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Descargar para Mendeley y Zotero

RESUMEN

El estudio evaltia y compara el clima organizacional en las sedes de MASISA S.A. en Ecuador y Chile.
Se aplico el Instrumento del Clima Organizacional Psicologico a 100 empleados (28 en Ecuador y 72
en Chile) durante los meses de mayo, junio y julio de 2023. El instrumento consta de 12 dimensiones
que abarcan aspectos como compaiierismo, direccidon, innovacion, satisfaccion laboral, entre otros. Los
resultados indicaron que el clima organizacional en ambas sedes fue calificado como muy favorable, con
una puntuacion promedio de 4,82 en una escala de 5 puntos, sin diferencias significativas entre los dos
paises. Sin embargo, se observo una notoria diferencia en la dimension "Percepcion del esfuerzo sobre el
desempefio"”, sugiriendo que en Ecuador hay una mayor valoracion del esfuerzo y desempetio laboral en
comparacion con Chile. Estas disparidades pueden estar influenciadas por factores culturales o dindmicas
laborales especificas. El estudio no solo aporta a la comprension del clima organizacional en contextos
sudamericanos, sino que, también es la primera vez que en estos dos paises se emplea este instrumento de
medicion, representando un avance significativo para futuras investigaciones sobre el tema en la region.

Palabras claves: clima organizacional, empresa, pais, dimensiones.

ABSTRACT

The study evaluates and compares the organizational climate at MASISA S.A.'s headquarters in Ecuador
and Chile. The Psychological Organizational Climate Instrument was applied to 100 employees (28 in
Ecuador and 72 in Chile) during the months of May, June and July 2023. The instrument consists of 12
dimensions covering aspects such as companionship, leadership, innovation, job satisfaction, among
others. The results indicated that the organizational climate at both sites was rated as very favorable, with
an average score of 4.82 on a 5-point scale, with no significant differences between the two countries.
However, a notorious difference was observed in the dimension "Perception of effort over performance",
suggesting that in Ecuador there is a higher valuation of effort and work performance compared to Chile.
These disparities may be influenced by cultural factors or specific work dynamics. The study not only
contributes to the understanding of organizational climate in South American contexts, but it is also
the first time that this measurement instrument has been used in these two countries, representing a
significant advance for future research on the subject in the region.

Keywords: organizational climate, company, country, dimensions
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Introduccion

En el contexto actual, el clima
organizativo se ha convertido en un elemento
de vital importancia, especialmente en las
organizaciones de servicios. La eficiencia del
capital humano no solo incide en la satisfaccion
del cliente, sino que también es fundamental
para una gestion Optima del talento en las
organizaciones. Como mencionan Espinoza-
Santeliy Jiménez (2019), un clima organizacional
favorable genera compromiso, motivacion,
desempefio y eficiencia en los colaboradores, lo
cual repercute directamente en la productividad
de la organizacion.

Este estudio surge en respuesta a la
creciente relevancia que el clima organizacional
posee en la gestion y el rendimiento de las
organizaciones contemporaneas. En un entorno
globalizado y altamente competitivo, comprender
y optimizar el ambiente laboral se convierte en
un factor determinante para la productividad, la
retencion de empleados y el logro de objetivos
estratégicos. A medida que las empresas
expanden sus operaciones a nivel internacional,
la necesidad de adaptarse a las particularidades
culturales y estructurales de distintos contextos
organizacionales se vuelve esencial.

En este sentido, el Corporativo MASISA
S.A., con una presencia consolidada en paises
como Ecuador y Chile, representa un caso de
interés particular. A pesar de compartir una
misma entidad corporativa, es probable que
existan diferencias sustanciales en el clima
organizacional entre las filiales de ambos paises
debido a las variaciones que caracterizan a cada
uno.

Investigaciones anteriores han resaltado
la importancia del clima organizacional en
el desempefio laboral, la satisfaccion de los
empleados y la retenciéon del talento humano
(Robbins et al., 2017; Schneider et al., 2013).
Ademas, se hareconocido que el contexto cultural
y las diferencias nacionales pueden ejercer una
influencia significativa en la percepcion del
clima organizacional (Den Hartog et al., 2013).
Ejemplos como el estudio de Rodriguez et al.
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(2020) en una Pyme en México y el enfoque de
Espinoza-Santeli y Jiménez (2019) en la Escuela
Politécnica Nacional de Ecuador, subrayan la
relevancia de evaluar el clima organizacional
en diferentes contextos. Con base a lo sefialado
el objetivo del estudio es evaluar y comparar el
clima organizacional en las sedes de MASISA
S.A. en Ecuador y Chile.

Este estudio comparativo del clima
organizacional en entidades multinacionales
presenta una relevancia sustancial en el ambito
de la gestion de recursos humanos y la psicologia
organizacional. Proporcionara valiosas
perspectivas sobre como los factores del clima
organizacional pueden afectar la dindmica laboral
y la satisfaccion de los empleados en contextos
multiculturales. Ademas, se enmarca en la
necesidad de obtener informacion actualizada
y relevante sobre las condiciones laborales,
especialmente  considerando la  dinamica
cambiante del entorno laboral en el afio 2023
(Nishii et al., 2008). La comparacion entre las
sedes de Masisa S.A. en Ecuador y Chile brindara
una vision detallada de como el ambiente laboral
es percibido por los colaboradores en cada pais,
identificando areas de mejora cruciales para
la toma de decisiones y la implementacion de
estrategias de gestion de recursos humanos
efectivas. Finalmente, este estudio puede ofrecer
lecciones y buenas practicas aplicables a otras
organizaciones con presencia internacional,
contribuyendo al avance del conocimiento en
la gestion del clima organizacional en entornos
multiculturales.

