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Resumen

El objetivo de esta investigacion de enfoque cuantitativo, no experimental de tipo descriptivo,
es describir el clima organizacional de las pymes de la ciudad de Santiago - Chile, a través
del instrumento ESCO-PYMES. La validez de contenido se acordd con el 91% de jueces y
la confiabilidad arroj6 un alfa de Cronbach de ,879. Se aplicé a 863 colaboradores de 51
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pymes. El fenémeno es percibido de moderado positivo a negativo, reflejando facilidades
parciales hacia dificultades muy severas que enfrentan los colaboradores para desemperiarse,
relacionarse y apoyarse en el lider, empoderarse, adaptarse al cambio, obtener remuneracio-
nes justas y equitativas, acceder a compensaciones y reconocimientos por su desempefio,
mejorar sus competencias técnico-profesionales y crear identidad hacia la organizacion; des-
cribiéndose una ambiente laboral con tendencia desagradable a causa de practicas inadecua-
das de gestion. Se concluye que las estrategias de gestion del talento humano de las pymes
de Santiago deben transformarse, centrandose en el individuo, en sus creencias, conocimien-
tos y expectativas, como aspectos tan importantes como sus fines financieros, para crear ven-
tajas competitivas que reduzcan los costos operacionales, en la medida en que la productivi-
dad, el desempefio, el aprendizaje colectivo, la motivacion y la identidad, se capitalicen en la
produccion de bienes y servicios con el menor sacrificio de recursos posibles.

Palabras clave: Clima organizacional, pymes, gestion empresarial, dimensiones del clima
organizacional, Latinoamérica.

Abstract

The objective of this quantitative, non-experimental, descriptive research approach is to de-
scribe the organizational climate of SMEs in the city of Santiago - Chile, through the ESCO-
SMEs instrument. Content validity was agreed upon by 91% of judges and reliability yielded
a Cronbach's alpha of .879. It was applied to 863 employees of 51 SMEs. The phenomenon
is perceived as moderately positive to negative, reflecting partial facilities towards very se-
vere difficulties that employees face in performing, relating, and relying on the leader, em-
powering themselves, adapting to change, obtaining fair and equitable remuneration, access-
ing compensation. and recognition for their performance, improve their technical-profes-
sional skills and create identity towards the organization, describing a work environment with
an unpleasant tendency due to inadequate management practices. It is concluded that the
human talent management strategies of SMEs in Santiago must be transformed, focusing on
the individual, their beliefs, knowledge, and expectations, as aspects as important as their
financial purposes, to create competitive advantages that reduce costs. operational, to the
extent that productivity, performance, collective learning, motivation, and identity are capi-
talized in the production of goods and services with the least possible sacrifice of resources.

Keywords: Organizational climate, SMEs, business management, dimensions of organiza-
tional climate, Latin America.
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Introduccion

Las pequefas y medianas empresas (pymes) han sido objeto de innumerables estudios
por su importante participacion en la economia, crecimiento, desarrollo y bienestar social de
los paises, asi como por su capacidad para generar fuentes de empleo (Chiquillo et al., 2023;
Rodriguez et al., 2020). Cada pais dispone de recursos legales y metodoldgicos para catego-
rizarlas; por caso, Guatemala, Brasil y Costa Rica consideran el nimero de colaboradores,
Chile y Peru se fundamentan en el nivel de ventas y el nimero de colaboradores, Colombia
a partir del valor de los activos y la fuerza laboral, Argentina y Honduras con base en el
volumen de ventas, y México de acuerdo con el nimero de colaboradores y el sector al que
pertenece la actividad economica (Laiton y Lopez, 2018; Chiatchoua y Castafieda-Gonzélez,
2015).

En Latinoamérica, las pymes ocupan una importante proporcion del tejido empresa-
rial y, por tanto, de la actividad productiva de las naciones. En Venezuela 79,03%, en Chile
51,90%, en México 42,20%, en Colombia 24,70%, en Perd 5,30% Yy en Ecuador 5,90% (Ins-
tituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica, 2023; Direccion de Estadisticas Eco-
nomicas, 2023; Confecdmaras, 2022; Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, 2017;
Ministerio de la Produccién, 2012; Graterol y Ronddn, 2011).

Las diversas aproximaciones cientificas de los Gltimos afios dan cuenta de las carac-
teristicas de las pymes, de sus formas de organizacién y de las principales actividades eco-
némicas que desarrollan, basadas, principalmente, en comercio, servicio y manufactura
(Gonzélez et al., 2014). No solo comparten similitudes en cuanto al volumen de ventas, ni-

mero de colaboradores y valor de sus activos, también estan relacionadas por las condiciones
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de interaccion con el entorno socioecondémico y por los comportamientos de diversas varia-
bles del desarrollo organizacional (Erazo, et al., 2017; Diaz et al., 2014).

Considerando que las pymes se desarrollan en un contexto competitivo, dinamico y complejo
(Manosalvas et al., 2015); muchas suelen ser agiles, otras no logran permanecer en el mer-
cado por largo tiempo. Son diversos los desafios que enfrentan; principalmente, los prove-
nientes del ecosistema institucional (Rocha-Bello et al., 2018), provisto de escaso apoyo es-
tatal, deficiencias de los programas de ayuda a las pymes, excesivos controles gubernamen-
tales, altas tasas impositivas (lllesca y Villasefior, 2020), falta de recursos financieros y tec-
noldgicos, pocas fuentes de financiacion y el alto costo financiero de las disponibles (Cerda-
Leiva et al., 2019).

Sin embargo, también predominan obstaculos de naturaleza interna, generados por
practicas inadecuadas de gestion empresarial (Rodriguez et al., 2020). Para adaptarse a las
tendencias de la globalizacion, como estrategia de supervivencia y perdurabilidad (Patron et
al., 2014), no solo requieren recursos financieros y tecnologicos; también se precisa la adop-
cién de estilos de direccion que contribuyan con el desarrollo organizacional en tiempos de
crecientes riesgos e incertidumbre.

Muchas de las crisis que enfrentan las pymes se deben a su propia incapacidad de
gestionar, de forma eficiente, las condiciones de trabajo, la distribucion de las tareas, el
desempefio, la productividad, la satisfaccion laboral, la comunicacion, las relaciones, el con-
flicto, el trabajo en equipo, la identidad, el sentido de pertenencia y la motivacién (Chirinos
et al., 2018).

La evidencia empirica revela que prevalecen una serie de problemas relacionados con
la forma en que los gerentes dirigen las pymes (Paredes-Zempual et al., 2021), manifestados
a traves de la escasa division y especializacion del trabajo, estructuras jerarquicas poco for-

males (Chiquillo, et al., 2023; Mejia et al., 2019), la concentracion de la planificacién y con-
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trol de recursos en pocas personas con competencias limitadas (Gonzalez et al., 2014), es-
quemas de supervision rigurosos, estilos de liderazgos autocraticos, hostiles y abusivos (Pa-
rra, et al., 2021; Rodriguez, 2020), la ausencia de programas de prevencion de riesgos labo-
rales y psicosociales (Vidal, 2019), escasa motivacion y poca capacitacion del talento hu-
mano (Albano et al., 2019), entre otros aspectos.

En este contexto, la competitividad, la innovacién, la gestion del cambio, los procesos
organizativos, el desempefio y la productividad de las pymes, dependen, en buena medida,
de sus condiciones internas para contrarrestar los efectos negativos del entorno (Pazmay y
Ortiz, 2018; Rodriguez et al., 2020) y de su capacidad para influir en las motivaciones y el
comportamiento de sus colaboradores, lo cual se fundamenta en el clima organizacional, en
lo sucesivo CO, (Segredo et al., 2015). Un CO deficiente genera conflictos y malas relaciones
interpersonales que afectan el estado emocional de sus miembros, auspiciando la aparicion
de efectos psicosociales como el estrés, que no solo inciden en sus percepciones sobre el
ambiente de trabajo (Ponce-Ponce y Gomez, 2021), sino que tienen un alto costo personal,
social y econdémico.

