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Abstract
Due to the nature of workdays, employees spend several hours in their workspaces. Based on this, 
communication links are established and friendly relationships are fostered, where the exchange of 
opinions is necessary in appropriate work environments. In this sense, the research aims to establish 
the relationship between work stress and the organizational climate. The study was developed 
following the processes of the quantitative approach, type of basic research with descriptive and 
correlational scope, non-experimental design with cross-section. The technique used was the 
survey and valid and reliable instruments based on theories that are currently in force, the theory 
of Maslach & Jackson (1981) for work stress and Litwin & Stringer (1968) for the work environment. 
Findings were found from the descriptive and inferential, according to the levels of each variable. The 
inferential results indicated the presence of an inverse and significant relationship, that is, the lower 
the work stress, the better the organizational climate of the collaborators. The organizational climate 
and stress are closely related. If the organization offers conditions that generate dissatisfaction, the 
organizational climate will be negative and this is reflected in stressed employees.

Keywords: stress at work, organizational climate; organization.

Resumen
Por la naturaleza de las jornadas laborales, los colaboradores pasan varias horas en sus espacios 
de trabajo. En función de ello, se establecen vínculos de comunicación y se fomentan relaciones de 
amistad, donde el intercambio de opiniones es necesario en ambientes de trabajo adecuados. En 
este sentido, la investigación se traza como objetivo establecer la relación entre el estrés laboral y el 
clima organizacional. El estudio se desarrolló siguiendo los procesos del enfoque cuantitativo, tipo 
de investigación básica con alcance descriptivo y correlacional, diseño no experimental con corte 
transversal. La técnica empleada fue la encuesta e instrumentos válidos y confiables con sustento en 
teorías que en la actualidad son vigentes, la teoría de Maslach & Jackson (1981) para el estrés laboral 
y de Litwin & Stringer (1968) para el clima laboral. Se encontraron hallazgos desde lo descriptivo e 
inferencial, según los niveles de cada variable. Los resultados inferenciales indicaron la presencia de 
una relación inversa y significativa, es decir a menor estrés laboral mejor es el clima organizacional 
de los colaboradores. El clima organizacional y el estrés están estrechamente relacionados. Si la 
organización ofrece condiciones que generan insatisfacción, el clima organizacional será negativo y 
esto se refleja en empleados estresados.

Palabras clave: estrés laboral; clima organizacional; organización. 
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INTRODUCCIÓN

La salud mental de los colaboradores en una 
organización es muy importante, sobre todo 
después de la pandemia experimentada en estos 
últimos años por la presencia del Covid-19. Por 
la naturaleza de comunicación e intercambio 
de opiniones, aparecen diversos problemas; 
y puede causar inestabilidad emocional en 
los colaboradores, ya sea por el manejo de 
la información, el equipamiento técnico, los 
requisitos del trabajo o la calidad de la supervisión 
requerida en la institución, esto genera un 
impacto significativo en colaboradores, tanto 
desde la perspectiva física, como mental y 
emocional (Díaz, Guevara y Vidaurre, 2019; 
Chiang, Sanhueza y Rivera 2022). 

Las organizaciones buscan mejoras en los 
servicios y la producción, por lo tanto, deben 
garantizar la estabilidad emocional de los 
empleados, proporcionando beneficios a 
corto, mediano y largo plazo (Vargas, Gaibor y 
Rodríguez, 2022). Los colaboradores que logren 
establecer el equilibrio emocional en situaciones 
estresantes son fundamentales en la resolución 
de problemas (Larico et al., 2021), esto se debe 
a que desarrollan estrategias que le permiten 
pensar en sus acciones en situaciones urgentes 
y aprovechar sus oportunidades al enfrentar 
emociones aparentemente incontrolables. 
De la misma forma, le permite desenvolverse 
plenamente en equipos de trabajo y demostrar un 
alto desempeño, así como otro tipo de habilidades 
blandas: mayor empatía, adaptabilidad y mejores 
niveles de comunicación (Soriano-Tumbaco, 
2021).

