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RESUMEN

La carga laboral es un elemento critico en cualquier organizacion, ya que influye directamente en la
productividad y el bienestar de los colaboradores. Por lo tanto, comprender esta situacion es esencial
para garantizar un ambiente de trabajo saludable y eficiente. El objetivo del presente estudio fue
determinar cdmo influye la carga laboral en el clima organizacional en el departamento administrativo
de la empresa SOFI de Chihuahua 2023. La presente investigacion es de forma aplicada, no
experimental, relacional y de enfoque cuantitativo. Para la recoleccién de los datos se desarroll6 una
encuesta con 23 preguntas que se aplicé a 50 colaboradores de la organizacion. Se obtuvo un coeficiente
de correlacién de Spearman de .618 y un p de < .01, por lo que se evidencia que existe una relacién
positiva moderada a alta en las dos variables; concluyendo que existe una asociacion estadisticamente

significativa.
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Workload as an Influencing Factor in the Organizational Climate
Administrative Department SOFI Chihuahua Company 2023

ABSTRACT

Workload is a critical element in any organization, as it directly influences the productivity and well-
being of employees. Therefore, understanding this situation is essential to ensure a healthy and efficient
work environment. The objective of the present study was to determine how the workload influences
the organizational climate in the administrative department of the company SOFI of Chihuahua 2023.
The present research is applied, non-experimental, relational and with a quantitative approach. To collect
the data, a survey was developed with 23 questions that was applied to 50 employees of the organization.
A Spearman correlation coefficient of .618 and a p of < .01 was obtained, which shows that there is a
moderate to high positive relationship in the two variables; concluding that there is a highly statistically

association.
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INTRODUCCION

La carga laboral es un elemento critico en cualquier organizacion, ya que influye directamente en la
productividad y el bienestar de los colaboradores. Por lo tanto, comprender esta situacion es esencial
para garantizar un ambiente de trabajo saludable y eficiente. Dado lo anterior, el objetivo de este estudio
tuvo como propdsito investigar y analizar la carga laboral como un factor de influencia en el clima
organizacional del departamento administrativo en la empresa SOFI de Chihuahua; se especificaron los
objetivos especificos: 1) Analizar la situacion actual de la distribucion de la carga laboral, 2) Describir
el clima organizacional y 3) Identificar el nivel de influencia de la carga laboral en las dimensiones del
clima organizacional del departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023.
Asi como tambien se realizaron hipotesis especificas, siendo la principal “La carga laboral influye de
manera relevante en el clima organizacional en el departamento administrativo de la empresa SOFI de
Chihuahua en el afio 2023."

La investigacion se fundamentd en la teoria del estrés laboral y el marco conceptual del clima
organizacional, considerando variables clave el carga laboral y clima organizacional.

Chiavenato (2009) indica que la Carga Laboral se refiere “al volumen y a la intensidad del trabajo que
un empleado realiza durante su jornada laboral". Esta carga puede medirse en términos de horas de
trabajo, nimero de tareas o proyectos, nivel de complejidad de las tareas, entre otros factores. El clima
organizacional, por su parte, es un aspecto crucial que impacta directamente en el funcionamiento y la
competitividad de una empresa. Su comprension y gestion adecuada son fundamentales para crear un
entorno de trabajo que favorezca el crecimiento y la prosperidad tanto de los empleados como de la
organizacion en su conjunto

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, ya que se observo e investigé las variables de
su entorno sin manipularlas, para ello se empled una metodologia cuantitativa, utilizando encuestas
dirigidas a los empleados del departamento administrativo de la empresa SOFI, donde la muestra fue el
total de empleados del area administrativo asegurando la representatividad de los resultados.

Los resultados demostraron evidencia de que existe una relacion positiva moderada a alta en las dos

variables; concluyendo que existe una asociacion estadisticamente significativa.
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Con esta investigacion se dio a conocer como es que dos variables importantes en cualquier
departamento administrativo se pueden relacionar positiva 0 negativamente e influir en el personal de
la empresa. La finalidad ultima fue contribuir a la creacion de estrategias para entornos de trabajo mas
saludables y productivos, beneficiando a ambas partes: trabajadores y empresa. Ademas, se busco
compartir conocimiento e informacion de los temas que se muestran en esta investigaciéon para la
obtencion de mejores resultados dentro de las empresas.
Marco Teorico
Carga laboral
Lograr un equilibrio entre la salud mental y fisica es fundamental al ocupar un puesto en cualquier
organizacion, ya que ambas dimensiones son interdependientes en el entorno laboral. Euroinnova
business school (2022) indica que “la carga laboral se trata de un conjunto de tareas que deben llevarse
a cabo y que requieren tanto el funcionamiento fisico como mental en simultdneo. Ambos aspectos
trabajan de manera conjunta para demostrar el desempefio necesario para completar la actividad en
cuestion”.
El desequilibrio entre la salud mental y fisica puede surgir cuando la carga laboral es excesiva, lo que
puede causar dificultades para el empleado. La sobrecarga fisica puede provocar dolores corporales y
limitaciones en la movilidad, mientras que el estrés y la fatiga pueden afectar la salud mental,
manifestandose en falta de energia, irritabilidad y posiblemente depresion. Por lo tanto, es crucial
mantener un equilibrio adecuado en la carga laboral.
Hay varias formas de mantener un equilibrio en la carga laboral para evitar la saturacion y garantizar la
adecuada realizacién de las tareas. A continuacion, se muestran las maneras para distribuirla
equitativamente:

e Distribucion equitativa de tareas: Asignar las responsabilidades de forma justa, asegurdndose

de que se completen dentro de los plazos acordados.
e Gestion del horario laboral: Organizar las tareas de modo que se puedan realizar dentro del
horario laboral establecido.
e Acondicionamiento del espacio de trabajo: Disponer de un entorno comodo y equipado con