Con los antecedentes sefalados se
formula la siguiente hipotesis de investigacion:

H1: El clima organizacional de Masisa
Ecuador es mas favorable que el de Chile

Marco conceptual

Los empleados son esenciales en una
organizacion, y comprender su comportamiento
es crucial. Un clima organizacional seguro
fomenta la comodidad y la disposicion para
asumir riesgos, promoviendo la proposicion de
ideas y la resolucién proactiva de problemas.
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Un clima positivo aumenta la motivacion y la
ejecucion efectiva de tareas (Kalhor et al., 2018;
Liu et al., 2021; Moslehpour et al., 2018).

El clima organizacional se refiere
al ambiente percibido en una organizacion,
englobando interacciones, normas, valores y
actitudes. Es subjetivo y puede influir en la
cultura, el liderazgo y la realizacion de tareas
(Tabla 1). Su comprension y gestion efectiva son
fundamentales para el éxito y la eficiencia de
la organizacion (Garcia et al., 2020; Hernadndez
Sampieri y Méndez, 2012; Garcia et al., 2020;
Bravo-Diaz et al. 2018; Litwin y Stringer,
1968; Rodriguez, 2016; Mouro y Duarte, 2021;
Manjula, 2020).

Ver Tabla 1.

El clima organizacional impacta en
el rendimiento y bienestar de los empleados.
Un ambiente positivo se relaciona con mayor
productividad, satisfaccion y compromiso.
Un clima negativo puede llevar a baja moral y
rotacion. Estudios muestran la correlacion entre
clima positivo y rendimiento en diversos sectores
(Koles y Kondath, 2015; Liu et al., 2018; Zhao et
al., 2017; Ashrafet al., 2021; Meyer et al., 2002;
Liuy Yu, 2021; Al-Dhaafri et al., 2021).

Variables que explican el clima organizacional

Cada una de estas variables que se
presentan a continuacion juegan un papel crucial
en la dindmica y efectividad de una organizacion,
y su comprension es esencial para una gestion
eficaz de recursos humanos.

Motivacion: Impulso para alcanzar metas,
influyendo en el desempefio organizacional
(Garcia et al., 2020; Tortolero y Trejo, 2018;
Gallardo y Camacho, 2016; Costumero, 2007).

Satisfaccién Laboral: Estado emocional
positivo derivado de la evaluacion del trabajo y
experiencias laborales. Factores como ambiente
fisico, remuneracion y relaciones humanas
afectan la satisfaccion (Atalig et al., 2016; Garcia
et al., 2020; Smith y Shields, 2013; Strand y
Dore, 2009).
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Tabla 1.
Definiciones del clima organizacional

Definiciones del clima organizacional

Hernandez Sampieri y Méndez (2012), proponen que: “El clima
organizacional sea entendido como una variable interviniente entre
el contexto de una organizacion y la conducta de sus miembros, e
intenta ‘capturar’ o comprender como los empleados experimentan el
trabajo en sus empresas o instituciones” p. 16.

Garcia et al. (2020), consideran que: “El clima organizacional es uno
de los temas de mayor relevancia en la gestion del talento humano
en la actualidad, pues en general las organizaciones incluyen su
evaluacion como una préctica de gestion necesaria para un efectivo
funcionamiento de las organizaciones” (p. 9).

Asimismo, mencionan que este constructo: “Surge en el marco de la
relacion entre el individuo y su contexto de trabajo, lo que implica
que la experiencia del trabajador en funcién de su contexto laboral es
clave para comprender su significado” (pp. 16-17).

Murrieta-Saavedra et al. (2019), seiialan que: “El clima
organizacional es cada vez mas estudiado a nivel internacional ya
que es visto como una estrategia para la ventaja competitiva de las
organizaciones en términos de éxito empresarial.

Forehand y Von Haller (1964) citado en Bravo-Diaz et al.

(2018), definen al clima organizacional como: “Un conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que las distinguen
de otras organizaciones, son relativamente perdurables a lo largo

del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la
organizacion” (p.14).

Litwin y Stringer (1968, citado en Contreras y Matheson, (1984),
definen al clima organizacional como: “Un conjunto de propiedades
medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que
influyen su motivacion y comportamiento.

Mukherjee et al. (2022), considera que: “El clima de una
organizacion es algo asi como la personalidad de una persona, cada
individuo tiene una personalidad que lo hace unico y diferente a
las demas personas. Asi también Cada organizacion tiene un clima
organizacional que la distingue claramente de otras organizaciones.

Rodriguez (2016), menciona que a través del clima organizacional
se “puede precisar la manera en que un individuo percibe su entorno
laboral, su productividad, su desempefio y su satisfaccion dentro de
la organizacion” (p. 4).