De hecho, las mediciones del CO en las pymes latinoamericanas tienden a revelar
resultados poco favorables en aspectos relativos a las condiciones del empleo (contractuales),
medioambientales (disefio espacial y arquitectonico), seguridad (salud y seguridad laboral),
condiciones de trabajo (politicas, procedimientos, tareas) (Arias, 2013), el liderazgo y la co-
municacion (Chiquillo, et al., 2023).

Algunas investigaciones ponen de manifiesto esta realidad. Arias (2013) determind
que la falta de estimulos en forma de recompensas, afecta las conductas de sus colaboradores,
generando resistencias que se traducen acciones dentro de ambiente de trabajo, Ponce-Ponce
y Gomez (2021) concluyeron que la comunicacidn, la motivacion y el reconocimiento ejer-

cen 91% de influencia sobre el desempefio y 83% en la satisfaccidn laboral, coincidiendo con
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los hallazgos de Gonzélez (2018), que revelan un grado de satisfaccion reducido, poco com-
promiso con el trabajo, escasa identidad, alta rotacion, elevado nivel de estrés por la exposi-
cién a contaminantes (ruido, calor, frio y humedad), condiciones inadecuadas (areas muy
pequefias con poca iluminacion) y excesiva carga de trabajo que produce alteraciones fisicas
y psicolégicas.

Por su parte, Chirinos et al. (2018) determind la inexistencia de comunicacién, trabajo
en equipo e integracion entre el lider y sus colaboradores; hechos que se complementan con
los resultados de Rodriguez et al. (2020), quienes revelan una baja percepcion de las condi-
ciones de cooperacion y generacion de ideas para abordar las contingencias, baja comunica-
cidn e interaccion entre los miembros y una percepcion negativa sobre la justa remuneracion
y la equidad de su asignacion en funcion del trabajo realizado.

En la actualidad, el escenario global postpandemia por COVID-19, se ha vuelto mas
complejo, mas tecnologizado y digitalizado; las pymes han aprendido a replantear sus prio-
ridades empresariales, pero parecen no comprender como enfrentar la nueva dinamica social
(Alegria-Zebadua et al., 2023; Parra et al., 2021), prestando especial atencién a las motiva-
ciones de sus colaboradores, a sus miedos y a los factores que les puedan generar incertidum-
bre. Ante la adversidad, parte de las reinvenciones e innovaciones de los sistemas organiza-
cionales, estan relacionados con la generacion de condiciones internas para que los colabo-
radores puedan desemperiarse en sintonia con los objetivos, adaptandose a los cambios sin
comprometer su salud mental a causa de malas practicas gerenciales (Amanqui et al., 2022).

Las pymes son conscientes de que el costo de mantener un cliente es inferior al costo
de conseguir uno nuevo; lo cual depende, entre otros aspectos, de la importancia que se le
atribuya al CO como herramienta gerencial, para generar las condiciones internas necesarias
para la acometida de la estrategia, por lo cual es imperante enfocar los esfuerzos hacia la
construccion de un CO favorable (Chagray et al., 2020; Albano et al., 2019; Arias y Arias,

2014), con gerentes inspiradores, entrenadores, creativos y reconocedores del desempefio,
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capaces de adoptar estrategias dirigidas a: a) fomentar la comunicacién transparente, fre-
cuente y oportuna sobre los objetivos, las politicas, las normas, hechos relevantes, directrices
de trabajo y expectativas del desempefio, b) fomentar la cooperacion, la creatividad y la in-
novacién, y ¢) adoptar un liderazgo transformacional para generar motivacion, satisfaccion,
empoderamiento y desarrollo personal y técnico-profesional (Chiquillo et al., 2023; Rodri-
guez et al., 2020; Restrepo, 2016).

La gestion del CO provee las herramientas para mitigar la desmotivacion, la insatis-
faccion, el ausentismo y la rotacion, genera optimismo, tolerancia a la adversidad, reduce el
conflicto, fortalece la autoconfianza, despliega el conocimiento en beneficio de la organiza-
cién, crea sentimientos solidos de identidad, impulsa el cambio y promueve el aprendizaje
colectivo (Chirinos et al., 2018; Pazmay y Ortiz, 2018; Restrepo, 2016; Diaz et al., 2014).
Bajo este escenario, la presente investigacion tiene por objetivo describir el CO de las pymes
de la ciudad de Santiago - Chile, para cual se disefi0 y valido el cuestionario denominado
Escala de Clima Organizacional para Pequefias y Medianas Empresas (ESCO-PYMES), apli-
cado a 863 colaboradores de 51 pymes con casa matriz en la ciudad de Santiago, Region
Metropolitana de Chile (31 pequefias empresas y 20 medianas empresas), que desarrollan

actividades de manufactura (sector secundario) y de comercio 0 servicios (sector terciario).

Clima organizacional: fundamentacion teorica

Los primeros aportes sobre CO surgen durante el siglo XX, y se atribuyen a los
trabajos de Halpin y Croft en 1963, quienes exponen una perspectiva estructural entendiendo
el CO a partir de una serie de condiciones organizativas, Rensis Likert en 1968 sosteniendo
una visién psicoldgica del CO, a través de la cual el clima es una sensacién, personalidad o
caracter relativamente duradera del ambiente de trabajo, Litwin y Stringer en 1968, para
quienes el CO se fundamenta en percepciones subjetivas que los colaboradores construyen

sobre el sis- tema formal de la organizacion y otros factores ambientales, que influyen sobre
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sus actitudes, sus creencias, sus valores y su motivacion (Garcia, 2009).

No obstante, el progreso del conocimiento cientifico durante el siglo XXI ha sido
indetenible, las aportaciones tedricas se han actualizado a partir de las primeras acepciones
fundadas en los enfoques: a) objetivo, b) subjetivo y ¢) mixto o integrador. Desde el enfoque
objetivo, el CO se compone de un conjunto de caracteristicas particulares de la organizacion,
gue son de permanencia relativa, las distinguen de otras (Manosalvas et al. 2015) y se deter-
mina con la formula C=f(PxE), donde la conducta C es una funcion de la interaccion entre el
colaborador (P) y su espacio vital en el trabajo (E) (Arias, 2013).

El enfoque subjetivo considera que el comportamiento de los colaboradores no es
resultado de los factores organizacionales, sino de la forma en que miembros de la organiza-
cion perciben el ambiente de trabajo durante su interaccion (Pacheco-Sanunga et al., 2021).
El enfoque mixto o integrador, el cual ha sido el de mayor interés en las investigaciones
contemporaneas, sostiene que el CO es una integracion de los dos primeros enfoques (Arias
y Arias, 2014), debido a que media entre los factores organizativos (tecnologia, sistema de
recompensas, relaciones, metas) y las tendencias motivacionales (valores, actitudes, compe-
tencias, rotacion, empoderamiento), de las cuales dependen la productividad, el rendimiento,
el desempefio, la satisfaccion, entre otros aspectos (Davila, 2017; Manosalvas et al., 2015;
Arias, 2013).