todas las herramientas necesarias para enfrentar la carga laboral.
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o Utilizacién de herramientas de gestion: Emplear software especializado que facilite el
seguimiento del rendimiento, la planificacion de tareas y otras responsabilidades laborales.
Es importante llevar una buena gestion de la carga laboral esto para que sea de manera mas efectiva y
obtener buenos resultados y que el trabajo sea més llevadero:
1. Personaliza las asignaciones de acuerdo con las habilidades y fortalezas de cada trabajador.
2. Proporciona incentivos para mantener alta la motivacion de tus empleados.
3. Asegurate de que tus empleados se alimenten adecuadamente y tomen pequefios descansos
durante la jornada laboral.
4. Equipa el espacio de trabajo con todo lo necesario para garantizar la salud fisica y el bienestar
de tus empleados
Por otro lado, la presion en el entorno laboral, es una realidad inevitable, caracterizada por la carga de
trabajo, plazos estrictos, expectativas de rendimiento y la busqueda de reconocimiento profesional. Sin
embargo, cuando esta presion se convierte en una sobrecarga de tareas repetitivas en un entorno
peligroso o hostil, puede desencadenar un estado constante de tension, impotencia y frustracion
conocido como presion laboral. Este fendmeno puede tener consecuencias adversas para la salud fisica
y mental del trabajador, e incluso poner en riesgo su vida si no se previene y aborda adecuadamente.
La persistencia del estrés laboral puede provocar trastornos en la salud mental del empleado, como el
sindrome de burnout o desgaste emocional, lo que afecta su desempefio laboral y puede dar lugar a
comportamientos poco saludables, como el abuso de alcohol, tabaco y drogas. En casos extremos, este
estado prolongado de estrés puede incluso desencadenar acciones fatales, a menudo influidas por un
entorno laboral y personal adverso (Los riesgos del estrés laboral para la salud, 2020).
Jaramillo (2021) citando a Bohlander y Snell menciona que las causas de la presion en el lugar de trabajo
hacen referencia a cuatro factores: Alta demanda, Alto esfuerzo, Bajo control y Baja compensacion.
Otras causas reconocidas de la presion laboral incluyen los despidos y la reestructuracion organizativa,
los desacuerdos con gerentes o compafieros, y los prejuicios relacionados con la edad, género, raza o
religion. Ademas, la incapacidad para expresar quejas y las condiciones laborales deficientes
contribuyen a la presion. Incluso molestias menores, como la falta de privacidad o la musica

desagradable, pueden generar presion negativa en los empleados.
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Numerosos empleadores han implementado programas destinados a ayudar a los trabajadores a mitigar
los efectos negativos de la presion laboral. Estos programas tipicamente incluyen capacitacion en
técnicas de relajacion, habilidades para enfrentar problemas, escucha activa, manejo de personas
dificiles, gestion del tiempo y asertividad. Todas estas estrategias estan disefiadas para interrumpir el
ciclo de tension relacionado con la presion laboral y ayudar a los empleados a lograr un mayor control
sobre sus vidas. Ademaés, las organizaciones deben emplear métodos como clarificar las
responsabilidades laborales, redisefiar y enriquecer los puestos de trabajo, mejorar los componentes
fisicos del entorno y gestionar de manera objetiva los aspectos interpersonales, sin descuidar la
preparacion de los trabajadores para enfrentar la presion laboral.
Carga Mental
Parra (2003), comenta que la carga mental en el trabajo se determina por la cantidad y naturaleza de la
informacién que un empleado debe manejar. Esto implica los recursos mentales que se necesitan para
completar una tarea, lo que significa que el trabajo intelectual implica que el cerebro debe procesar
estimulos y generar respuestas. Ademas, la carga mental también depende del nimero de pasos
necesarios para completar una tarea y del tiempo requerido para que el individuo procesa la informacion
en su memoriay genere respuestas. En la actualidad, las demandas laborales estan en constante aumento,
lo que significa que se espera que los trabajadores sean capaces de procesar informacién de manera
Optima. Esto implica que los trabajadores que realizan tareas cognitivas deben ser capaces de ofrecer
respuestas y soluciones precisas basadas en informacion compleja.
La carga mental excesiva o inadecuada en ciertos trabajos se considera riesgosa, ya que no solo aumenta
la probabilidad de accidentes y enfermedades, sino que también conlleva a una disminucién en la
productividad y a una mayor insatisfaccion laboral. Para evaluar de manera objetiva la demanda de
esfuerzo mental, es necesario considerar varios aspectos:

e Lacantidad y dispersion de la informacion recibida.

e Las cualidades de la informacion, incluyendo el nivel de elaboraciéon requerido, la

complejidad de los razonamientos necesarios para aplicarla y su coherencia.
e El nivel de atencion y concentracién requerido.

e Larapidez de respuesta demandada.
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e El grado de libertad en la toma de decisiones.

