .086 .000 1.000
EL -.092 .094 -.092 -.977.335
Cco 776 .092 791 8.426.000

a. Variable dependiente: BL
Nota: EL es Estrés Laboral; BL es Bienestar Laboral; CO es Clima Organizacional.

5. Conclusiones y recomendaciones
La mision de este trabajo fue abordar los efectos que causa el estrés laboral y el clima organizacional
en el bienestar laboral de los empleados de diferentes empresas durante la pandemia covid-19,
efectivamente se llegé a conocer el panorama de dicho tema, respondiendo que estas variables
independientes afectan a la variable dependiente.

De esta forma, los hallazgos que se produjeron al llevar a cabo esta investigacion nos dan un
panorama de que, en las organizaciones, los gerentes deben tener mayor consideracion en el clima
organizacional, ya que en base a la percepcion que tenga el empleado hacia su trabajo es el nivel de
bienestar que este podra llegar a alcanzar al momento de efectuar sus labores diarias. Cabe mencionar
gue en base a los estudios antes realizados por otros autores se tenia la creencia, que incluso el estrés
laboral era un factor determinate para que el empleado pudiera gozar de un buen bienestar, pero al
realizar nuestra investigacion, aplicando los cuestionarios se determiné que era muy bajo el nivel de
causalidad de efectos en esta variable, sin embargo, se esta consciente de que se tuvo limitaciones, en
primer término, debido a las circunstancias actuales del Covid-19, no se pudieron llevar a cabo los
cuestionarios de forma personal, ni mucho menos ingresar a las empresas, se buscd la alternativa de
manera virtual, por medio de correo electrénico, por lo que se recolectaron cuestionarios con un
tamafio de muestra bajo, a comparacion al nivel esperado. Es por ello por lo que se llega a la
conclusion de que para poder determinar si una variable afecta significativamente a otra, influyen
diversos factores, ya sea por situaciones que se viven, la respuesta de las empresas o el personal que
labora alli, la zona geografica entre otros.

Por otro lado, esta investigacion hace la recomendacion a las empresas que no solo se enfoquen
en la remuneracién monetaria hacia sus empleados, sino que también se le preste cierta atencion al
bienestar de sus empleados, buscar que se sientan parte de la organizacién, fortaleciendo las
relaciones tanto de empleado a empleado y empleado a superiores, asi como promover la buena
comunicacion entre cada una de las areas que conformen la organizaciéon. Recordemos que entre
mejor sea el clima organizacional dentro del empleado mejor sera su bienestar.
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