Mouro y Duarte (2021), definen al clima organizacional como:
“La forma en que los empleados perciben las politicas y practicas
de la organizacion a la que pertenecen, con referencia no solo

a los procesos y procedimientos de los que los trabajadores son
conscientes, sino también a los patrones de comportamiento que
suelen observar entre sus compaiieros de trabajo”.

Manjula (2020), considera que el clima organizacional es: “Una
igualdad relativa del entorno interno que experimentan sus miembros,
que influye en su comportamiento, y que puede describirse en
términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de
la organizacion”.

Estrés Laboral: Respuestas fisicas y
conductuales ante presiones laborales. Puede
tener efectos significativos en la salud fisica y
mental (Del Hoyo, 2018; Vidal, 2019; Ramos,
2012).

Burnout: Extremo estado de tension
psicolodgica por respuesta prolongada a factores
estresantes laborales. Puede llevar a la pérdida
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de idealismo y energia (EI Sahili, 2016; Dias et
al., 2022; Raspa et al., 2019).

Compromiso Organizacional: Nivel de
identificacion del empleado con la organizacion
y su disposicion a permanecer. Perspectivas
incluyen el intercambio social, compromiso
afectivo y compromiso normativo (Porter y
Lawler, 1965; Greenberg y Baron, 2008; Meyer
y Allen, 1991, 1997).

Innovacién: Cambio basado
en conocimiento que genera riqueza y
competitividad. Implica estrategias y métodos
para alcanzar objetivos (Santiago et al., 2012;
Lopez, 2018).

Trabajo en Equipo: Conjunto de
estrategias para alcanzar objetivos. Implica
colaboracion  individual para lograr un
rendimiento superior (Tejeda, 2006; Garcia et
al., 2020; De la Cruz, 2014).

Comunicacién: Transmision y
comprension de significados. Una comunicacion
efectiva es crucial para evitar malentendidos
y mantener un clima organizacional positivo
(Garcia et al., 2020).

Liderazgo: Habilidad de influir en
individuos o grupos para alcanzar metas comunes.
Implica influencia, objetivos organizacionales,
cambio y relacion entre lideres y seguidores
(Ruiz, 2017; Cestau, 2020; Lussier y Achua,
2011).

Estas variables son algunas de las mas
empleadas en la literatura para medir el clima
organizacional. En razon de ello se formularon
las siguientes hipotesis:

H2: La satisfaccion laboral se relaciona
con las recompensas en los empleados chilenos.

H3: La satisfaccion laboral se relaciona
con las recompensas en los empleados
ecuatorianos.

H4: La motivacién intrinseca y el
compromiso se relacionan significativamente
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con la satisfaccion laboral de los empleados
chilenos.

HS: Una mayor autonomia en el trabajo
corresponde mayor satisfaccion laboral entre los
trabajadores de Masisa S.A. Ecuador.

Instrumentos de medicion

El clima organizacional se ha
operacionalizado de manera diferente en varios
estudios. Litwin y Stringer (1968, citado en
Cestau, 2020), propusieron 9 dimensiones para
definir operativamente el clima organizacional:
estructura, responsabilidad, recompensa, reto,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e
identidad. Koys y DeCotiis (1991), desarrollaron
una medida con menos dimensiones: Autonomia,
cohesion, confianza, apoyo, reconocimiento,
equidad, presion, € innovacion.

Segredo (2013), en cambio propone
unicamente 5  dimensiones:  Liderazgo,
motivacioén, reciprocidad, participacién, 'y
comunicacion. Si bien las medidas mencionadas
no son coincidentes entre si, las de Bordas
(2016), presentan algunas coincidencias con las
ya mencionada, entre las que se mencionan las
8 siguientes: autonomia, cooperacion y apoyo,
reconocimiento, organizacion y estructura,
innovacion, transparencia y equidad, motivacion,
y liderazgo.

Finalmente, Hernéndez-Sampieri,
(2004), desarroll6 un instrumento mas completo
paramedir el clima organizacional como parte del
contexto social organizacional. Este instrumento
incluye compafierismo y union; direccion;
innovacion; orgullo y gusto de trabajar en la
empresa, comunicacion, percepcion del esfuerzo
sobre el desempeflo, motivacion intrinseca y
compromiso, autonomia, satisfaccion laboral,
liderazgo, vision, y recompensas.

Metodologia
Medicion

El climaorganizacional se midio mediante
el Instrumento del Clima Organizacional
Psicologico (COP, Herndndez-Sampieri, 2004;
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2019). Con un total de 63 items puntuados
con una escala tipo Likert de 5 puntos: total
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

La encuesta incluye 12 dimensiones que
se presentan a continuacion con sus respectivos
items: Ver Tabla 2.

Este instrumento ha obtenido altos
niveles de confiabilidad en aplicaciones en
México y Colombia, con un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.978 (Hernandez-Sampieri, 2004);
0.945 (Saldana, 2018) y 0.98 (Velosa, 2019).

Recoleccion de los datos

El trabajo de campo se realizd durante
los meses de mayo, junio y julio del afio 2023,
a través de la herramienta formulario de Google,
por lo cual fue necesario compartir el enlace
mediante correo electronico a los funcionarios
de Masisa S.A. tanto de Ecuador como de Chile,
para que pudieran responder la encuesta.