e La retroalimentacion sobre los resultados obtenidos.
Carga Fisica
La carga fisica son los requerimientos fisicos a los que se enfrenta una persona durante su jornada laboral
incluyen posturas estaticas, movimientos, aplicacién de fuerzas, manipulacion de cargas y
desplazamientos. Evaluar la carga fisica en un puesto de trabajo ayuda a determinar si las demandas
fisicas de la tarea y del entorno laboral estan dentro de los limites fisioldgicos y biomecanicos, o si
pueden superar las capacidades fisicas del individuo, lo que conlleva riesgos para la salud. El estudio de
la carga fisica se centra en dos tipos de trabajo muscular: estatico, relacionado con las posturas, y
dindmico, asociado al esfuerzo muscular, desplazamientos y manejo de cargas (Parra,2003).
Relaciones interpersonales
Las relaciones interpersonales abarcan las uniones y lazos entre dos o mas personas donde la
comunicacion, afecto, interaccion, y diferentes dindmicas sociales se entrelazan, de esa manera las
interacciones con otros individuos se pueden moldear. Las relaciones interpersonales también se pueden
definir como las interacciones reciprocas entre dos o mas (Berscheid & Reis, 1998).
Si se habla de la importancia del concepto antes mencionado, se llega a la conclusion de que las
relaciones interpersonales son fundamentales para que los individuos puedan gozar de bienestar
emocional, puedan aumentar el sentido de pertenenciay contribuir a su desarrollo emocional y personal.
Beneficios de generar relaciones interpersonales
Todas las personas requieren desarrollarse en un entorno que les brinde estimulos sociales, ya que el
crecimiento personal, en todos los aspectos, necesita la oportunidad de compartir, de ser y estar con
otros. Es suficiente recordar los esfuerzos realizados, tanto en el &mbito educativo como en el laboral,
para promover un ambiente de relaciones éptimas que permitan a cada individuo beneficiarse del
contacto con los demas, fomentando asi un mejor rendimiento académico o profesional.
Los supervisores, gerentes y directivos en general deben comprender qué implica mantener una relacién
interpersonal adecuada con los colaboradores. A los nuevos supervisores, especialmente a aquellos que
han ascendido desde posiciones inferiores, a menudo se les recomienda mantener cierta distancia social

con los trabajadores. No obstante, un supervisor debe ser accesible y amigable, sin dejar de ser justo y
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firme. Un supervisor eficaz debe mostrar interés en los colaboradores sin ser imprudente. Ademas, tener
un buen sentido del humor siempre resulta beneficioso. Las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo son fundamentales para el funcionamiento de un negocio. Los empleados frecuentemente deben
colaborar en proyectos, comunicar ideas y proporcionar la motivacidn necesaria para lograr los objetivos
(Montes, 2016).
Para Gonzalez (1998), las buenas relaciones en el trabajo permiten:

e Encontrar satisfaccion personal en el propio trabajo.

e Aumentar la productividad, reduciendo el desgaste fisico y mental.

o Incrementar el desarrollo personal, gracias a un buen equipo de trabajo.

e Alcanzar la integracion con el puesto y la empresa.

e Alcanzar el reconocimiento de los demaés a partir de una autovaloracién real.
Los beneficios de mantener relaciones interpersonales saludables son diversos y contribuyen a la
armonia en la organizacion, ademas de asegurar que la informacion se comunigque adecuadamente en el
lugar, momento y con las personas apropiadas.
Iniciativa
Bohorquez (2007) asi mismo expresa que las organizaciones o empresas que ofrecen servicios deben
tener en cuenta varios factores que afectan directamente a sus colaboradores. Estos factores tienen como
objetivo garantizar un excelente desempefio en sus funciones y proporcionar un servicio de alta calidad
a los usuarios o clientes. Entre los factores propuestos se incluyen la disposicidn para obtener resultados,
las relaciones interpersonales, la iniciativa y el trabajo en equipo.
Asignacion de tareas
La asignacion de tareas implica una relacion directa entre el supervisor y sus subordinados, destinada a
dividir técnicamente el trabajo mediante la distribucion de responsabilidades para alcanzar los planes y
objetivos establecidos. En este proceso, se consideran tres factores basicos:

1. Laestimacion del tiempo necesario para la ejecucion.

2. Ladisponibilidad de recursos.

3. Las capacidades y conocimientos necesarios para llevar a cabo las tareas de manera efectiva.
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Al asignar tareas, el gerente tiene la oportunidad de mostrar su inclinacion por valorar tanto a los
individuos como al grupo. Esto se relaciona con dos tendencias esenciales: delegar y asignar
responsabilidades a personas especificas, y fomentar la interdependencia y la responsabilidad
compartida dentro del grupo (Salcedo & Romero, 2006).
Clima Organizacional
Comprender el clima organizacional implica analizar diversos factores, como la comunicacion interna,
el liderazgo, las relaciones interpersonales, las politicas de recursos humanos y la cultura corporativa.
Todos estos elementos contribuyen a moldear la experiencia de trabajo de los empleados y, por ende, su
actitud hacia la organizacién. Es un aspecto crucial que impacta directamente en el funcionamiento y la
competitividad de una empresa. Su comprension y gestion adecuada son fundamentales para crear un
entorno de trabajo que favorezca el crecimiento y la prosperidad tanto de los empleados como de la
organizacion en su conjunto (Tagiuri & Litwin, 1968).
Segun Robbins & Judge (2019) los objetivos del clima organizacional pueden variar segln la perspectiva
y los intereses especificos de cada organizacion, por lo general se pueden resumir en los siguientes
puntos:

e Promover la satisfaccion laboral y el bienestar de los empleados

e Fomentar el compromiso y la motivacion

e Mejorar la productividad y la eficiencia organizacional

e Reducir la rotacion del personal y aumentar la retencion de talento

e Facilitar la comunicacion efectiva y las relaciones interpersonales positivas

e Impulsar la innovacién y la creatividad dentro de la organizacion
Motivacion laboral
La motivacion laboral es el motor interno que orienta las acciones de los trabajadores hacia la
consecuciéon de metas y objetivos dentro del dmbito laboral. Esta fuerza puede verse afectada por
diversos elementos, como incentivos materiales y emocionales, reconocimiento, proposito y satisfaccion
individual. Su importancia radica en su capacidad para impulsar la productividad, elevar el desempefio

y fomentar el compromiso del personal dentro de la empresa. (Robbins & Judge,2019).
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Los gerentes buscan motivar a las personas dentro de las organizaciones para que alcancen un alto
rendimiento. Este objetivo implica lograr que trabajen arduamente, asistan regularmente y realicen
contribuciones positivas a la mision de la organizacién. Cuando la motivacion es deficiente, el gerente
se enfrenta a una situaciéon mas complicada en la que debe identificar qué motivara al empleado a
esforzarse més. Ademas, es fundamental comprender qué nos motiva a nivel personal. La motivacion
es el factor mas dificil de gestionar en casi todos los contextos (Griffin et al, 2017).