Superando la polisemia conceptual y a los fines de esta investigacion, el CO deter-
mina los factores constitutivos del comportamiento de los colaboradores, debido a que son
generadores de estimulos, de compromiso, de satisfaccion, de motivacion, de relaciones sa-
ludables, de identidad, de orientacion a los objetivos y de empoderamiento (Bravo et al.,
2023; Antequeraet al., 2022; Parra et al., 2021; Rodriguez, 2020; Chagray et al., 2020; Ancin
y Espinosa, 2017).
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Desde esta postura, el CO es definido como un conjunto de caracteristicas o propie-
dades del medioambiente laboral percibidas por los miembros de la organizacion, que ejercen
influencia en sus comportamientos dentro del contexto laboral (Gonzélez et al., 2014; Gon-
zélez, 2018); por tanto, se trata de una variable de naturaleza perceptual, fundada en las ex-
periencias, vivencias, sentimientos, expectativas y necesidades de los colaboradores. EI CO
se fundamenta en los significados que los miembros de la organizacion atribuyen a los fac-
tores organizacionales, producto de su interaccion con diversos elementos formales que fa-
cilitan o dificultan su empoderamiento, su comunicacion, su reconocimiento, su adaptacion
al cambio, su identidad, su relacionamiento con los comparieros, con su lider y con los de-
partamentos, su satisfaccion y su desarrollo técnico-profesional (Diaz y Carrasco, 2018; Bus-
tamante-Ubilla et al., 2016; Rodriguez, 2015, Hernandez et al., 2014; Cardona y Zambrano,
2014; Serrano y Portalanza, 2014; Arias, 2013; Patlan y Flores, 2013; Reinoso y Araneda,
2007; Méndez, 2006).

Dimensiones del clima organizacional: las mediciones mas comunes de los instrumentos

De la fertil literatura sobre CO, se identifica una vasta cantidad de instrumentos que
auscultan el fendmeno desde los diversos enfoques enunciados anteriormente; la mayoria dan
cuenta del caracter perceptual de las impresiones en que se basan las apreciaciones subjetivas
de los miembros de la organizacién. Generalmente, los instrumentos indagan sobre las
condiciones de la estructura organizativa y del ambiente de trabajo, las motivaciones del
comportamiento del individuo y de los grupos, las expectativas personales y profesionales,
la satisfaccion con las compensaciones recibidas, la naturaleza de las relaciones internas, el
reconocimiento del estilo de liderazgo y de las practicas de gestion, las capacidades para
enfrentar los cambios, la identidad y los valores, el empoderamiento y la toma de decisiones
(Bravo et al., 2023; Segredo et al., 2015; Gonzalez et al., 2014; Garcia, 2009; Gémez, 2004).
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Haciendo un recorrido cronoldgico al respecto, conviene sefialar algunos instrumen-

tos de medicion del CO que siguen el patrén sefialado anteriormente. La escala Likert’s Pro-
file of Organizational Characteristics de Likert, el Test de Evaluacion de Clima Organiza-
cional (TECLA) de John Sudarsky, el Organization Climate Questionnaire de Litwiny Strin-
ger, el cuestionario First Organizational Climate/Culture Unified Search (FOCUS-93) del
Proyecto Europeo de Investigacion (PEI), resultado de un congreso llevado a cabo en Sidney
en 1968, el Instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas (IMCOC) de
Méndez (2006), la escala de medicion del clima organizacional basado en percepciones y
expectativas de Reinoso y Araneda (2007), la Escala Multidimensional de Clima Organiza-
cional (EMCO) de Patlan y Flores (2013), el instrumento de Evaluacion del Clima Organi-
zacional en Salud (ECOS) de Segredo et al. (2015), la Escala de Clima Organizacional Uni-
versitario de Silvestre (2017) y la escala de clima organizacional en pymes de Bravo et al.
(2023).

Con base en esta extensa cantidad de instrumentos sefialados, se procede a realizar la
fundamentacion teorica de las dimensiones mas comunes utilizadas para la medicion del
clima organizacional en pymes, considerando las diversas denominaciones y operacionaliza-
ciones conceptuales contenidas en los instrumentos de medicién del CO, para formular los
conceptos emergentes idoneos en el contexto de las pymes.

Dimension estructura organizacional (ESO): mide la percepcion respecto de las
normas, politicas, procedimientos de la empresa, asi como la alineacion administrativa de
estos con los parametros de accién imperantes, considerando la forma en que influyen en la
definicidn de las tareas, la planificacion del trabajo y su contribucion al logro de los objetivos.

Dimension infraestructura organizacional (INO): mide la percepcion respecto de
los aspectos fisicos del ambiente de trabajo, las condiciones ergondémicas de la estructura
fisica, del equipamiento y la dotacién de herramientas, del control de temperatura ambiental,

del confort de las instalaciones, asi como de la exposicién a riesgos laborales y psicosociales.
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Dimensién liderazgo (LID): mide la percepcion sobre el apoyo y orientacion efec-
tiva del lider con ocasion del desarrollo de las funciones laborales, en el marco de una super-
vision oportuna y de calidad, con retroalimentacion y el relacionamiento respetuoso de las
partes. El lider ejerce un rol social de identificacion y potenciacion de las competencias que
inciden en el rendimiento, la motivacion y el logro de los objetivos organizacionales.

Dimension comunicacion (COM): mide la fluidez de la comunicacidn entre compa-
fieros, entre compafieros y superiores y entre las diversas areas, considerando la pertinencia
y eficacia de los canales de comunicacion para la difusion de hechos relevantes vinculados
con el trabajo y la empresa (Figura 4).

Dimension interaccionismo y trabajo en equipo (ITE): mide la percepcion sobre
la naturaleza de las relaciones entre comparieros y entre departamentos, caracterizadas por el
respeto, la cooperacion, ejecucion consensuada de las tareas, la solidaridad, la integracion y
los mecanismos efectivos para la resolucion de conflictos; evalla también el apoyo y el
acompafiamiento, la operacionalizacion del liderazgo, asi como la adopciéon de comporta-
mientos deseables adheridos a los preceptos culturales de la empresa, para generar un am-
biente confraterno y amistoso que involucra sentimientos y emociones.

Dimension empoderamiento (EMO): mide la percepcion del grado en que la em-
presa involucra al colaborador en los procesos decisorios que afectan la acometida del tra-
bajo, los resultados y las situaciones imprevistas, concediéndole autonomia para el ejercicio
de sus funciones, basada en la confianza y en la idoneidad de las competencias para alentar
la autodeterminacidn; incluye medir el nivel de centralizacion o descentralizacion de la toma
de decisiones.

Dimension adaptacion al cambio (ACA): mide la percepcion sobre la capacidad de
la empresa para promover iniciativas e ideas innovadoras, que contribuyan con el mejora-
miento de los procesos internos, de los bienes y servicios ofrecidos por la empresa; evalla si

la empresa escucha la opinion de sus colaboradores para planificar los parametros de accién,
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de acuerdo con las imprevisiones que emergen de la realidad cambiante, procurando adoptar
nuevas practicas alineadas con el know how, sustentadas en las habilidades y competencias
de los colaboradores, asi como en la plataforma organizacional que la empresa ha construido
durante su existencia, con el fin de enfrentar los desafios sin comprometer la estabilidad.

Dimension remuneraciones (REM): mide la percepcion sobre la suficiencia del
sueldo percibido, en comparacion con las funciones desempefiadas y respecto de los sueldos
pagados por otras empresas a colaboradores que ejecutan similares funciones.

Dimension recompensas e incentivos (REI): mide la percepcion respecto de si la
empresa le proporciona retribuciones, beneficios e incentivos por el logro de objetivos, que
satisfagan las necesidades econdmicas y sociales; incluye el reconocimiento de sus compa-
fieros y superiores, asi como la retroalimentacion oportuna sobre el desempefio individual
(Figura 9).

Dimension desarrollo técnico-profesional (DTP): mide la percepcion sobre las
oportunidades de entrenamiento y capacitacion, para el fortalecimiento de las competencias
y el incremento de las oportunidades de promocidn, lo cual permite crear un espacio de apren-
dizaje colectivo continuo en el que los colaboradores ponen de manifiesto nuevos conoci-
mientos.