Larico et al. (2021) señaló en su investigación, 
que en el Perú se presentan niveles de estrés en 
los trabajadores, el porcentaje estadísticamente, 
alcanza el 70 por ciento a nivel nacional, siendo 
su cuya causa común la frecuente ocurrencia 
de conflictos en los grupos de trabajo, y el 
sentimiento de falta de reciprocidad entre los 
empleados, asimismo también indicó que una 
de las consecuencias del estrés laboral es el 
nivel de ansiedad en el trabajador peruano, que 
muchas veces culmina en síntomas de depresión. 
Estos efectos alteran sus funciones cognitivas, 
enfatizando su capacidad para concentrarse, 
relacionarse, resolver problemas y ser efectivos. 

A partir de los problemas anteriores, se formuló 
el propósito de fundar las asociaciones entre 
el estrés laboral y el clima organizacional en 
los especialistas de unidades de gestión local, 
teniendo como antecedentes estudios previos 
relacionados con el tema. Por ello, es de gran 
importancia investigar la problemática en el 
personal que asume la responsabilidad de dirigir 
y representar las diferentes unidades de gestión 
local del Perú.

Existen teorías que dan soporte y sustento a cada 
una de las variables y al contexto en la cual se 
realiza la investigación, esta son revisadas, Con 
el fin de encontrar respuestas relevantes para 
mejorar el clima organizacional, como factor clave 
para una adecuada convivencia, comunicación y 
relaciones interpersonales que se establecen en 
un determinado ambiente laboral, asimismo en lo 
metodológico por el uso de instrumentos válidos 
y confiables utilizados para la recolección de la 
información. 

Desde la perspectiva internacional la investigación 
de Wahyuni et al. (2019) indicó una relación 
negativa y baja entre el clima organizacional 
y el nivel de burnout, deduciéndose que si el 
colaborador de una organización posee un nivel 
de inteligencia emocional no presentará niveles 
altos de agotamiento emocional, y el clima en la 
institución será positivo; en consecuencia, no se 
genera el estrés. 

Jeung & Chang (2021) realizaron un estudio 
para determinar el efecto del clima en el estrés 
de los trabajadores. Los resultados indicaron la 
influencia y lo demostraron con una regresión 
lineal múltiple. Los trabajadores que presentaron 
un nivel malo en el clima organizacional fueron 
los que evidenciaron mayores niveles de 
agotamiento emocional. 

De la misma manera, Dinibutun, Kuzey & Dinc, 
(2020) determinaron la influencia del clima 
en el agotamiento emocional de las personas, 
demostrando en sus hallazgos que el clima 
organizacional influye negativamente en el 
agotamiento de los colaboradores. 

Asimismo, Gonzáles (2020) demostró 
estadísticamente la presencia de asociación 
entre las variables satisfacción laboral, estrés y 
clima organizacional, es decir, si los colaboradores 
de una organización presentan niveles altos de 
estrés, se afecta el clima organizacional de una 
manera negativa o inversa.
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Generalmente, se piensa que el agotamiento 
es una respuesta al estrés que se genera 
a largo plazo en el lugar de trabajo, lo que 
afecta negativamente a nivel de individuos y 
organizaciones, y en algunas áreas cuando 
se tienen características muy específicas 
relacionadas con aspectos del trabajo, ya sea en 
profesionales, personal voluntariado o de faenas 
domésticas (Martínez, 2010). Estos casos son 
los más comunes en estos contextos, el estrés 
laboral a menudo no se conceptualiza según 
la discriminación generalizada en la psicología 
(Buendía & Ramos, 2001; Hombrados; 1997). 

Gonzáles (2020) demostró estadísticamente 
la presencia de asociación entre las variables 
satisfacción laboral, estrés y clima organizacional, 
es decir, si los colaboradores de una organización 
presentan niveles altos de estrés, se afecta el 
clima organizacional de una manera negativa o 
inversa.

Generalmente, se piensa que el agotamiento 
es una respuesta al estrés que se genera 
a largo plazo en el lugar de trabajo y que 
afecta negativamente a nivel de individuos y 
organizaciones, y en algunas áreas cuando 
se tienen características muy específicas 
relacionadas con aspectos del trabajo, ya sea 
en profesionales, personal voluntariado o de 
faenas domésticas, cuando se realiza contacto 
directo con colectivos de usuarios, ya sean 
pacientes altamente dependientes o estudiantes 
en conflicto (Martínez, 2010). Estos casos son 
los más comunes en estos contextos, el estrés 
laboral a menudo no se conceptualiza según 
la discriminación generalizada en la psicología 
(Buendía & Ramos, 2001; Hombrados; 1997).