Segun Buckingham & Coffman (1999), el reconocimiento laboral implica demostrar aprecio, gratitud o
reconocimiento hacia los empleados por su desempefio, logros, aportes o actitudes positivas en el
trabajo. Puede manifestarse de diversas maneras, como elogios, premios, incentivos econdmicos,
promociones u opciones de crecimiento profesional. Esta accion es fundamental para motivar y
comprometer a los trabajadores, mejorar la moral y el clima laboral, y consolidar la identidad y los
valores de la empresa.

Ejemplos de reconocimiento laboral incluyen:

Elogios publicos o privados por un trabajo bien hecho.
e Programas de premios o reconocimientos a empleados destacados.
e Bonificaciones por logros excepcionales 0 metas alcanzadas.
e Oportunidades de desarrollo profesional o ascensos basados en el desempefio.
e Celebraciones de hitos individuales o de equipo, como aniversarios laborales o logros
importantes.
e Flexibilidad laboral o tiempo libre adicional como forma de reconocimiento por el
esfuerzo extra.
Maslow propuso que cada persona tiene una jerarquia de cinco necesidades:
1. Necesidades fisiologicas: Comprenden la necesidad de alimento, bebida, vivienda, satisfaccion
sexual y otras necesidades fisicas.
2. Necesidades de seguridad: Implican la necesidad de sentirse seguro y protegido de dafios fisicos
y emocionales.

3. Necesidades sociales: Incluyen la necesidad de sentir afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

pag. 9096



4. Necesidades de estima: Enlazan con la necesidad de respeto propio, autonomia y logros
(factores internos), asi como estatus, reconocimiento y atencion (factores externos).
5. Necesidades de autorrealizacion: Se refieren a la necesidad de convertirse en lo que una persona
es capaz de llegar a ser.

En relacion con la motivacion, se plante6 que es necesario satisfacer cada nivel de la jerarquia de
necesidades antes de gque se pueda activar el siguiente. Una vez que una necesidad se satisface de manera
significativa, deja de motivar el comportamiento. En otras palabras, a medida que se satisface cada
necesidad, la siguiente necesidad se vuelve dominante. Por lo tanto, si se desea motivar a alguien, es
necesario entender en qué nivel de la jerarquia de necesidades se encuentra esa persona y centrarse en
satisfacer las necesidades en ese nivel o en los niveles superiores.
Robbins & Coulter (2005) indican que Herzberg propone que la satisfaccién y la motivacion en el trabajo
estan relacionadas con factores intrinsecos, mientras que la insatisfaccion en el trabajo se relaciona con
factores extrinsecos. Los factores relacionados con la satisfacciéon en el trabajo eran intrinsecos e
incluian caracteristicas como el logro, el reconocimiento y la responsabilidad. Cuando las personas se
sentian satisfechas en sus trabajos, tendian a atribuir estas caracteristicas a ellas mismas. Por otro lado,
cuando se sentian insatisfechas, tendian a citar factores extrinsecos, como la politica y administracion
de la empresa, la supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones laborales. Los factores
extrinsecos que causan insatisfaccion en el trabajo se denominaron factores de higiene. Cuando estos
factores estan presentes en un entorno laboral, las personas no experimentaran insatisfaccion, pero esto
no necesariamente resultara en satisfaccion o motivacion. Para motivar a las personas en sus trabajos,
se sugiere resaltar los motivadores, es decir, los factores intrinsecos que aumentan la satisfaccion en el
trabajo. Asi tambien, los autores expresan que otros autores han propuesto la teoria de las tres
necesidades, que sostiene que existen tres necesidades adquiridas (no innatas) que son motivadores
importantes en el trabajo.
Estas tres necesidades incluyen la necesidad de logro (nLog), que impulsa a sobresalir, alcanzar metas
en relacion con ciertas normas y luchar por el éxito; la necesidad de poder (nPod), que se refiere al deseo
de influir en el comportamiento de otros de manera que no lo harian de otro modo y la necesidad de

pertenencia (nPer), que es el anhelo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas.

pag. 9097



Liderazgo laboral
El liderazgo en el &mbito laboral se define como la habilidad de una persona para influir, orientar y
motivar a otros en el contexto de un entorno de trabajo. Un lider laboral eficaz es aquel capaz de inspirar
y dirigir a los integrantes de un equipo hacia el logro de objetivos compartidos, al mismo tiempo que
fomenta un ambiente laboral positivo y colaborativo. Este estilo de liderazgo requiere competencias en
comunicacion efectiva, toma de decisiones, solucién de problemas, gestion de conflictos y construccion
de relaciones interpersonales. (Northouse ,2018).
Algunos ejemplos del liderazgo laboral:
e Un gerente que inspira a su equipo mediante la comunicacion clara de la vision y los
objetivos de la organizacién.
e Un supervisor que motiva a los empleados reconociendo y valorando sus contribuciones al
equipo.
e Un lider que fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo entre los miembros del
departamento.
e Undirector que brinda orientacion y apoyo a los empleados para desarrollar sus habilidades
y avanzar en sus carreras profesionales.
e Un lider que establece expectativas claras, proporciona retroalimentacion constructiva y
ayuda a resolver conflictos dentro del equipo.
El liderazgo es esencial en todos los tipos de organizaciones humanas, tanto en empresas como en sus
departamentos. También es crucial en las funciones de administracion, ya que los administradores deben
comprender la motivacién humana y saber dirigir a las personas. Segun la Teoria de las Relaciones
Humanas, el liderazgo puede abordarse desde diferentes perspectivas: Liderazgo como fendbmeno de
influencia interpersonal, Liderazgo como proceso de reduccion de la incertidumbre de un grupo,
Liderazgo como relacion funcional entre lider y subordinados y Liderazgo como proceso en funcion del
lider, de los seguidores y de las variables de situacion (Chiavenato, 2006).
Solucioén de conflictos
La solucién de conflictos es un proceso fundamental en la gestion de relaciones interpersonales,

organizacionales y politicas que busca resolver problemas de manera constructiva y pacifica, para este
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proceso se necesita saber y reconocer las causas de del conflicto para poder tener una comunicacién
efectiva con las partes involucradas, negociar las diferentes soluciones que se puedan encontrar, a su
vez implementar medidas para que se puedan prevenir dichos conflictos posteriormente (Chiavenato,
2006).