Poblacion y muestra

Esta investigacion se realizd6 en dos
de los paises donde Masisa S.A. ejerce sus
actividades economicas, entre ellos: Ecuador y
Chile. Es preciso mencionara que esta empresa
también tiene presencia en Argentina, Colombia,
Estados Unidos, México, Perti y Venezuela. De
acuerdo a la pagina web del corporativo Masisa
S.A. (2023), tiene en total 4.100 funcionarios
distribuidos en los paises mencionados, los
mismo que forman la poblacion de estudio de
esta investigacion. Mientras que, la muestra la
constituyen unicamente 100 funcionarios, 28 de
Ecuador y 72 de Chile respectivamente.

Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de investigacion se refiere
a los planes y procedimientos que guian desde
suposiciones generales hasta métodos detallados
de recopilacion, analisis e interpretacion de datos,
segun Vijay (2015). Existen tres tipos de enfoques
de investigacion: cuantitativo, cualitativo y
mixto. El enfoque cuantitativo se centra en la
medicion y andlisis de datos numéricos mediante
técnicas estadisticas, mientras que el enfoque
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cualitativo busca explorar y describir fenomenos
desde una perspectiva subjetiva, utilizando
métodos como la observacion y las entrevistas,
segun Creswell y Creswell (2022).

El enfoque mixto combina elementos
de los enfoques cuantitativo y cualitativo para
abordar preguntas de investigacion complejas.
En el caso de este estudio, se determind que el
enfoque mas adecuado es el cuantitativo, como
senala Gomez (2006). Este enfoque implica la
recoleccion y analisis de datos para confirmar
preguntas de investigacion y probar hipdtesis
previamente establecidas. Se basa en la medicion
numérica, el conteo y el uso de la estadistica
para identificar patrones en una poblacion. Esta
eleccion se justifica por la necesidad de emplear
mediciones directas sobre las dimensiones del
clima organizacional en el trabajo.

Mientras que el tipo de investigacion
a emplearse se torna de tipo descriptivo y
correlacional, es decir un tipo de investigacion
mixta. Con la investigaciéon descriptiva se
analizaran las puntuaciones obtenidas de cada
una de las dimensiones, para determinar el nivel
global del clima organizacional de la empresa en
estudio. Y con la investigacion correlacional se
realizard la relacion entre variables.

Resultados

De los encuestados que participaron en el
estudio el 28% son de Masisa Ecuador y el 72%
son de Masisa Chile; de los cuales el 47% son
mujeres y el 57% son hombres. Con respecto a
la edad el 67% tienen edades comprendidas entre
30 -50 respectivamente, seguido del 19% que
corresponde aquellos funcionarios que tienen de
51 afios en adelante; y un 14% que tienen menos
de 30 anos. En el estudio participaron todos los
funcionarios que trabajan en ambas empresas,
entre ellos: analista de comercio exterior,
analista de operaciones portuarias, analista de
planificacion, analista de trade marketing, CEO
corporativo, contadora, control de produccion,
coordinadora de ventas...

Para determinar la fiabilidad del
instrumento se empled el alfa de Crombach,
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Tabla 2.
Dimensiones del instrumento aplicado
Escala 123 |4 |5

Compaiierismo y unién

Siempre que lo necesito, mis compaieros de trabajo me brindan apoyo

2 En esta empresa, la mayoria de los que trabajamos en ella cooperamos colaboramos siempre que se necesita
3 Tengo confianza en mis compafieros de trabajo
4 En mi departamento nos mantenemos en contacto permanentemente
5 En mi departamento nos reunimos con frecuencia para hablar tanto de asuntos de
trabajo como de cuestiones personales
28 En mi trabajo hay mucho compafierismo
33 En el departamento donde trabajo nos mantenemos unidos
34 En la empresa, la mayoria de las veces compartimos la informacién mas que guardarla para nosotros
42 En mi trabajo todos nos llevamos muy bien
Direccion
6 Es esta empresa, yo puedo comunicarme muy facilmente con cualquier directivo.
7 Los directivos van a todas las areas de la empresa para ver lo que esta sucediendo.
8 Los directivos nos tratan igual a todos los que trabajamos en esta empresa.
9 Los directivos nos ayudan siempre que lo necesitamos
29 La direccion siempre esta dispuesta a escucharnos
35 En esta empresa, los directivos siempre apoyan a su gente.
Innovacion
10 Esta empresa continuamente adoptamos nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo.
11 En el departamento siempre estamos pensando y ocupandonos para desarrollar nuevas ideas.
30 En el departamento todos estamos abiertos al cambio
31 Mis compaiieros siempre buscan nuevos métodos para realizar mejor su trabajo

Orgullo y gusto de trabajar en la empresa

12 Todos nos sentimos orgullosos de trabajar en esta empresa.

13 Mi familia se siente orgullosa de que yo trabaje en esta empresa.

25 Me gusta trabajar en esta empresa.

32 En esta empresa trabajo contento

Comunicacién

14 En esta empresa mis ideas son escuchadas.

15 En esta empresa se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y empleados.
16 En esta empresa hay buena comunicacion entre todos.

43 En esta empresa contamos con la informacion necesaria para realizar nuestro trabajo.

Percepcion del esfuerzo sobre el desempetio

17 En esta empresa todos tratamos de hacer bien nuestro trabajo
(Siegrist et Cada dia en MASISA nos esforzamos mas por tener un mejor desempeio en el trabajo
al. 2004).