Dimension identidad (IDA): mide la percepcion que tiene el colaborador hacia la
empresa, con énfasis en los sentimientos que experimenta y el orgullo que le genera pertene-
cer a ella, debido a que los valores organizacionales influyen en su creencias, conductas y
comportamientos, reconociendo el nivel de responsabilidad de la organizacién con el entorno

Yy Sus grupos de interés.
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Precisiones metodolégicas

Disefio de la investigacion

Esta investigacion sigue un enfoque cuantitativo, que consiste en recopilar la
informacion necesaria para, posteriormente, sistematizar y analizar los datos que permiten
establecer pa- trones de comportamientos relacionados con el fendmeno objeto de estudio.
En cuanto al disefio, se ha configurado una investigacion no experimental transeccional de
tipo descrip- tivo, por cuanto la aprehension del fendmeno se efectia por medio de
procedimientos siste- maticos acometidos por los investigadores, para recopilar informacion
sin ejercer influencia sobre el contexto de ocurrencia, con el fin de describir las propiedades

y caracteristicas del CO en las pymes de la ciudad de Santiago — Chile.

Participantes.

Siguiendo un muestreo no probabilistico de tipo bola de nieve, participaron de esta
investigacion 863 colaboradores (n=863) de 51 pymes con casa matriz en la ciudad de San-
tiago, especificamente de las comunas de Santiago, Providencia, Quilicura, Recoleta, Las
Condes, Estacion Central, Vitacura y Pudahuel, de la Region Metropolitana de Chile (31

pequefias empresas y 20 medianas empresas).

Instrumento.

Como resultado de un minucioso procedimiento de revision de la literatura, se desa-
rroll6 la conceptualizacion teorica de las 11 dimensiones que conforman la ESCO-PYMES,
expuestas en la seccion anterior, configurada en una bateria de 66 proposiciones afirmativas
en tiempo verbal presente que siguen un formato tipo Likert de cinco puntos (5=muy de

acuerdo, 4= de acuerdo, 3=moderadamente de acuerdo, 2= en desacuerdo y 1= muy en
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desacuerdo).

Después, la ESCO-PYMES fue evaluada por un panel de 13 expertos profesores-in-
vestigadores de universidades de Chile, Colombia, Peru, Venezuela, México, Ecuador y Es-
tados Unidos, quienes juzgaron sobre los criterios de claridad, de objetividad y de coherencia.
Se siguieron las recomendaciones semanticas y conceptuales sugeridas por los expertos.

Con este procedimiento fue posible obtener evidencia sobre la validez de contenido,
mediante el calculo del coeficiente V de Aiken (V), aplicando el método score para obtener
intervalos de confianza con limite inferior (L) (valor minimo de ,70) y limite superior (U) a
un nivel confianza del 95% (Aiken, 1980; Aiken, 1985)

Posteriormente, se aplicd a una muestra piloto de 108 colaboradores de pymes de la
ciudad de Santiago — Chile, con el fin de obtener evidencia de confiabilidad a través del
calculo del coeficiente alfa de Cronbach (a). La escala definitiva fue aplicada a los partici-
pantes, de forma asincronica a traveés la plataforma en linea Google Forms durante los meses
de marzo a junio de 2023.

Los datos obtenidos tras la aplicacion de la ESCO-PYMES, se sometieron a calculos
de estadistica descriptiva corridos en el software IBM-SPSS version 26, complementados en
hojas de célculo de Excel, con el fin de sintetizar la evidencia empirica, graficarla e interpre-

tarla para describir el CO de las pymes de la ciudad de Santiago — Chile.
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Resultados

Evidencia de Validez y Confiabilidad de la ESCO-PYMES

Como evidencia de la validez de contenido de la ESCO-PYMES, se obtuvo un
coeficiente V para la escala general que se interpreta como un acuerdo entre jueces del 91%
(V=,912; L=,944; U=,865; X=4,648 y D.E.=,191). Respecto del valor V para cada uno de los
criteriosevaluados, se obtuvo V=,901 (L=,935; U=,815; X=4,603; D.E.=,201) para el criterio
clari- dad, V=,914 (L=,946; U=,867; X=46561; D.E.=,186) para el criterio objetividad y
V=,921 (L=,951; U=,875; X=4,684; D.E.=,168) para el criterio coherencia. Individualmente,
se ob- tuvo en acuerdo entre los jueces del 90% para el criterio claridad, 91% para el criterio
obje-tividad y 92% para el criterio de coherencia.

Estos resultados revelan que la ESCALA-PYMES cumple con el criterio de validez
necesario para medir el constructo de CO. La confiabilidad del instrumento, medida mediante
el coeficiente o, arrojo un valor 0=,879, por lo que se determina que la consistencia interna
es adecuada dentro del intervalo preferentemente esperado [,70-,90] (Celina y Campo, 2005),
por lo que existe una ausencia relativa de errores en la medicion del CO con la aplicacién de
la ESCO-PYMES.

Composicion sociodemografica de la muestra

Del total de participantes n=863, 55% son de género femenino y 45% de género mas-
culino. En cuanto a la edad, 1% tiene 21 afios 0 menos, 12% entre 22 y 27 afios, 31% entre
28 y 33 afios, 29% entre 34 y 39 afios, 19% entre 40 y 45 afios y 9% tiene 46 afios 0 mas,

siendo el rango etario entre los 28 y 39 afio, en el que se concentra la mayor proporcion de la
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muestra (60%). Respecto de la nacionalidad, la mayoria es chilena 50%, seguida por la ve-
nezolana 30%, peruana 14%, colombiana 3% Yy otras nacionalidades 2% (boliviana, haitiana
y uruguaya).

En cuanto al nivel del cargo ocupado, 19% desempefia cargos de nivel estratégico,
30% de nivel tactico y 50% de nivel operacional. Sobre la antigtiedad, 7% tiene menos de 1
afio de servicio, 41% entre 1y 3 afios, 42% entre 4 y 6 afios, 7% entre 7 y 9 afios y 4% mas
de 10 afos. Es pertinente destacar que la antigliedad de servicio de mayor concentracion
muestral es entre 1y 6 afios con 82% de los participantes.

Respecto del sector econdmico al que pertenecen las pymes, 51% desarrolla activida-
des del sector terciario (16 pymes con actividades comerciales y 15 con actividades de ser-

vicios) y 49% desarrolla actividades del sector secundario (manufactura).

Aproximacion cuantitativa al clima organizacional de las pymes de Santiago - Chile

El analisis de los estadisticos descriptivos, graficados en la Figura 1, revela que los
datos no siguen una distribuciobn normal (moda (Mo)=2,42; mediana (Me)=2,53;
X =2,82; D.E.=,87), cumpliéndose que Mo<Me<X, presentandose una distribucion de los
datos es asimétrica positiva (asimetria=,583), lo cual se significa que la mayor cantidad
de datos diferentes se concentran hacia la derecha del X; es decir, las percepciones sobre el
CO se concentran hacia la tendencia negativa de las valoraciones (CO desfavorable).