Participacion

La participacion en el trabajo es una conexion emocional e intelectual que un empleado desarrolla hacia
su posicién. Cuando los empleados se sienten respetados y reconocen la importancia de su labor tanto
para la empresa como para sus colegas, su entusiasmo y nivel de participacién aumentan notablemente.
Los empleados comprometidos aportan todo su esfuerzo e incluso van mas alla de lo requerido,
motivados por su pasion hacia la empresa y el deseo de realizar su trabajo de manera excelente. Por el
contrario, aquellos que no participan plenamente suelen desempefiarse por debajo de su potencial,
careciendo de conexiones emocionales y motivacionales con su empleador que los impulsen a esforzarse
mas (Griffin et al, 2017). Al respecto, O"Donnell (2023) comenta que la participacion de los empleados
puede parecer una idea prometedora pero complicada de implementar. Sin embargo, en la mayoria de
las organizaciones, ofrece importantes beneficios. Lograr que los empleados se involucren activamente
aporta ventajas tanto para el trabajo individual como para la empresa en su conjunto.

Compromiso

Griffin et al (2017) explica que el compromiso dentro de una organizacién se refiere a la manera en que
un empleado se identifica con los objetivos de la empresa y su deseo de permanecer en ella. Este
compromiso puede manifestarse de diversas formas, las cuales implican una conexién emocional y un
sentido de pertenencia hacia la empresa o el empleador, las tres formas son: Afectivo, Normativo y
Continuo. Estos tres tipos de compromiso organizacional no son excluyentes entre si. Es factible que un
empleado se comprometa con una organizacion de manera afectiva, normativa y continua
simultaneamente, aunque con niveles variables de intensidad. El perfil de compromiso de un empleado
en un momento dado refleja la presencia de altos o bajos niveles de estos tres tipos de compromiso
organizacional. Los distintos perfiles de compromiso tienen efectos diversos sobre el comportamiento
en el trabajo, como el rendimiento laboral, la frecuencia de ausencias y la probabilidad de que el

empleado decida renunciar.
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Hipotesis

El objetivo de este estudio tuvo como propésito investigar y analizar la carga laboral como un factor de
influencia en el clima organizacional del departamento administrativo en la empresa SOFI de
Chihuahua. Para lo cual se testearon la siguientes hipotesis:

Hii: Existe una distribucion alta de la carga laboral en el departamento administrativo de la empresa
SOFI de Chihuahua.

Hiz: En el afio 2023 el clima organizacional del departamento administrativo de la empresa SOFI de
Chihuahua se caracteriza por ser bajo.

His: La carga laboral influye de manera negativa en las dimensiones del clima organizacional del
departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua.

METODOLOGIA

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo ya que se baso en la recoleccion y analisis de
informacién y se presentaron estadisticas. Fue de tipo aplicada, utilizando conocimiento e
investigaciones que ya existian para obtener las propias conclusiones. El tipo de investigacion fue no
experimental, en el cual no se manipularon las variables y no se intervino en el proceso. El nivel de
investigacion fue relacional, ya que se determiné el nivel de influencia de una variable independiente
como carga laboral sobre la variable dependiente clima organizacional. Se utilizé el método tedrico-
deductivo como enfoque metodolégico principal.

Mediante la revision de la literatura, la formulacion de hipdtesis, la deduccion de predicciones, la
recoleccién y analisis de datos, se logré alcanzar conclusiones solidas y fundamentadas dentro del marco
tedrico establecido. La técnica de investigacion que se utilizo es la encuesta, es un instrumento para
recopilar datos sobre una poblacién o muestra especifica mediante el uso de cuestionarios estructurados.
El trabajo de investigacion se realizo en la ciudad de Chihuahua, siendo la poblacion de interés todos
los empleados del departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua. Se empled un
muestreo total (censo) basado en las caracteristicas definidas en la unidad de analisis, éste enfoque
implica examinar a cada empleado dentro de la poblacion objetivo, asegurando que ningun individuo
sea excluido, obtienendo datos reales de todos los miembros de la poblacion, lo que conduce a resultados

altamente precisos. La presente investigacion se llevo a cabo durante el periodo comprendido entre enero
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y junio del 2023. Centrandose en el anélisis de la influencia de la carga laboral en el clima organizacional
de la empresa SOFI de Chihuahua, utilizando recursos como lo fueron las encuestas que se aplicaron a
los trabajadores del &rea administrativa.

El trabajo de investigacion cont6 con dos variables:

Dependiente: Clima organizacional

Definicién conceptual: EIl clima organizacional se refiere al entorno especifico dentro de una
organizacion, el cual es influenciado y percibido por cada individuo en funcién de las condiciones
presentes en su interaccién social y en la estructura de la organizacion. Este ambiente se caracteriza por
una serie de variables como los objetivos, la motivacién, el liderazgo, el control, la toma de decisiones,
las relaciones interpersonales y la cooperacion. Estas variables guian las creencias, percepciones, nivel
de participacidn y actitud de los individuos, lo cual a su vez influye en su comportamiento, satisfaccién
laboral y eficiencia en el trabajo (Méndez, 2006).