(Siegrist et En MASISA cada vez nuestro trabajo es mas demandante y por lo tanto requiere que nos esforcemos mas
al. 2004).

(Siegrist et En estos ultimos afios mi trabajo es cada vez mas demandante y requiere de mayor responsabilidad y por ello debo
al. 2004). esforzarme mas
44 En esta empresa todos queremos dar lo mejor de nosotros en el trabajo

Motivacion intrinseca y compromiso

26 En esta empresa, la mayoria de los trabajadores y empleados estamos muy comprometidos con nuestro trabajo
45 Mi trabajo es interesante

46 En esta empresa mis compaiieros y yo hacemos nuestro mejor esfuerzo porque el trabajo salga bien

49 En esta empresa mis compaferos y yo nos sentimos bien de hacer nuestro trabajo

Autonomia
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18 En esta empresa tengo libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo
(Rehman y Mi trabajo en MASISA me permite que yo pueda decidir como hacerlo

Shahnawaz,

2018).

(Rehman y Yo puedo elegir los métodos a utilizar para realizar mi trabajo

Shahnawaz,

2018).

(Rehman y Mi trabajo me permite decidir cuando llevar a cabo actividades y tareas especificas (cuando hago qué)
Shahnawaz,

2018).

Hackman, En mi puesto tengo independencia para planear como realizar mis actividades de trabajo
y Oldham,

(1974).

27 Mi jefe me da libertad para tomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo
Satisfaccion laboral

19 Estoy satisfecho con mi trabajo

20 Estoy satisfecho de la relacion con mi jefe

21 Estoy contento del apoyo que recibo de mi jefe

22 Estoy satisfecho con el desarrollo que tengo en esta empresa.

23 Estoy satisfecho de las relaciones con mis compaferos.

24 Estoy satisfecho con la capacitacion que recibo en esta empresa.

Liderazgo

37 Mi jefe me escucha cuando necesito hablar con él.

38 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los que trabajamos en este departamento.

39 Mi jefe reconoce cuando hago un buen trabajo.

40 Mi jefe me motiva a superarme cada dia mas.

47 Mi jefe me informa de cuales son mis deberes y responsabilidades.

48 Mi jefe me brinda apoyo siempre que lo necesito.

50 En esta empresa los jefes cuidan a su personal.

53 Mi jefe es para mi un ejemplo a seguir.

54 Mi jefe logra que mis compafieros y yo trabajemos como un verdadero equipo

Vision

51 Esta empresa tiene un objetivo y camino definido que otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo
52 Sé muy bien lo que la empresa espera de mi

Recompensa

36 En esta empresa me pagan un salario justo.

41 Estoy satisfecho con mi salario.

55 En esta empresa el salario que se paga es de acuerdo al trabajo que se hace.

56 Las promociones y ascensos en mi organizacion se manejan de una manera justa

un método estadistico considerado como un
coeficiente de correlacion, quien analiza la
consistencia interna de los items, de manera que
una elevada correlacion entre ellos indica una
alta fiabilidad del instrumento (Molina et al.,
2008). El coeficiente alfa de Cronbach es una
técnica que posibilita la evaluacion del nivel de
confiabilidad de un instrumento de medicion,
siendo la confiabilidad, junto con la validez, un
requisito fundamental para un instrumento de
medicion de escala tipo Likert.

Los valores del alfa de Crombach oscilan
entre 1 y 0, mostrando mayor fiabilidad cuanto
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mas cercano seaa 1 yviceversa. El valoraceptable
para este coeficiente es de 0,70 (Huaire-Inacio et
al., 2022; Rodriguez-Dominguez y Dominguez-
Salas, 2022). Aunque, Palella y Martins (2012),
recomiendan que el resultado sea mayor o igual
a 0,61 para que el instrumento sea considerado
aceptable con una confiabilidad alta (Tabla 3).
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Tabla 3.
Criterios de Decision para un instrumento con

el alfa de Crombach

Rango

0,81 -1 Muy alta
0,61 -0,80 Alta

0,41 -0,60 Media*
0,21-0,40 Baja*
0-0,20 Muy baja*

Fuente: Elaborado con base a Palella y Martins
(2012).

Con base a lo sefialado el Alfa Cronbach
del instrumento aplicado para la prueba piloto es
de 0.955, tal como se observa en la tabla 3. Un
valor representativo que indica un alto nivel de
fiabilidad que permite continuar con el estudio y
aplicar el instrumento definitivo.