El estrés laboral se sustenta en las bases teóricas 
de Maslach & Jackson, en la cual identificaron 
en su estudio tres dimensiones que permitieron 
analizar la variable estrés laboral (Jeung & 
Chang, 2021), el agotamiento emocional que 
los empleados experimentan cada día en el 
desempeño de sus funciones. Los empleados 
se ven a sí mismos como fracasados, lo que se 
evidencia en una baja autoestima, insatisfacción 
con lo que ofrece el lugar de trabajo y una 
mala interacción social con los compañeros 
(Hermosa et al., 2015). La despersonalización 
se caracteriza por el desapego emocional de la 
pareja o la indiferencia hacia su trabajo debido a 
sentimientos desagradables provocados por los 
clientes (Cross, 2019).

La evidencia de su comportamiento puede ser 
alta irritabilidad, poco contacto con el cliente, 
comunicación corta y seca, indiferencia y 
malentendido de las necesidades percibidas del 
usuario (Arias, 2012). La ausencia de realización 
personal, que hace referencia a la sensación 
de fracaso y de incompetencia, el colaborador 
se autoevalúa de manera negativa, en lo que 
respecta a su desempeño en el campo laboral 
(Gonzáles, 2020); lo que lo lleva a experimentar 
un rechazo hacia sí mismo, por no alcanzar sus 
metas personales propuestas (Larico et al., 2021).

Por otro lado, se fundamenta en el enfoque 
psicológico, donde considera el estrés como 
producto de la interacción entre el lugar de 
trabajo y el empleado, donde el estrés depende 
de las reacciones y procesos cognitivos de la 
persona (Hermosa et al., 2015).

Referente al clima organizacional, Alfaro (2019) 
indicó que es el ambiente donde interactúan los 
integrantes de una organización o institución 
con sus diferentes composiciones y estructura; 
Borja (2021) consideró que se relaciona con la 
motivación de los socios donde la organización 
debe preocuparse en lograr la satisfacción, 
estímulo, interés para lograr un clima adecuado. 

La teoría propuesta por Likert en 1968 
permitió explicar diversos aspectos del clima 
organizacional (Yslado et al., 2021). Esta 
teoría sugiere que el comportamiento de los 
empleados está relacionado con las condiciones 
de la empresa y las reglas dispuestas por la 
administración (Pereira y Solís, 2019). Respecto 
a las condiciones que brinda la empresa, según 
Pilligua y Arteaga (2019), la tecnología que 
posee la empresa, la estructura organizacional 
o distribución del poder, el puesto o nivel del 
empleado en la organización, la satisfacción, el 
comportamiento y las recompensas distribuidas. 
La teoría también plantea la existencia de tres 
variables que caracterizan a las organizaciones 
y crean percepciones del clima (Moreno, 2018).

Según Martínez-Arroyo & Valenzo-Jiménez 
(2020), la importancia del clima laboral depende 
de qué tan bien satisface las necesidades 
de los empleados; cuando la organización 
brinda las condiciones adecuadas, crea una 
atmósfera favorable; y viceversa si se restringen 
las condiciones laborales de los empleados, 
cuando esto suceda, se creará una atmósfera 
desfavorable (Moslehpour, et al., 2018; Meza-
De los Cobos, Morgan-Beltrán y Díaz-Nieto, 
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2019) apoyan la opinión anterior y explican que 
la calidad o tipo de clima en una organización 
determinará el comportamiento de los 
empleados; de esta manera, un clima positivo 
hará que los empleados estén más felices, lo que 
a su vez mejorará el desempeño (Ahmad et al., 
2018; Alzghoul et al., 2018). Si hay un ambiente 
negativo es todo lo contrario, ya que el empleado 
no se desempeñará como se espera (Ahmad et 
al., 2018; Vanajan, Bültmann & Henkens, 2020) 
porque le provocará estrés (Bada et al., 2020; 
Yslado et al., 2021), lo que afecta la productividad 
(Gonzáles, 2020).