Definicién operacional: Se evalu a través de la encuesta elaborada por la Organizacion Panamericana
para la salud (OPS,2006) y Pérez (2011), adaptada posteriormente por Robles (2017).

Dimensiones: Se consideraron tres dimensiones fundamentales: dimensiones motivacionales, de
liderazgo y de participacion. La dimension motivacional comprendi6 la fuerza impulsora que incité a
los individuos a emprender ciertas acciones o responder ante determinadas situaciones en pos de
alcanzar metas u objetivos. Por otro lado, el liderazgo se refiri6 a la influencia ejercida por una persona
sobre otras, fundamentada en su comportamiento, pensamiento y logros, con el propdsito de guiar y
dirigir hacia el logro de metas comunes. La participacion se relacioné con los aportes que realizaron los
colaboradores dentro de la empresa para cumplir con los objetivos establecidos, demostrando su
compromiso y contribucion al desarrollo de la organizacion.

Indicadores: Los indicadores asociados a estas dimensiones fueron los siguientes: para la motivacion,
se consider6 el reconocimiento laboral como un factor clave, evaluando como se valor6 el trabajo
realizado dentro de la organizacién. Respecto al liderazgo, un indicador relevante fue la solucién de
conflictos, observando cémo se abordaron y resolvieron las situaciones conflictivas que pudieron surgir
en el entorno laboral. Por Gltimo, en lo que respecta a la participacion, se evalu6 el compromiso de los

empleados con la organizacion, considerando cdmo llevaron a cabo sus tareas y como se involucraron
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en las iniciativas de la empresa para mejorar su desempefio y contribuir al logro de los objetivos
corporativos.

Niveles o rangos: Baja de 10 a 23 puntos, media de 24 a 36 puntos y alta de 37 a 50 puntos.

Escala de medicion: Ordinal.

Independiente: Carga laboral

Definicién conceptual: La carga laboral se trata de un conjunto de tareas que deben llevarse a cabo y
que requieren tanto el funcionamiento fisico como mental en simultdneo. Ambos aspectos trabajan de
manera conjunta para demostrar el desempefio necesario para completar la actividad en cuestién
(Euroinnova Business School, 2022).

Definicion operacional: Se evalu6 a través de la encuesta elaborada por Nieto (2019).

Dimensiones: Se identificaron dos dimensiones esenciales: las relaciones interpersonales y la presion
laboral. Las relaciones interpersonales abarcaron el trato entre individuos, el trabajo en equipo y la
coherencia en la aplicacién de valores dentro de la estructura organizacional. Por otro lado, la presion
laboral comprendi6 todos los aspectos relacionados con el estrés, la ansiedad y los problemas sociales
que surgieron en el entorno laboral.

Indicadores: Los indicadores asociados a estas dimensiones permitieron evaluar su impacto y gestién
dentro de la empresa. Para las relaciones interpersonales, los indicadores clave fueron la iniciativa y la
asignacion de tareas, analizando como se promovi6é la colaboracion y se distribuyeron las
responsabilidades entre los empleados. En cuanto a la presion laboral, se consideraron indicadores como
la carga fisica, que evaluo el nivel de esfuerzo fisico requerido en las actividades laborales, la demanda
fisica laboral, que midid la exigencia fisica de las tareas realizadas, y la carga mental, que evalud la
presion sobre los recursos mentales de los trabajadores.

Niveles o rangos: Baja de 13 a 30 puntos, media de 31 a 47 puntos y alta de 48 a 65 puntos.

Escala de medicién: Ordinal.

Se utilizé como instrumento la encuesta y esta conformada por los indicadores que forman parte de las
dimensiones. Se utilizo la escala tipo Likert, que mide el nivel de satisfaccion del clima organizacional
que consta de 23 items, los 10 primeros son de la variable clima organizacional; con respuestas de

totalmente desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4),
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totalmente en acuerdo (5). Los niveles o rangos son, baja de 10 a 23, media de 24 a 36 y alta de 37 a 50.
El instrumento fue validado por Robles (2017) a través de juicio de 3 expertos dando un resultado
adecuado. Asimismo, la investigadora realizé una prueba piloto a 10 individuos para establecer la
confiabilidad dando como resultado un valor de 0.821 considerado una alta confiabilidad. De igual
manera a través de la prueba de validez de Kaiser-Meyer-Olkin con adecuacién de muestreo 0.412,
chi2= 546,263, gl 231, p=,000 presentaron resultados aprobatorios.

Para la carga laboral se utiliz6 el cuestionario validado por Nieto (2019), que consta de 13 items, con
respuestas de totalmente desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), de
acuerdo (4), totalmente en acuerdo (5). Los niveles o rangos son, baja de 13 a 30, media de 31 a 47y
alta de 48 a 65. Se realizd una prueba piloto en 10 individuos dando como resultado un alfa de Cronbach
de 0.904 representando una alta confiabilidad. De igual manera a través de la prueba de validez de
Kaiser-MeyerOlkin con adecuacion de muestreo 0.452, chi2= 560,322, gl 216, p=,000 presentaron
resultados aprobatorio.

RESULTADOS

Para evaluar la consistencia interna de la escala utilizada en este estudio, se calculé el coeficiente alfa
de Cronbach. El analisis arroj6 un valor de alfa de Cronbach de 0.901, lo que indica una excelente
fiabilidad (Cronbach, 1951). Este resultado sugiere que los items de la escala tienen una alta correlacion
entre si y, por lo tanto, miden de manera coherente el constructo subyacente.

Objetivo 1. Analizar la situaciéon actual de la distribucién de la carga laboral del departamento
administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023

La informacion de la estadistica descriptiva con respecto a la variable Carga laboral se muestra en la
Tabla 2.

