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Introduccién

A lo largo de los afios, conceptos como la “cultura organizacional” y la “satisfaccion
laboral” han experimentado una notable evolucién. El término "cultura organizacional" surgio
en los afios ochenta, introducido por Tom Peters y Robert Waterman (1984, citados en
Garcia y Dolan, 1997), y se centraba en cdmo el tiempo dedicado a las funciones del
colaborador afiadia valor a la organizacion. Actualmente, se valoran mas los habitos y la

identidad desarrollada por los colaboradores con la empresa.

De manera similar, la “satisfaccién laboral’ ha cambiado significativamente. En los
afos noventa, se entendia como la actitud del colaborador hacia lo que la empresa le
ofrecia, incluyendo salario, condiciones de trabajo y oportunidades de desarrollo. Hoy en
dia, se define como el estado de bienestar emocional y estabilidad del colaborador, va
abarcando el equilibrio entre la vida laboral y personal, el reconocimiento, el ambiente de
trabajo, y el sentido de propdsito en el trabajo (Reidhead, 2020; Garcia et al., 2020; Blum &

Naylor, 1988 citados en Atalaya & Clotilde, 1999).

Anteriormente, en un estudio realizado en México por Vargas y Flores (2020) titulada
Cultura organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral en
bibliotecario, se demostro en sus resultados que los factores que influyen entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral son la responsabilidad, la comunicacién y el trabajo
en equipo. Ademas, en Peru se realiz6 otro estudio que al igual halla en estos factores un
alto grado de dependencia, pues mientras mas altos sean los niveles de satisfaccion

laboral, mejor es la cultura organizacional (Valero et al., 2022).

Sin embargo, otro estudio realizado en Perl indica que existe una correlacion
inversa, es decir, que la mejora en la cultura organizacional también mejora la satisfaccion
laboral (Rios, 2019). Por consiguiente, la presente investigacién analiza como la cultura

organizacional se correlaciona con la satisfaccion laboral en una consultora de Talento



Humano en Guayaquil, del cual se apertura la pregunta de investigacion, la cual es: ¢ Cuél
es impacto de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores
dentro de una consultora el de Talento Humano en la ciudad de Guayaquil? Sumado a esto,
el objetivo general de esta investigacion es: evaluar el impacto de la cultura organizacional
en la satisfaccion laboral de los colaboradores en una consultora de talento humano en la
ciudad de Guayaquil, para lograr los siguientes objetivos especificos que son: identificar las
caracteristicas la cultura organizacional presentes en la consultora de talento humano en
Guayaquil; analizar la escala de satisfaccion laboral de los colaboradores, establecer la
relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores en la

consultora de talento humano.

Segun Robbins y Judge (2018), "La cultura organizacional influye en el
comportamiento de los empleados, la moral y la satisfaccién laboral". Esta afirmacion
resalta la importancia de comprender cdmo la cultura organizacional puede afectar la
satisfaccion laboral de los colaboradores en el entorno especifico de una empresa

consultora de Talento Humano.

En este sentido, es fundamental profundizar en la investigacion sobre este tema por
varios motivos. El principal motivante seria entender cobmo este impacto puede mejorar
significativamente el clima laboral dentro de la consultora. Cuando los empleados se sienten
alineados con los valores y las practicas culturales de la empresa, es mas probable que
desarrollen relaciones positivas con sus colegas y que perciban un sentido de pertenencia a
la organizacion. Esto no solo contribuye a un ambiente de trabajo mas armonioso, sino que
también fortalece la cohesion del equipo y fomenta la colaboracién. Por otro lado,
comprender cdmo la cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral es crucial para
la retencion de talento. Identificar y abordar los factores culturales que afectan
positivamente la experiencia laboral de los colaboradores puede ayudar a la consultora a

mantener a sus empleados mas talentosos y con mayor potencial de desarrollo.



La satisfaccion laboral est4 estrechamente vinculada con la intencién de permanecer
en la organizacion a largo plazo, por lo que mejorar esta variable puede reducir la rotacién
de personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos
empleados. Asi mismo, investigar este tema puede contribuir a aumentar la productividad
dentro de la consultora. Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, tienden a

estar mas comprometidos y motivados para contribuir al éxito de la organizacién.

La cultura organizacional puede influir en la forma en que los empleados perciben su
trabajo y en su nivel de compromiso con los objetivos y valores de la empresa. Por lo tanto,
comprender como los elementos culturales especificos pueden impulsar la motivacién y el
compromiso de los colaboradores es esencial para mejorar la eficiencia y la efectividad en

el lugar de trabajo.