En cuanto a las dimensiones que configuran el 
clima organizacional y permiten la comprensión 
de esta variable, Iglesias, Torres & Mora (2020) 
consideró las dimensiones con base al estudio 
de Litwin & Stringer (1968). 

Según Litwin (citado en Kolb, Rubin & McIntyre, 
1989, el estudio experimental que creó este 
instrumento tenía como objetivo original 
constatar hipótesis sobre la influencia del estilo 
de liderazgo y el clima organizacional relacionado 
con la motivación y el comportamiento. Se 
plantearon tres objetivos de investigación: 1) 
Investigar la asociación entre el estilo de gestión 
y el clima organizacional; 2) Investigar el impacto 
del clima organizacional en la motivación 
individual, que se mide analizando el contenido 
del pensamiento imaginativo; 3) Determinar 
la influencia del clima organizacional sobre 
el tradicional. Variables como la satisfacción 
individual y el desempeño organizacional, a 
partir se caracterizaron los elementos: El clima, 
relacionado con el ambiente de trabajo, en la 
cual es apreciada por cada miembro según su 
percepción. El clima organizacional tiene un 
impacto directo en el trabajo y está presente en 
toda organización (Dessler, 1976; Méndez, 2006 
y García, 2009).

METODOLOGÍA

La investigación siguió la ruta cuantitativa al 
respecto, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 
indicaron que la investigación siguió un proceso 
ordenado desde la formación del problema, 
objetivos e hipótesis, aplicación de herramientas 

de medición para el acopio de datos y aplicación 
de métodos estadísticos para tomar decisiones 
según los resultados. 

El tipo de investigación fue básica, con sustento 
en bases teóricas, cuyos resultados servirán 
de base para futuras investigaciones (Sierra, 
2008), con alcance descriptivo y correlacional. 
Descriptivo porque describirán los niveles de 
cada una de las variables de la investigación 
de estudio, correlacional porque la finalidad 
es conocer la intensidad de relación entre las 
variables de estudio. El diseño de investigación 
es no experimental porque no se realiza con 
intención de manipulación de las variables y corte 
transversal, ya que las mediciones se realizaron 
en un momento dado (Hernández et al., 2014). 

La población estuvo compuesta por 216 
especialistas que laboraron en las unidades 
de gestión educativa local (UGEL). La muestra 
fueron 139 especialistas donde se aplicó la 
técnica de muestreo probabilístico y por medio 
de estratos según la cantidad de especialistas de 
cada UGEL (Baena, 2017). 

La técnica empleada fue la encuesta sustentada 
en las dimensiones con base a los instrumentos 
válidos y confiables. Los instrumentos, para el 
estrés laboral se aplicó el inventario de Burnout 
de Maslach (Maslach & Jackson, 1981) con 22 
preguntas con una escala valorativa que puntúa 
la capacidad de cada ítem desde 1 a 5: (1) Nunca 
(2) Algunas veces al año (3) Algunas veces al mes 
(4) Algunas veces a la semana (5) Diariamente, 
con tres dimensiones: Agotamiento emocional (9 
ítems), despersonalización (5 ítems) y realización 
Personal (8 ítems).

El instrumento utilizado para medir el clima 
organizacional fue elaborado por Litwin & 
Stringer (1968) de tipo escala de Likert con 5 
escalas y valores: Muy en desacuerdo = 1; en 
desacuerdo = 2; medio = 3; de acuerdo = 4 y muy 
de acuerdo = 5 con 9 dimensiones: Estructura = 
10 ítems; responsabilidad = 7 ítems; recompensa 
= 6 ítems; riesgo = 5 ítems; calidez = 5 ítems; 
apoyo = 6 ítems; normas = 5 ítems; conflicto = 5 
ítems e identidad = 4 ítems. Presenta validez de 
contenido y constructo.

Para el procedimiento, se solicitó el 
consentimiento informado a cada participante 
de la muestra de estudio mediante el formulario 
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de Google Forms, dando a conocer su voluntad 
de formar parte del estudio y dando a conocer el 
objetivo de la investigación.