Tabla 4.
Estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 0

Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
955 63

N de elementos

Asimismo, se calcula el Alfa Cronbach
para cada una de las 12 dimensiones en estudio
con sus respectivos items para determinar la
consistencia interna (Tabla 5). La consideracion
se la realiz6 con base a los valores especificados
por Palella y Martins (2012), en la tabla 3.
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Tabla 5.
Alfa de Crombach de las 12 dimensiones del
instrumento

Dimensiones del clima N° de Alfa-

organizacional items Cronbach
Compaifierismo y union 9 0.801 Alta
Direccion 6 0.933 Muy alta
Innovacion 4 0.885 Muy alta
Orgullo y gusto de trabajar | 4 0.909 Muy alta
en la empresa

Comunicacioén 4 0.805 Alta
Percepcion del esfuerzo 5 0.855 Muy alta
sobre el desempefio

Motivacion intrinseca y 4 0.875 Muy alta
compromiso

Autonomia 6 0.812 Alta
Satisfaccion laboral 6 0.756 Alta
Liderazgo 9 0.976 Muy alta
Vision 2 0.804 Alta
Recompensa 4 0.922 Muy alta

Antes de realizar el contraste de las
hipotesis planteadas se realizd la prueba de
normalidad a los datos, de acuerdo a lo senalado
por Tomés-Sabado (2010): “Antes de proceder
a la prueba de contraste de hipdtesis hay que
determinar si las variables que forman la hipdtesis
siguen o no una distribucion normal. En el caso
de que las variables se ajusten a una distribucion
normal, podemos aplicar pruebas paramétricas;
en caso contrario, deberian aplicarse pruebas no
paramétricas” (p. 86).

Por lo tanto, para determinar si los datos
de esta investigacion siguen o no una distribucion
normal, se realizé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, cuyos criterios de aceptacion o de
rechazd estan basados en valor del estadistico
P, si este valor no supera el valor de 0.05, se
concluye que la muestra no sigue una distribucion
normal (Velazquez, 2007). Realizando la prueba
de normalidad descrita se puedo verificar que en
las 12 dimensiones el valor de significancia es
menor a 0.05 (.000<0,05) por lo que se comprobd
que los datos no siguen una distribucién normal.
Lo que da pauta para emplear pruebas no
paramétricas en el proceso de contrastacion de
las hipdtesis.

Prueba de Mann-Whitney
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La prueba no paramétrica empleada para
realizar el contraste de la hipotesis H1 fue la
prueba de Mann-Whitney. Esta prueba se utiliza
para determinar si existe una diferencia de medias
significativa entre dos grupos independientes
en una variable continua u ordinal (Marques,
2017). En este caso se quiere constatar si el
clima organizacional de Masisa Ecuador es mas
favorable que el de Chile.

La diferencia de medias (Tabla 6) muestra
un valor de 4,82 tanto para Ecuador como para
Chile. Aplicando la prueba de Mann-Whitney
se puede evidenciar que se obtiene un valor de
significancia de 0,911 mayor a 0.005 que es el
criterio de aceptacion de esta prueba. Lo que
hace que la hipotesis sea rechazada, es decir la
diferencia de medias no es significativa por lo que
no se puede decir que el Clima Organizacional
de Masisa Ecuador sea mas favorable que el de
Chile (Ver también figura 1).

Tabla 6.
Prueba de Mann-Whitney para H1

Variable | Categoria | % de Clima

muestra | Organizacional
promedio
)
Pais Ecuador 28 4,82 0,911
Chile 72 4,82

Figura 1.

Comparativa del clima organizacional de
Masisa

Comparativa del Clima organizacional

—4—Ecuador —M— Chile

[ e SRR, oy L —a—i—<u

oORr N WA

Para ver el comportamiento de las
respuestas de los participantes de acuerdo a
la escala de medicion se realizdo una tabla de
contingencia con la variable Pais y la variable
clima organizacional (media agrupada calculada
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de las 12 dimensiones del instrumento) en
donde se observa que en efecto los porcentajes
de respuestas estan muy cercanos entre los dos
paises (Tabla 7).

Tabla 7.
Tabla de contingencia entre Pais y Clima
organizacional

Media agrupada del Clima Organizacional
ERE E 4 |5 N | %
Q )
g s 8 o
£3 2 E3|8 2
g = 13} .= = =
0 o < c o |9 L o
£ = ] < B3| B =<}
_ Q Q 0 = Q Q = =
< ® ko] o 0 & < < O
2 3 = =382 3 3
= o m Z 8o | A ]
5
< X X
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Q < < < ~ |en[al| oo |
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Para determinar que variables estaban
mejor valorada, se calcularon las medias de
cada variable por paises y luego se calcul6 la
diferencias de ambas. Posteriormente se realizo
la prueba de U de Mann-Whitney (Sig. asin.
(bilateral)) para determinar si las diferencias de
las medias eran significativas. Como se puede
observarenlatabla 5, en 11 delas 12 dimensiones
no hay diferencias de medias significativa,
sin embargo, en la dimension “Percepcion del
esfuerzo sobre el desempefio” la diferencia si
es significativa indicando que esta dimension es
mas favorablemente percibida por los empleados
de Ecuador (Tabla 8).
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Tabla 8.

Resumen de resultados del clima organizacional
por paises empleando la prueba de U de Mann-
Whitney con p<0.05

U de
.g Mann-

,é . § Whitney

g = & (Sig. asin.