Por otra parte, la curtosis de la curva es de tipo platicUrtica (curtosis<0; curtosis=-
,108), comprobandose que los valores se concentran poco alrededor del X (las percepciones
sobre el CO se situan desde mediadamente favorable hacia desfavorable); sin embargo, al
presentar mayor dispersion, las apreciaciones del CO son variadas y, en consecuencia, el
patrén del comportamiento del fendmeno es distinto en cada pyme, en atencién a sus condi-
ciones internas. Para apreciar con detalle los resultados de la medicion general del CO, la

Tabla 1 recopila la distribucion de las percepciones de los colaboradores.
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Figura 1. Histograma de percepciones segun ESCO-PYMES.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 1. Nivel de percepcion general del clima organizacional segun ESCO-PYMES

Nivel de acuerdo Frecuencia absoluta (fa) Frecuencia relativa (fr)
Muy de acuerdo 56 6,49%
De acuerdo 156 18,08%
Moderadamente de acuerdo 256 29,66%
En desacuerdo 355 41,14%
Muy en desacuerdo 40 4,63%
TOTAL 863 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Del total de participantes n=863, 75,43% (n=651) manifiestan percepciones que van
desde moderadamente negativas hasta muy negativas. Sin embargo, las percepciones muy
negativas ocupan la menor proporcion (4,63% con n=40), concentrandose la mayoria
(70,80% con n=611) en apreciaciones del CO que van desde negativas con 41,14%, hasta
muy negativas con 4,63%. Respecto de las apreciaciones sobre un CO positivo, el 29,66%

tiene percepciones moderadamente positivas, el 18,08%, lo considera positivo, mientras que
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el 6,49% lo estima muy positivo; éstos ultimos dos resultados representan cerca del 25% de

la muestra.
En relacién con los resultados por dimension del CO configuradas en la ESCO-PY -

MES, la Tabla 2, la Tabla 3y la Tabla 4 resumen los niveles perceptivos de los colaboradores,

con base al X de las puntuaciones:

Tabla 2. Nivel de percepcion del clima organizacion por dimension de la ESCO-PYMES

(primera parte)

Nivel de acuerdo por ESO INO LID COM
dimension fa fr fa fr fa fr fa fr

Muy de acuerdo 59 6,84% 72 8,34% 51 591% 288 33,37%
De acuerdo 165 19,12% 466  54,00% 138 1599% 260 30,13%
Moderadamente de acuerdo 285 33,02% 198 22,94% 78 9,04% 203 23,53%
En desacuerdo 319 36,96% 97 11,24% 318  36,85% 85  9,85%
Muy en desacuerdo 35 4,06% 30 348% 278  32,21% 27  3,13%

TOTAL 863 100% 863  100% 863 100% 863  100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3. Nivel de percepcion del clima organizacién por dimension de la ESCO-PYMES

(segunda parte)

Nivel de acuerdo por ITE EMO ACA REM
dimension fa fr fa fr fa fr fa fr

Muy de acuerdo 101 11,70% 93 10,78% 108 12,51% 87  10,08%
De acuerdo 367 42,53% 114  13,21% 291 33,72% 86 9,97%
Moderadamente de acuerdo 241  27,93% 122 14,14% 225 26,07% 183  21.21%
En desacuerdo 120  13,90% 247 28,62% 199  23,06% 405  46,93%
Muy en desacuerdo 34 3,94% 287  33,26% 40 4,63% 102  11,82%

TOTAL 863 100% 863 100% 863 100% 863 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4. Nivel de percepcién del clima organizacién por dimensién de la ESCO-PYMES

(tercera parte)

Nivel de acuerdo por dimension REI DTP IDA
Fa fr fa fr fa fr
Muy de acuerdo 41  475%% 64 742% 62 7,18%
De acuerdo 149 1727% 123 14,25% 99 11,47%
Moderadamente de acuerdo 166 19,24% 198 22,94% 185 21,44%
En desacuerdo 368 42,64% 411 51,10% 449 52,03%
Muy en desacuerdo 139 16,11% 37 429% 37 7,88%
TOTAL 863 100% 863 100% 863 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la dimension ESO, la mayoria de las percepciones se concentran por
debajo del X, siendo la alternativa “en desacuerdo” la de mayor repitencia (x=2,88; Mo=2;
D.E.=,99); es decir, el 74,04% (n=639) tiene percepciones sobre la estructura organizacional
(normas y procedimientos, objetivos y ejecucion del trabajo) que van desde moderadamente
de acuerdo con 33,02%, en desacuerdo 26,96% hasta muy en desacuerdo con 4,06%, mien-
tras que el 19,12% tiene una impresion positiva y el 6,84% muestra una impresion muy po-
sitiva.

Complementando lo anterior, el 57% de los colaboradores considera haber sido in-
formado sobre las normas, politicas y procedimientos de la empresa al momento de su con-
tratacion; sin embargo, no los estiman alineados con los procesos internos, por lo cual el 81%
no planifica su trabajo en funcién de ellos. Ante la ausencia de planificacion, el trabajo eje-
cutado rutinariamente por el 62% de la muestra, si esta definido por los objetivos y a las
circunstancias imperantes en el entorno.

Respecto de la dimension INO, el 85,28% de las apreciaciones se concentran por en-
cima del X, siendo la alternativa “de acuerdo” la de mayor nivel de consenso (X=3,42; Mo=4;

D.E.=,92). El 76,94% con n=664 considera que la infraestructura organizacional (planta fi-
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sica y equipamiento, temperatura y confort de las instalaciones, exposicion a riesgos labora-

les y psicosociales) va desde muy favorable con 8,34%, favorable con 54,00% hasta mode-
radamente favorable con 22,94%. En sentido opuesto, las apreciaciones del 14,72% (n=127)
consideran que la infraestructura de la organizacion va desde desfavorable con 11,24% hasta
muy desfavorable con 3,48%.

Por otra parte, el 61% muestral considera que la planta fisica y su equipamiento es de
calidad y esta adaptada a estandares ergondémicos, mientras que el 59% percibe entre favora-
ble y muy favorable la temperatura y el confort de las instalaciones. Sin embargo, el 76% de
los colaboradores considera que la exposicion a riesgos psicosociales va de moderada con
48% a alta con 28%.

Luego, la medicidn de la dimension LID revela que el nivel de acuerdo mas elevado
se ubica por debajo del X de las puntuaciones, siendo la alternativa “en desacuerdo” la de
mayor concurrencia (X=2,27; Mo=2; D.E.=1,23). El 69,06% con n=596 expresa que el lide-
razgo organizacional (apoyo y orientacion recibida de su lider, relacionamiento lider-colabo-
rador, orientacion al logro, vision compartida y motivacion) va desde desfavorable con
36,85% hasta muy desfavorable con 32,21%; en tanto que el 30,94% percibe un liderazgo
desde moderado con 9,04%, positivo con 15,99% hasta muy positivo con 5,91%.

En promedio, el 65% de las percepciones son entre negativas y muy negativas res-
pecto de los rasgos que describen el estilo de liderazgo ejercido por su jefatura. EI 60% con-
sidera que no recibe ni apoyo para la acometida del trabajo, ni orientacién cuando surgen
dudas sobre el curso de acciones a seguir, el 69% cree que la relacion con su lider no se basa
en el respeto y temen comunicarse con él ante la posibilidad de ser increpados, mientras que
el 67% sostiene que su jefe no le hace saber si lo considera importante para la organizacion
ni estimula al equipo de trabajo hacia el logro de los objetivos.

Por otra parte, la mayoria de los datos registrados en la dimensién COM se concentran

por encima del valor X de las puntuaciones, siendo la alternativa “muy de acuerdo” la de
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mayor concurrencia (X=3,81; Mo=5; D.E.=1,10). El 87,02% (n=751) percibe que la comu-

nicacion organizacional (comunicacion entre comparfieros, mecanismos comunicacionales,
efectividad de la comunicacion organizacional), oscila entre moderadamente positiva
(23,52% con n=203), positiva (30,13% con n=260) y muy positiva (33,37% con n=288);
mientras que la menor proporcion (12,98% con n=112), la evalGa entre negativa y muy ne-
gativa.

El 85% de los colaboradores considera que son buenas las relaciones con sus compa-
fieros de trabajo y que las diferencias las resuelven conversando al respecto; el 80% valora
positivamente los canales de comunicacion en linea, asi como los medios para comunicarse
con otras areas de la organizacion con ocasion de las rutinas de trabajo; mientras que el 86%
reconoce que es informado oportunamente sobre acontecimientos relevantes del trabajo y la
organizacion, asi como la efectividad de la comunicacion virtual.