Para analizar los datos se descargó la data 
en Excel luego de completar la muestra de 
estudio y se elaboró la matriz de datos según 
los objetivos de la investigación. Se empleó el 
software SPSS versión 26 en castellano para 
presentar los resultados descriptivos en tablas 
y figuras; para el análisis inferencial se aplicó la 
prueba de normalidad e indicó que presentan 
una distribución no homogénea, por lo que se 
consideró el coeficiente de Rho de Spearman 
para la contrastación de los supuestos de 
investigación. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Teniendo en cuenta el objetivo e hipótesis de 
investigación se consideraron los siguientes 
resultados, distribuidos en tablas y figuras. En 
la tabla 1 y figura 1, se describieron los niveles 
de cada variable, en el estrés laboral de los 218 
especialistas que fueron encuestados indicaron 
que el 82% señalaron un nivel de estrés bajo, el 
18% un nivel medio y ninguno de ellos presentó 
un nivel alto de estrés, en lo concerniente al clima 
organizacional el 89.4% señalaron la existencia 
de un clima organizacional con alto nivel y el 
10.6% un nivel medio, asimismo ninguno afirmó 
la existencia de un nivel bajo, evidenciando 
según los resultados que el clima es adecuado y 
también los colaboradores no se encuentran con 
nivel de estrés. 

Tabla 1
Resultados descriptivos de las variables de estudio

Niveles
Estrés laboral Clima organizacional 

f % f %

Bajo 114 82.0 0 0.0

Medio 25 18.0 23 10.6

Alto 0 0.0 195 89.4

Total 218 100 218 100

Nota. f = frecuencia y % = porcentaje. 

Figura 1
Estrés laboral y clima organizacional
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En la tabla 2, se observó la relación inversa y 
significativa entre el estrés laboral y el clima 
organizacional según los colaboradores con un 
coeficiente de correlación de rho de Spearman 
de -0.324 y significancia = 0.024 con un 95% 
probabilidad de existencia de relación en la 
cual a menor estrés laboral mejor es el clima 
laboral de colaboradores tomando la decisión de 
rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
de investigación. 

Tabla 2
Relación estrés laboral y clima organizacional 

Clima 
organizacional

Rho de 
Spearman

Estrés 
laboral

Coeficiente de 
correlación    -0.324*

Sig. (bilateral) 0.024

N 139

Las evidencias estadísticamente presentan 
relación con la investigación realizada 
por Wahyuni et al. (2019) donde el clima 
organizacional y el nivel de burnout se relaciona 
negativamente por lo que el ambiente donde 
se labora es fundamental para no generar 
niveles de estrés; también Gonzáles (2020) en 
sus resultados inferenciales señalaron que la 
satisfacción laboral, estrés y clima organizacional 
están asociados, donde concluyó a mayor estrés 
menor es el clima organizacional es decir la 
relación es inversa, mientras en la investigación 
de Jeung & Chang (2021) determinaron la 
influencia del clima en el estrés en la cual el clima 
es un predictor de la presencia de estrés, por otro 
lado, Dinibutun, Kuzey & Dinc (2020) también 
demostraron el efecto del clima organizacional 
en el agotamiento de los colaboradores de forma 
negativa. 

Limitaciones del estudio

Se presentaron limitaciones en las aplicaciones 
de los cuestionarios, ya que la investigación 
únicamente abarcó a los especialistas que 
laboraron en la UGEL. 

Futuras líneas de investigación

De acuerdo a la relación de las variables, se 
sugiere investigaciones relacionadas con las 
habilidades blandas en los directivos de una 
organización, liderazgo y trabajo en equipo. 

CONCLUSIONES

El clima organizacional y el estrés están 
estrechamente relacionados, y el estrés se halla 
en todos los medios y ambientes, por lo que es 
importante que todos los participantes puedan 
afrontar situaciones que provocan el estrés y 
poder controlar sus emociones sin llegar afectar 
su salud física y mental a corto o largo plazo.

El clima organizacional es una variable de suma 
importante en cualquier organización, afecta y se 
refleja en el comportamiento de los empleados, 
de modo que, si la institución crea las condiciones 
adecuadas, entonces el clima organizacional será 
favorable y se reflejará en la organización. Por 
otro lado, si la organización brinda condiciones 
que generan insatisfacción entre los empleados, 
el clima organizacional será negativo, lo que se 
refleja en empleados estresados (y aquellos que 
se sienten insatisfechos en el trabajo) que no 
logran sus metas y/o tareas asignadas.
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