&3 @) A (bilateral)
Compaifierismo y 443 | 4,63 -0,2 0,13 NO
Unién
Direccion 4,54 14,29 |0,25 0,151 NO
Innovacion 446 | 439 0,07 0,318 NO
Orgullo 4,68 |4,61 0,07 0,745 NO
Comunicacion 425 | 4,38 -0,13 0,328 NO
Percepcion del 493 | 4,68 0,25 0,033 SI
esfuerzo sobre el
desempeiio
Motivacion 482 14,65 |0,17 0,213 NO
Autonomia 436 | 4,50 -0,14 0,329 NO
Satisfaccion 4,54 14,50 |0,04 0,713 NO
Liderazgo 432 14,38 |-0,06 |0,397 NO
Vision 4,50 4,36 |0,14 0,75 NO
Recompensa 3,89 4,28 -0,39 0,112 NO

Coeficiente de correlacion de Spearman

Para realizar el contraste de la segunda,
tercera, cuarta y quinta hipdtesis se empleo el
Coeficiente de correlacion de Spearman (Rho),
una prueba no paramétrica que mide la asociacion
o interdependencia entre dos o mas variables
discretas. La interpretacion de este coeficiente
oscila entre -1 y +1, donde los valores proximos
a 1 indican una correlacion fuerte y positiva;
mientras que los valores préximos a -1 indican
una correlacion fuerte y negativa. Los valores
proximos a 0 indican que no hay correlacion
lineal. Finalmente, hay que evaluar el valor de p,
si este es menor a 0.05 (p<0.005) entonces si hay
correlacion entre las variables (Tomas-Sabado,
2010).

Deacuerdoal anexoN° 1. Se determinaron
las siguientes relaciones:

EnEcuadorladimension “Companerismo
y Unioén” tiene la correlacion mas fuerte con
“Satisfaccion”  (p=0.589**). Mientras que
en Chile las correlaciones mdas fuertes estan
con “Direccion” (p=0.674**), “Satisfaccion”
(p=0.648**) y con “Orgullo” (p=0.625%*%*).
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En Chile la “Direccidén” se correlaciona
fuertemente con “Orgullo” (p=0.681**) y con
“Comunicacion” (p=0.789**).  Mientras que
en Ecuador la correlacion mas fuerte es con

“Vision” (p=0.526*%*).

En Ecuador la “Innovacién” se
correlaciona fuertemente con “Comunicacion”
(p=0.645**), “Autonomia” (p=643**) y con
“Satisfaccion” (p=693**). Mientras que en
Chile la correlacion més fuerte es con “Orgullo”
(p=0.540**).

En  Chile, el
significativamente  correlacionado  con
Compafierismo y Union” (p=0.625*), y con
la “Direccién” (p=0.681*). Mientras que
en Ecuador la correlacion mas fuerte es con
“Satisfaccion” (p=0.586**).

“Orgullo”  esta

13

En Chile, “Comunicacién” tiene
correlaciones  fuertes con  “Direccion”
(p=0.789**) y “Visioén” (p=0.629**). Mientras
que en Ecuador la correlacion mas fuerte es con
“Autonomia” (p=0.733**) y con “Recompensa”
(p=0.688**).

En Ecuador la “Percepcion del esfuerzo
sobre el desempefio” tiene la correlacion mas
fuerte con “Motivacion” (p=0.595**) y en Chile
también (p=0.568**).

En Ecuador la “Motivacion intrinseca
y compromiso” tiene la correlaciéon mas fuerte
con la dimension “Percepcion del esfuerzo
sobre el desempefio” (p=0.595**) y en Chile la
correlacion es la misma que la de Ecuador, con
un valor mas bajo (p=0.568**).

En Ecuador la “Autonomia” se
correlaciona fuertemente con “Comunicacion”
(p=0.773**) y con “Satisfaccion” (p=0.773*%*).
Mientras que en Chile la Correlacion mas fuerte
es con “Vision” (p=0.559*%*).

En Chile la “Satisfaccion” se correlaciona
fuertemente con dos dimensiones: “Direccion”
(p=0.657**) y “Recompensas” (p=0.649*%*).
Mientras que en Ecuador la correlacion mas
fuerte es con “Autonomia” (p=0.733**) y con
“Innovacion” (p=0.693*%*),
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En Chile el “Liderazgo” tiene la
correlacion mas fuerte con “Satisfaccion”
(p=0.637**). Y en Ecuador de la misma manera,
pero con una correlacion mas baja (p=0.608**).

En Chile la “Vision” tiene la correlacion
mas fuerte con “Comunicacion” (p=0.629**) y
en Ecuador esta dimension tiene la relacion mas
fuerte con “Innovacion” (p=0.614**).

Finalmente, la dimension “Recompensa”
en Ecuador tiene la correlacion mas fuerte con
“Comunicacion” (p=0.688**). Mientras que en
Chile esta dimension tiene la relacion mas fuerte
con “Autonomia” (p=0.636%%*).

Tabla 9.
Contraste de las hipotesis

Ne Descripcion Se acepta/o se

rechaza

H1 El clima organizacional de Masisa Ecuador | Se rechaza
es mas favorable que el de Chile.

H2 La satisfaccion laboral se relaciona con las | Se acepta
recompensas en los empleados chilenos.

H3 La satisfaccion laboral se relaciona Se rechaza
con las recompensas en los empleados

ecuatorianos.

H4 La motivacion intrinseca y el compromiso Se rechaza
se relacionan significativamente con la
satisfaccion laboral de los empleados
chilenos.

H5 Una mayor autonomia en el trabajo Se acepta
corresponde mayor satisfaccion laboral
entre los trabajadores de Masisa S.A.
Ecuador.