Respecto de la dimension ITE, alrededor del 82,16% de las puntuaciones se concen-
tran por encima del valor X, siendo la opcion de respuesta “de acuerdo” la de mayor concen-
tracion (X=3,44; Mo=4; D.E.=1,00). El 11,70% de los colaboradores (n=101), valora muy
positivamente el interaccionismo y el trabajo en equipo (integracion y cooperacion, confra-
ternidad y emociones, resolucién de conflictos), el 42,53% (n=367) lo considera positivo, y
el 27,93% (n=241) lo estima moderadamente positivo; mientras que el 17,84% de las opinio-
nes difieren de las compartidas por la mayoria; es decir, perciben esta dimension de forma
negativa y muy negativa.

El 29% de la muestra comparte la impresion de que cada colaborador tiene funciones
de trabajo definidas, encuentra colaboracion en sus compafieros de trabajo cuando lo nece-
sita, el 73% expresa recibir afecto y estima de sus compafieros, por lo que ha construido
relaciones de amistad con ellos, mientras que el 64% admite que surgen pocas situaciones de
conflictos en el contexto laboral y, cuando aparecen, su lider intercede para resolverlos.

En cuanto a la dimensién EMO, la mayoria de las puntuaciones de la escala ESCO-
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PYMES se situaron por debajo del X y la opcién de mayor tendencia es “muy en desacuerdo”

(X=2,40; Mo=1; D.E.=1,35). De esta forma, el 61,88% con n=534, estima que su empodera-
miento en el contexto organizacional (autonomia decisoria, autoconfianza y capacidades,
centralizacion-descentralizacion) es reducido (28,62% con n=247) o muy reducido (33,26%
con n=287); en tanto que el 27,93% (n=122) lo considera moderadamente amplio, o0 amplio
(13,21% con n=114) y muy amplio (10,78% con n=93).

Un 72% de la muestra considera que no puede tomar decisiones basadas en las com-
petencias de su puesto de trabajo, sienten temor a ser cuestionado por su lider, aunque un
56% conoce bien su trabajo y confia en sus capacidades para tomar decisiones sobre aspectos
laborales; mientras que 63% estima que ningun colaborador puede decidir sobre situaciones
relacionadas con el trabajo, y reconoce que la organizacion no empodera a sus miembros.

Por otra parte, la evaluacion de la dimensién ACA arrojo que la mayor cantidad de
las opiniones se encuentran tanto por encima como por debajo del valor X, aunque la opcion
de respuesta “de acuerdo” es la de mayor repitencia (X=3,26; Mo=4; D.E.=1,09). El 72,31%
con n=624 manifiesta que la adaptacion al cambio de la organizacion (ideas e iniciativas
innovadoras, reorganizacion frente a contingencias, adecuacion tecnologica), va de modera-
damente positiva a positiva y muy positiva, con 26,07%, 33,72% y 12,51%, respectivamente;
mientras que el 27,69% opina lo contrario, percibiendo que la adaptacion al cambio es nega-
tiva con 23,06% y muy negativa con 4,63%.

El 75% estima que en la empresa se adoptan innovaciones para mejorar los procesos
y que el lider considera sus ideas para organizar el trabajo, en tanto que el 89% coincide en
que la empresa ha sabido enfrentar las adversidades del entorno, por ejemplo, la pandemia
por COVID-19. Un 52% percibe que la tecnologia utilizada en la empresa es adecuada y se
adapta a las tendencias actuales.

En cuanto a la dimension REM, los estadisticos descriptivos revelan que la mayor

cantidad de puntuaciones se sitlan por debajo del X, siendo la opcion de respuesta “en
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desacuerdo” la de mayor concurrencia (X=2,60; Mo=2; D.E.=1,13). El 58,75% con n=507

valora negativamente las remuneraciones (suficiencia de la remuneracion, gestion de remu-
neraciones, comparacion extra organizacional); de esta proporcion, el 46,93% considera in-
suficiente la remuneracion percibida y el 11,82% la estima muy insuficiente. No obstante, el
21,21% con n=183 considera que la remuneracién es moderadamente suficiente, el 9,97%
con n=86 y el 10,08% con n=87, la valoran suficiente y muy suficiente, respectivamente.

El 70% muestral coincide en que el sueldo percibido no es suficiente y, por tanto, no
satisface sus expectativas. EI 68% reconoce que en la empresa existe una politica de sueldos
y que los incrementos de éstos se relacionan con el desempefio individual, mientras que el
75% reconoce que, en comparacion con funciones de trabajo similares en otras empresas, el
sueldo percibido es superior y que las ofertas salariales del mercado son bajas.

La medicion de la dimension REI muestra que la mayor coincidencia de las opiniones
se registra por debajo del X, siendo la opcién de respuesta “en desacuerdo” la de mayor con-
currencia (x=2,52; Mo=2; D.E.=1,10). EI 58,75% con n=507 percibe que las recompensas e
incentivos (retribuciones econdmicas, beneficios no econémicos, reconocimiento al desem-
pefio) no son suficientes; van desde insuficientes con el 42,64% hasta muy insuficiente con
el 16,11%. Mientras que del 41,25% restante, 19,24% la estima moderadamente suficiente,
17,27% suficientes y 4,75% muy suficientes.

El 52% de los colaboradores reconoce que no recibe otras retribuciones compensa-
ciones o subvenciones, econémicas y no econdmicas, adicionales o complementarias del
sueldo. EI 54% niega la existencia de una politica de prevision social, asi como la realizacién
de actividades recreativas para los colaboradores. EI 65% coincide en que no merece la pena
esforzarse porque la empresa no reconoce el desempefio.

El procesamiento estadistico de los datos registrados en la dimension DTP revelan
que la mayoria de las percepciones estdn por debajo del X, siendo la alternativa “en

desacuerdo” la de mayor concentracion (X=2,69; Mo=2; D.E.=1,02). Asi, el 55,39% con
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n=478 valora negativamente el desarrollo técnico-profesional (entrenamiento y capacitacion,

ascensos y promociones, aprendizaje organizacional). Mientras que el 22,94% lo considera

moderadamente positivo, el 14,26% positivo y el 7,42% muy positivo.

El 69% considera que las capacitaciones recibidas no han mejorado sus competencias
técnico-profesionales, el 71% niega la existencia de una politica de ascensos y promociones
de la que pueda resultar beneficiado segin su buen desempefio laboral, mientras que el 87%
coincide en que han construido una red de aprendizaje colectivo fundamentado en las expe-

riencias de trabajo, las imprevisiones del entorno y la dindmica habitual.

Finalmente, respecto de la dimension IDA, se tiene que la mayoria de las
puntuaciones se agrupan por debajo del X, siendo la alternativa “en desacuerdo” la de mayor
concentracion (X=2,48; Mo=2; D.E.=1,03). El 59,91% con n=517 tiene una percepcion
negativa de su iden- tidad hacia la empresa (sentimientos hacia la organizacion, adhesion a
los valores, relaciona- miento con la sociedad); de esta proporcion, el 52,03% la valora de
forma negativa y el 7,88% de forma muy negativa. Por el contrario, el 40,09% tiene
percepciones diferentes, 21,44% valora su identidad hacia la organizacién de forma
moderadamente positiva, el 11,47% de forma positiva y el 7,18% de forma muy positiva.

El 72% de los colaboradores no se siente parte de la empresa, tampoco sienten orgullo
de pertenecer a ella, el 65% opina que sus valores personales no estan alineados con los
valores de la organizacién y que las declaraciones de mision y vision no influyen en su com-
portamiento en el contexto laboral. Sin embargo, un 88% reconoce que la empresa se orienta
a la satisfaccion de las necesidades de sus clientes externos, y en lo interno, se promueve el

respeto hacia la diversidad de género, raza, edad y capacidades fisico-organicas.