Tabla 2. Carga Laboral del departamento de administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio

2023
Carga Laboral (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
Bajo 13 26.0 26.0 26.0
Medio 23 46.0 46.0 72.0
Alto 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

pag. 9103



El anélisis descriptivo de la carga laboral revela que aproximadamente la mitad de los participantes
perciben su carga laboral como moderada, mientras que el resto se distribuye de manera equitativa entre
quienes la consideran baja y aquellos que la perciben como alta. Esta distribucién refleja una variabilidad
significativa en la percepcion de la carga laboral entre los individuos de la muestra estudiada.
Comparando estos resultados con estudios previos, se evidencia una tendencia similar en organizaciones
de tamafio y sector comparable, lo que sugiere que esta variabilidad es comin en entornos
administrativos.

Objetivo 2. Describir el clima organizacional del departamento administrativo de la empresa SOFI de
Chihuahua en el afio 2023

La informacion de la estadistica descriptiva con respecto a la variable Clima organizacional se muestra
en la Tabla 3.

Tabla 3. Clima Organizacional del departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en

el afio 2023
Clima Organizacional (Agrupada)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje
acumulado
Bajo 12 24.0 24.0 24.0
Medio 25 50.0 50.0 74.0
Alto 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 %100.0 %100.0

El andlisis descriptivo del clima organizacional muestra que aproximadamente la mitad de los
participantes perciben un clima organizacional moderado. La percepcion de un clima organizacional
bajo y alto estan distribuidas de manera relativamente similar. Esta distribucion indica una tendencia
predominante hacia la percepcion de un clima organizacional moderado entre los individuos de la
muestra estudiada.

Objetivo 3. Determinar la manera que influye la carga laboral en el clima organizacional en el
departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023, se muestra en la tabla

4.
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Tabla 4. Influencia de la carga laboral en el clima organizacional en el departamento administrativo de
la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023
Correlaciones

Carga Laboral Clima

(Agrupada) Organizacional
(Agrupada)
Rho de Carga Laboral Coeficiente de 1.000 618"
Spearman  (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 50 50
Clima Coeficiente de .618™ 1.000
Organizaciona correlacion
| (Agrupada)

Sig. (bilateral) .000

N 50 50
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Coeficiente de Correlacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman entre la carga laboral y el clima organizacional es .618,
indicando una correlacion positiva moderada a alta entre las dos variables.

Significancia Estadistica:

El valor de significancia (Sig. bilateral) es .000, lo que indica que la correlacion es altamente
significativa (p < .01). Esto significa que existe una probabilidad muy baja de que la correlacion
observada haya ocurrido por azar.

DISCUSION

El estudio presentado analiza la relacién entre la carga laboral y el clima organizacional, destacando una
distribucion desigual de la carga de trabajo y un clima organizacional parcialmente satisfactorio. A pesar
de la hipotesis inicial que sugeria una relacion negativa entre ambas variables, los resultados muestran
una correlacion positiva y significativa.

Comparando dicha investigacion con respecto a la de Vilchez y Gianina (2022), se mostro que existia
una relacion directa y significativa entre la carga laboral y el clima organizacional. Por otro lado,
Susanibar (2021), en su estudio, mostrd resultados similares, indicando una carga laboral de nivel medio,

coincidiendo con las conclusiones de esta investigacion.
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Distribucidn desigual de la carga laboral
Los datos revelan una concentracién en la categoria de carga laboral media, con menores proporciones
en las categorias baja y alta. Esta distribucion desigual sugiere que algunos empleados podrian estar
sobrecargados, mientras que otros podrian no tener suficiente trabajo. Este hallazgo es similar a la
investigacion de Rojas et al. (2021), cuyos resultados mostraron que la carga laboral influye
considerablemente en el desempefio de los trabajadores, especialmente cuando estos realizaban tareas
no correspondientes a sus puestos, generando estrés y presion.
Clima organizacional parcialmente satisfactorio
Si bien s6lo una cuarta parte de los empleados perciben el clima como bajo, la mayoria no lo percibe
como alto, lo que indica un margen significativo para mejorar. Este resultado resalta la necesidad de
evaluar y mejorar continuamente el clima organizacional para promover un entorno de trabajo mas
positivo.
Posibles explicaciones
1. Reconocimiento y apoyo: En algunos contextos, los empleados con mayor carga laboral podrian
recibir mas reconocimiento y apoyo, lo que mejora su percepcion del clima organizacional.
2. Sentido de propésito: Una mayor carga laboral podria estar asociada con un mayor sentido de
proposito y compromiso, lo que contribuye a una percepcion mas positiva del entorno de trabajo.
3. Eficiencia organizacional: La existencia de una mayor carga laboral puede reflejar una
organizacion eficiente con procesos claros y un buen manejo del trabajo, lo que podria mejorar
el clima organizacional.
Limitaciones y consideraciones futuras
El estudio se basa en un andlisis de 50 observaciones, lo que podria ser una limitacion para la
generalizacion de los resultados. Se requieren investigaciones futuras para explorar en profundidad las
posibles explicaciones de la relacién contradictoria entre carga laboral y clima organizacional. Es
importante considerar la diversidad de experiencias individuales y organizacionales al analizar la

relacion entre estas variables.