Discusion y Concusiones

En el contexto actual, el clima
organizativo se ha convertido en un factor
de gran relevancia, especialmente en las
organizaciones de servicios. Garantizar un
desempefio Optimo de su capital humano es
esencial para aumentar la satisfaccion del cliente
y gestionar eficazmente el talento humano en la
empresa. Un buen clima organizacional fomenta
el compromiso, la motivacion y el rendimiento
de los colaboradores, generando un entorno
laboral propicio que impacta positivamente en la
productividad de la organizacion (Agudelo et al.,
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2020; Cardona et al., 2018; Espinoza-Santeli y
Jiménez, 2019).

La investigacion determind que no hay
evidencia estadistica significativa que determiné
que el Clima Organizacional de Masisa Ecuador
es mas favorable que el de Chile (H1), puesto la
puntuacion promedia para ambos paises en una
escala Likert de 5 punto es de 4,82 entre todas las
dimensiones evaluadas, con lo que se puede decir
que la empresa tiene un clima organizacional
muy favorable en ambos paises.

La relacion entre las recompensas y la
satisfaccion laboral fue estudiada principalmente
por Lawler y Porter (1966), un modelo sugiere
que las recompensas influyen en la satisfaccion
laboral y que la recompensa percibida modera la
relacion entre la satisfaccion laboral y el sistema
de recompensas. Basados en este modelo, se
respalda la hipdtesis que hace referencia a si la
satisfaccion laboral se relaciona positivamente
con la recompensa en los empleados chilenos
(H2), no obstante, Khalid y Shoaib (2019),
encontrd en su investigacion que la relacion
entre satisfaccion y recompensa en el trabajo
no es lineal tanto para la recompensa extrinseca
como para la intrinseca, con lo que infieren
que a medida que aumentan las recompensas
en el trabajo, la satisfaccion no necesariamente
incrementa de manera proporcional.

Las empresas deben asegurarse de que
la satisfaccion de los empleados sea alta, lo
cual es una condicion previa para aumentar la
productividad, y la capacidad de respuesta frente
a los retos que se le presentan en el entorno
laboral dia a dia (Jamal & Anwar, 2021). Con
base lo sefialado se determin6 que la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional
de los empleados de Masisa S.A. en Chile no
se relaciona con la satisfaccion laboral (H3),
resultado que es contradictorio a lo reportado por
Gheitani et al. (2019), y Karatepe et al. (2006),
quienes indicaron que la motivacion intrinseca
tiene un efecto positivo y significativo sobre la
satisfaccion laboral.

Asimismo , se determind que a mayor
autonomia en el trabajo le corresponde una
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mayor motivacion intrinseca y compromiso
laboral entre los trabajadores de Masisa S.A.
Ecuador (HS5), resultado que estan en linea
con lo expuesto por Alhassan et al. (2022),
en el que sostienen que cuando a los agentes
organizacionales(empleados) se les da autonomia
para poseer y controlar sus actividades, estos
desarrollan una mayor motivacion intrinseca
con su trabajo lo que en resumidas cuenta ayuda
a la consecucion de metas y objetivos de la
organizacion.

Con base a lo sefialado, es importante que
las organizaciones estén atentas a las areas que
requieran mejoras, como las compensaciones
y las condiciones de trabajo, para mantener y
fortalecer un entorno de trabajo saludable y
productivo para sus empleados.

Lamayoriadelasdimensionesnomuestran
diferencias significativas entre las puntuaciones
de Ecuador y Chile. Sin embargo, destaca la
dimension de “Percepcion del esfuerzo sobre el
desempefio”, donde se identifica una diferencia
significativa, indicando que en Ecuador hay
una mayor conciencia y énfasis en el esfuerzo
y desempefio laboral en comparaciéon con Chile.
Estas diferencias pueden ser influenciadas por
diversos factores, como diferencias culturales o
dindmicas laborales especificas en cada pais.

Dado que el clima organizacional en
ambos paises es evaluado como “muy favorable”,
esto conlleva importantes implicaciones para los
colaboradores en ambas sedes de MASISA S.A.
En primer lugar, este ambiente laboral positivo
puede generar un mayor nivel de satisfaccion
y motivacion entre los colaboradores, ya que
perciben que la empresa valora y prioriza su
bienestar en el entorno laboral. En segundo
lugar, al experimentar un clima organizacional
positivo, es mas probable que los colaboradores
se sientan comprometidos con la organizacion y
que se identifiquen con sus objetivos y valores.

Ademas, la evaluacion del clima
organizacional constituye un medio efectivo
para recibir las opiniones y sugerencias de los
empleados. Esto, a su vez, posibilita la mejora
de las condiciones laborales y la instauracion de
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un entorno mas saludable. Este proceso podria
resultar en empleados mas motivados, con una
mayor afinidad hacia la empresa al sentirse
valorados.

La medicion del clima organizacional
conlleva implicaciones de gran relevancia
para la direccion de la empresa, dado que el
comportamiento humano es un 4mbito dindmico
y multifacético, en el que se evidencia la
diversidad de perspectivas entre los trabajadores.
La realizacion de investigaciones de este tipo
capacita a las organizaciones para elaborar
planes de accion que potencien una gestion
empresarial mas efectiva. Esto implica tener
empleados que sientan que la empresa los valora
y les proporciona los elementos necesarios
para mantenerlos motivados y satisfechos en su
entorno laboral cotidiano.
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*_ La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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