Discusidn: clima organizacional en las pymes de la ciudad de Santiago — Chile

El CO de las pymes de la ciudad de Santiago — Chile es, de forma predominante, un

conjunto de percepciones y vivencias que experimentan sus colaboradores en torno a la
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atmdsfera laboral (Rodriguez et al., 2020), que van desde moderadamente positivas hacia

muy negati- vas, lo cual puede interpretarse como facilidades parciales hacia dificultades
muy severas, que enfrentan los miembros de las pymes para desempefiarse, relacionarse y
apoyarse en el lider, empoderarse, adaptarse al cambio, obtener remuneraciones justas y
equitativas, acceder a compensaciones y reconocimientos por su desempefio, mejorar sus
competencias técnico- profesionales y crear identidad hacia la organizacion (Serrano y
Portalanza, 2014).

Esta fisionomia del CO coincide con la exposicion de diversos autores (Diaz et al.,
2014; Hernandez et al., 2014; Gonzalez et al., 2014; Arias, 2013), quienes sefialan que, a
pesar de que el esquema perceptual del colaborador, se sustenta en sus propias creencias y
valores, su comportamiento en el ambiente de trabajo trasciende las opiniones sobre las con-
diciones organizativas, situandose en el resultado de la controversial interrelacion de malti-
ples factores (dimensiones) que producen causas Yy efectos en el contexto de las pymes, que
dan cuenta del estado actual de las interacciones de los miembros con el sistema organiza-
cional.

Desde esta perspectiva, se revela un ambiente de trabajo con tendencia desagradable
a causa de practicas inadecuadas de gestion (Rodriguez et al., 2020; Paredes-Zempual, 2021),
gue generan, como consecuencias, relaciones irrespetuosas, hostiles y abusivas (Parra, et al.,
2021) entre lider-colaborador, que exponen a los individuos a riesgos psicosociales, como el
estrés que tiene un alto costo personal, social y econémico (Ponce-Ponce y Gomez, 2021),
bajo nivel de identidad, condiciones contractuales desfavorables y escasos incentivos que,
ademas de no satisfacer las necesidades personales, no estimulan la motivacion (Chirinos et
al., 2018).

El CO de las pymes de la ciudad de Santiago — Chile muestra propension hacia un
clima desfavorable, débil o cerrado. Todas estas acepciones apuntan hacia un ambiente de
trabajo de tendencia negativa en el que los estados emocionales y sentimentales de sus miem-

bros, experimentan situaciones desalentadoras que inciden en la productividad, en la apari-
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cion de conflictos, en la pérdida de talento humano (rotaciones y ausentismos) (Ramirez et

al, 2019). En un CO débil, las percepciones negativas se basan en aspectos relacionados con
el sistema organizacional (Bravo et al., 2023). Sin embargo, esta situacion obedece a las im-
presiones que tienen los colaboradores sobre diversos factores que, de acuerdo con los resul-
tados de la aplicacion de la ESCO-PYME, no todas tienen lectura negativa; por lo que es
necesario hacer una revision individual de los patrones de comportamiento de cada una de
las dimensiones abordadas.

La dimension ESO de las pymes objeto de estudio, resulta ser un factor organizacional
provisto de normas, procedimientos y politicas que orientan los cursos de acciones, formaliza
las relaciones de trabajo, define las tareas y establece las directrices (Ortiz-Campillo et al.,
2019); sin embargo, la valoracion de su pertinencia permite inferir que sus proposiciones
normativas son medianamente adecuadas hacia inadecuadas. Esta orientacion, supone que
los colaboradores podrian desconocer o considerar inapropiadas la estructuracion del trabajo
por su desarticulacion con los objetivos establecidos, su incidencia negativa sobre el desem-
pefio personal o su desvinculacion con las condiciones de la realidad del entorno, tal como
lo manifiestan los resultados de Ancin y Espinosa (2017).

En relacion con la dimension INO, entendiéndose como el estado fisico de las insta-
laciones, la dotacion de los puestos de trabajo provee condiciones favorables e higiénicas
para el desarrollo de las tareas, la prevencion de accidentes de trabajo, de acuerdo con el
andlisis de algunos autores (Ortiz-Campillo et al., 2019: Montiel y Diaz, 2018). Sin embargo,
producto de la intervencion de otros factores, los colaboradores estan altamente expuestos a
riesgos de orden psicosocial que atentan contra la salud mental, resultando perjudicial para
el adecuado desarrollo personal, el aprovechamiento de las competencias y habilidades en
beneficio de los objetivos empresariales y advirtiendo sobre las posibilidades incrementales
del ausentismo, la rotacién y la aparicion de enfermedades en los colaboradores.

Por otra parte, la dimension LID se caracteriza por el ejercicio de escasa influencia

sobre el individuo y los grupos (Paredes et al., 2021), con estilo autoritario del poder (Erazo
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et al., 2017) que no favorece el rendimiento, la vision compartida, el aprendizaje colectivo,

la creacion de identidad (Serrano y Portalanza, 2014) y la construccién de un ambiente mo-
tivado. El relacionamiento con el lider se sustenta en malas practicas interpersonales que
afectan el estado emocional de los colaboradores. Esta aproximacion, coincide con los ha-
Ilazgos de Palomino et al. (2013), sobre un liderazgo abusivo y hostil, capaz de generar com-
portamientos agresivos y contradice los resultados de Chirinos et al. (2018) y Chagray et al.
(2020), quienes determinaron estilos de liderazgo democratico, flexible, orientador e integra-
dor que incide positivamente en el logro de objetivos, solucion de problemas laborales y la
mejora continua de los procesos.

La tendencia de la dimension COM, favorece un CO positivo, auspiciado por la efec-
tividad comunicacional entre los miembros y de los miembros con las instancias departamen-
tales de las pymes, para el abordaje de situaciones laborales y problemas relacionados, en
sintonia con los resultados de Pazmay y Ortiz (2018). No obstante, resulta importante desta-
car que la comunicacion horizontal resulta la mas eficiente con 84%, frente al 91% determi-
nado por Ponce-Ponce y Gomez (2021), destacandose atributos favorables en los mecanis-
mos de comunicacion virtual, que contribuyen con la cohesion de los miembros para acome-
ter situaciones de trabajo.

Lo anterior, se complementa con un moderado hacia adecuado interaccionismo y tra-
bajo en equipo, determinado en la medicion de la dimension ITE. Con reducidos niveles de
desaprobacidn, el ITE denota satisfaccion en los colaboradores de las pymes y constituye un
aspecto importante en el ambiente de trabajo, especialmente para resolver situaciones impre-
vistas que surgen de la dinamica cotidiana, lo cual se articula con los hallazgos de estudios
precedentes (Diaz et al., 2014; Ortiz-Campillo, 2019) y se oponen a los resultados de Arias
(2013) quien encontré que no existen buenas relaciones ni cooperacion que favorezcan el
desarrollo organizacional.

En cambio, la variable EMO se caracteriza por escasas condiciones para el ejercicio

de la autonomia decisoria en aspectos laborales, basadas en las competencias de los cargos
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desempefiados; aunque los colaboradores conocen sus rutinas de trabajo y confian en sus
propias capacidades técnico-profesionales, tanto el lider como el sistema organizativo (cen-
tralizacion), restringen las posibilidades de potenciar el desarrollo estratégico del talento hu-
mano. Ante las falencias del liderazgo, la identificacion de las habilidades y areas prioritarias
para el fortalecimiento de la gestion del trabajo, el empoderamiento continla siendo, segun
esta investigacion y otras precedentes, una ventaja competitiva y de innovacion desaprove-
chada por las pymes (Chiquillo et al., 2023; Patrén et al., 2014).