pag. 9106



CONCLUSIONES
El objetivo especifico de la investigacion: analizar la situacion actual de la distribucion de la carga
laboral departamento administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023, se cumpli6, dado
que, si se conoce la situacion actual de la carga laboral y el cual se explica en el apartado de resultados
en el objetivo 1, referente a la carga laboral en el departamento administrativo. Dado lo anterior, la
hipétesis especifica Hii que dice: existe una distribucién alta de la carga laboral en el departamento
administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023, no se acepta, debido a que la mitad de
los individuos percibe la carga laboral como media.
El objetivo especifico de la investigacion: describir el clima organizacional del departamento
administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023, se cumplio, dado que se describe el
clima organizacional del departamento administrativo y el cual se explica en el apartado de resultados
el objetivo 2, referente al clima organizacional del departamento administrativo. Dado lo anterior, la
hipétesis especifica Hi, que dice: en el afio 2023 el clima organizacional del departamento
administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua se caracteriza por ser baja, no se acepta, debido a que
la mitad de los individuos perciben el clima organizacional como media.
El objetivo especifico de la investigacion: identificar el nivel de influencia de la carga laboral en las
dimensiones del clima organizacional del departamento administrativo de la empresa SOFI de
Chihuahua en el afio 2023, se cumplid, dado que, si se identifica la influencia de la carga laboral en el
clima organizacional y el cual se explica en el apartado de resultados en el objetivo 3, referente a la
influencia en el departamento administrativo. Dado lo anterior, la hipotesis especifica His que dice: la
carga laboral influye de manera negativa en las dimensiones del clima organizacional del departamento
administrativo de la empresa SOFI de Chihuahua en el afio 2023, no se acepta, debido a que se muestra
un relacion positiva y estadisticamente significativa entre la carga laboral y el clima organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMEMSIDNES INCICADORES ITEMS NIVELES O ESCALA
OPERACIONAL RANGOS ORDINAL
CARGA LABORAL La carga laboral e trata de un conjunto S evaluard a través 19,20,21
de tareas gue deben Devarse a caba y de 2 encuests Iniciativa Baja de 13
qué reguieren tanta el funcionamisnta elaborada par Relaciones ald
fisico coma mental en simulténea. Nieta {2018], Interpersanales
Ambos aspectas trabajan de manera adoptado por el Asignacin de tareas | 22,23 Media de
canjunta para demostrar el desempedio misma. 3lad?
necesario para completar la sctividad en
cuestitn. 15161718 | pjps 48 2 65
Totalmente
Prasion labaral Carga fisica Dasacuerdo
Carga mental 11,12,13.14 [51]
CLUIMA ORGANIZACIONAL Se refiere al clima arganizacional el Se evaluard a través 45,6 Desaruerds
ambiante organizacional e refiere al de |3 encuests 2
entorno especifico dentro de una alaborada por la
arganizacidan, el cual ex influsnciada y Qrganizacian Reconocimisnta Mide
percibido por cada individua en funcion Panamericana para kathvacidn laboral acuerda, ni
de las condiciones presentes en su |2 salud (OPS,2006) Baja de 10 &n
interaccion sacial y en ka estructura de la i Pérer [2001], e 213 desacuerdn
oryganizacidn. [xte ambisnte o adapto 123 13
carackeriza par una serie de variables posterisrmants por Media de
como las objetivos, la mativacian, el Robles [2017). 243136 De acuerdo
liderazgo, al cantral, la toma de 144
deckiones, las relaciones Lidarazgo Solucitn de conflicts
’ Altade 37 a
interpersanales y la cooperacian. Estas 50 Totalments
variables guian las creencias, de acuerdo
percepoiones, nivel de participacian y 78910 15)
actitud de los individuos, lo cual 3 su vez e
influye en su compartamiento,
satisfaccidn laboral '. eficiancia en ol Participacin Compromisa
trabajo.

Anexo 2: Encuesta

ENCUESTA

Te invitamos a participar en esta encuesta disenada para medir dos aspectos criticos del
entorno laboral: la carga de trabajo y el clima organizacional expresando lo que sientes y

piensas con toda sinceridad y franqueza sobre cada una de las preguntas de este

cuestionario. No existen respuestas correctas o incorrectas, buenas o malasy no se
registrara tu nombre o algun dato que pueda identificarte; las respuestas se procesaran
en grupo y su manejo sera absolutamente CONFIDENCIAL.

INSTRUCCIONES: Marque con una “x" en la opcion de cada una de las afirmaciones
propuestas, segun lo que usted percibe:

D D NAD A TA
Totalmente Desacuerdo Ni de acuerdo ni De acverdo Totalmente de
desacuerdo (2) en desacuerdo (4} acuerdo

(1) (31 (5)
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1. Cuando surge un problema, tratamos de solucionarlo en
el menor tiempo posible.

2. Cuando analizamos un problema las posiciones que
adoptan mis compafieros siempre son sinceras,

3. Agui todos los problemas se discuten de buena manera,

4. Se premia a los servidores gue hagan bien su trabajo.

5. Los gerentes y jefes reconocen fu aporte en la gestion.

4. La dedicacion en la institucion merece reconocimientos.

7. Enla practica, los miembros de |a institucion rara vez
logran sus objetivos.

8. Cuando hay un reto para la institucion, sélo participan
algunas personas activamente en la sclucion.

2. Cada servidor realiza sus labores, sin necesidad de recibir
ayuda de los demas miembros.

10. Hl espiritu del equipo en esta institucién es bueno.

11. La informacion gue recibe es de facil entendimiento.

12. El cansancio que le produce su trabajo es elevado.

13. La cantidad de informacidn con la que trabaja es
excesiva.

14. En su frabajo fiene que hacer mas de una tarea a la vez.

15. 5u trabajo le permita alternar las posicioneas de pie vy
senfado.
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14. 5u jornada laboral le permite mantener la columna en
posicion recta.

17. El nivel de atencién requerido para la gjecucion de
actividades y procedimientos es elevado.

18. 5u frabajo le permite redlizar alguna pausa.

19. 5e le permite tomar la iniciativa en la resclucién de
incidencias.

20. Se le pemite elegir sus propios métodos para organizar
50 frabajo.

21. Se carece de una definicion exacta de las funciones
gue debe realizar.

22, En la institucidn, la comunicacion es una herramienta
efectiva para resolver dificultades individuales.

23. En la institucion, la comunicacian es una herramienta
efectiva para resolver conflictos en forma colectiva.
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