La adaptacion al cambio evaluada en la dimension ACA, media entre lo favorable y
desfavorable, con tendencia hacia lo favorable. Este comportamiento es influenciado por las
condiciones positivas de algunas subdimensiones (ideas e iniciativas innovadoras basadas en
conocimientos previos y la autoconfianza, la integracion y la cooperacion horizontal, la in-
fraestructura organizacional), lo cual auspicia el logro de los objetivos, la apertura al cambio
y la innovacion (Ortiz-Campillo et al., 2019); atributos propios de un CO abierto (Patron et
al., 2014).

Hechos cercanos ponen de manifiesto la capacidad de adaptacion frente a contingen-
cias y adversidades, como la pandemia por COVID-19, dado que el 52% muestral ya perte-
necia a la pyme cuando surgié la emergencia sanitaria. No solo los lideres replantearon las
prioridades empresariales, los colaboradores comprobaron su capacidad para enfrentar pro-
blemas que implicaron cambios sustanciales en la operatividad del trabajo, incluso, aun
cuando esta capacidad resultaba insospechada por los propios individuos (Alegria-Zebadua
et al., 2023).

Por otro lado, la dimensién REM describe un CO de moderado a positivo, lo que se
traduce en percepciones sobre la remuneracion que se basan mas en las condiciones del cargo

y las tareas desempefiadas, que en su insuficiencia para satisfacer necesidades de orden so-
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cial. Sin embargo, no debe desestimarse que, por condiciones adversas de la economia chi-
lena, los colaboradores expresan que el sueldo recibido inhibe la cobertura de todas sus ne-
cesidades.

A nivel interno, los colaboradores perciben que la asignacion salarial no es justa ni
equitativa, en sintonia con los resultados de Rodriguez et al. (2020), Albano et al. (2019) y
Pazmay y Ortiz (2018); no obstante, en la mayoria de los casos, esta situacién podria com-
batirse con una adecuada politica de reconocimiento y recompensas no econémicas, segin
Montiel y Diaz (2018).

Pero, en las pymes chilenas, las recompensas e incentivos medidos a traves de la di-
mension REI, tampoco son tan favorables como sugiere la literatura. En promedio, un 54%
muestral, se muestra insatisfecho con las capacitaciones y entrenamiento, por cuanto su es-
casa frecuencia o reducido alcance de competencias, no facilitan el empoderamiento, el me-
joramiento del desempefio y el reconocimiento laboral (Serrano y Portalanza, 2014). Tras-
cendiendo las aspiraciones economicas, los colaboradores esperan desarrollarse, crecer y ser
validado por la gerencia en términos de su desempefio (premiaciones, ascensos y promocio-
nes); se trata de una necesidad personal propia de los factores motivacionales del ser humano
(Bravo et al., 2023; Pefa et al., 2015), que, en el contexto de la investigacion, dinamiza la
exposicion a riesgos psicosociales, el ausentismo y la rotacion (Chagray et al., 2020).

Reforzando lo anterior, la medicion de la dimension DTP revela resultados que coin-
ciden con otros investigadores (Albano et al., 2019; Chirinos et al., 2018), quienes sostienen
que muchas de las crisis organizacionales se deben, entre otros factores, a la incapacidad de
identificar las necesidades cognitivas y emocionales de sus colaboradores, por los altos cos-
tos que suponen el desarrollo técnico-profesional, descartando las oportunidades de formar

individuos autonomos, comprometidos, autorrealizados y satisfechos; ignorando que los cos-
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tos de ausentismo y rotacién son mayores, al tiempo que desestiman que proveer mejor cali-
dad de vida a los miembros de las pymes, se traduce en ventajas competitivas y en aprendizaje
colectivo capaz de construir conocimientos para enfrentar el cambio y la innovacion.

Todo lo antes expuesto, incide en la identidad del colaborador hacia la organizacion.
De la evaluacion de la dimension IDA, resulta un CO negativo en el que las creencias, cos-
tumbres, conductas y expectativas no constituyen patrones compartidos que atribuyan cuali-
dades peculiares a los grupos sociales de las pymes (Antequera et al., 2022). Este analisis de
la cultura, al igual que estudios precedentes (Pacheco-Sanunga et al., 2021; Ancin y Espi-
nosa, 2017), es un reflejo del CO, aunque distorsionado de los postulados tedricos, la identi-
dad no define las formas de ser y hacer en el contexto laboral, por cuanto no provee direc-
cionamiento (Chagray et al., 2020), ni media entre los valores personales y los valores cor-
porativos (Hernandez et al., 2014), debiendo destacarse que su fortaleza méas valorada es el
respeto a la diversidad de genero en concordancia con el estudio de Meza (2017), raza, edad

y capacidades fisico-organicas.

Conclusiones

En Chile, las pymes ocupan mas de la mitad del tejido empresarial del pais con
51,90%, siendo la proporcion mas alta en comparacion con otras naciones de Latinoamerica.
A su vez, son el cluster productivo que mayores desafios enfrentan tanto por factores
externos, atribuibles a las deficiencias del ecosistema institucional, como por sus propias
condiciones internas.

En cuanto a las condiciones internas, se advierten severas debilidades relacionadas
con la gestién del talento humano, basadas en una estructura organizacional que obstruye el

desempefio y no promueve la planificacién del trabajo, un liderazgo hostil que adopta esque-
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mas de comunicacién abusivos del lenguaje, con tratos irrespetuosos y conductas obstruccio-
nistas del desarrollo de iniciativas y capacidades cognitivas-emocionales, que pudieran ser
aprovechadas para generar empoderamiento, innovacion aprendizaje organizacional, desa-
rrollo técnico-profesional, identidad, satisfaccion, motivacion, y confianza.

En concordancia con la discusion de los resultados de esta investigacion, las falencias
de mayor alcance en los niveles de percepciones negativas del CO se deben a los factores
organizativos, con énfasis en variables estructurales como el estilo de liderazgo, las restric-
ciones de la estructura, la gestion salarial, la gestion de las recompensas e incentivos, la ges-
tion del desarrollo técnico-profesional y la gestion de la cultura organizacional. Como puede
notarse, todas estas dimensiones, estan asociadas con la teoria de las relaciones humanas, que
enfatiza la preponderancia del individuo en el ejercicio de sus funciones laborales, conside-
rando que el sistema de la organizacion debe proveer bienestar psicolégico, emocional y so-
cial, para que los estimulos provean satisfaccion individual y grupal.

En este sentido, la implementacion de estrategias de gestion empresarial, que persi-
guen objetivos de supervivencia y perdurabilidad, deben considerar, en su formulacién, la
gestion del CO como una variable mas, tan importante, como los fines financieros; capaz de
generar competitividad en medio de un entorno marcado por el riesgo y la incertidumbre.
Para ello, tanto los miedos como las fortalezas de los colaboradores deben gestionarse como
elementos clave para reducir los costos operacionales, en la medida en que la productividad,
el desempefio, el aprendizaje colectivo, la integracion y la identidad, se capitalicen como una
ventaja comparativa y competitiva en la produccion de bienes y servicios con el menor sa-
crificio de recursos posibles.

Necesariamente, la gestion de las pymes en Latinoamérica exige repensar sus practi-
cas para superar los obstaculos que han ocasionado la desaparicion de muchas de ellas (Ca-
sanueva, 2019), lo cual implica no solo cuantificar los efectos de las imprevisiones del en-

torno, también requiere evaluar la creacion de valor a partir de sus miembros, para superar
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las barreras que han definido su fracaso en la regidn, cuya naturaleza descansa en la incapa-
cidad de gerenciar el cambio desde la transformacién interna, segln se evidencia en buena

parte de los estudios cientificos.
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