En conclusion, investigar el impacto de la cultura organizacional en la satisfaccion
laboral puede mejorar la competitividad empresarial de la consultora. Una cultura
organizacional sélida y positiva puede distinguir a la empresa como un empleador preferido
en el mercado laboral, lo que atrae a los mejores candidatos y reduce los costos asociados
con la contratacion. Ademas, una reputacién favorable como un lugar de trabajo deseable
puede fortalecer la marca de la consultora y aumentar su atractivo tanto para los clientes

como para los futuros empleados.



Capitulo 1: Marco Tedrico

1.1 Cultura Organizacional

1.1.1 Definicién de Cultura Organizacional

Para entender los conceptos de cultura organizacional y satisfaccion laboral también
sera necesario desarrollar estos conceptos y sus partes constituyentes desde diferentes
enfoques tedricos. Desde el punto de vista de la antropologia social, la cultura
organizacional se puede definir como todos los patrones culturales que son compartidos por
los colaboradores de una empresa. Estos patrones culturales son “"La costumbre, las leyes,
la administracion, los valores, la modalidad de comunicacion, el reclutamiento, la seleccion,
y la capacitacion del personal, las actitudes ante la integridad, los retos y conocimiento”
(Ulloa, 2019). Consideraremos entonces que la cultura organizacional esta constituida por

creencias y modelos de comportamiento dentro de una organizacion.

Podria parecer que la cultura organizacional es practicamente lo mismo que la
cultura social, pero estariamos equivocados, pues la sociedad y la organizacion son entes
separados con conciencias colectivas diferentes. Por ejemplo, un pais puede tener una
cultura marcada y, aun asi, las diferentes organizaciones pueden ir desalineadas a las

creencias generales. (Mendez, 2019)

1.1.2 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional posee caracteristicas que moldean el funcionamiento de la
organizacién. Inicialmente, direcciona conductas para la interaccion social, haciendo que los
miembros se comporten de manera similar mediante la construccién de parametros. Dicho
sea de paso, estos parametros pueden ser los valores, la ideologia y la ética. (Streimikiené

etal., 2021)



Asimismo, otro elemento importante es la identidad y cohesion entre los miembros,
compartiendo y aceptando lineamientos que se reflejan en el compromisoy la
responsabilidad social. Esto contribuye a un sentido de pertenencia y una conciencia de la
responsabilidad individual dentro de la organizacion. (Ismail et al., 2018) Las normas, como
otro elemento, se establecen formalmente desde la estructura, reflejadas en procesos,
procedimientos y manuales de funciones. Estas normas restringen las alternativas de
actuacion fuera de lo estipulado, reforzando asi el comportamiento esperado. (Gutterman,

2023)

La cultura organizacional influye significativamente en cémo funciona una
organizacion. Establece normas y parametros que guian el comportamiento de los
miembros, promoviendo la cohesion y un sentido de pertenencia. Ademas, estas normas y
procesos ayudan a mantener la estructura y la eficiencia de la organizacion, asegurando
gue los empleados actien de acuerdo con las expectativas establecidas. En resumen, la

cultura organizacional es esencial para crear un entorno de trabajo coherente y productivo.

1.1.3 Tipos de Cultura Organizacional

Segun Cameron y Quinn (2006, citado en Rodriguez et al., 2020) establecen los
tipos de cultura organizacional en cuatro ejemplares. La primera es el tipo clan, la cual se
caracteriza por un ambiente colaborativo donde el trabajo en equipo y el apoyo mutuo son
fundamentales. Los lideres actian como mentores, fomentando la lealtad y preservando las
tradiciones de la organizacién. En segundo lugar, tenemos la cultura adhocratica, donde la
organizacion es altamente adaptable y flexible, promoviendo la innovacién y el progreso

continuo. Este tipo de cultura valora la capacidad de cambio y la creatividad.

En tercer lugar, esta la cultura de mercado, esta se centra en la obtencién de
resultados, con una fuerte orientacién hacia la competitividad. Los lideres son exigentes y el
rendimiento es evaluado de manera rigurosa para alcanzar objetivos estratégicos. Por

altimo, la cultura jerarquica, que se distingue por una estructura organizativa estricta con



politicas y reglas claras. La adherencia a las normas y el respeto por el orden jerarquico son

esenciales, asegurando estabilidad y control en las operaciones. (Herndndez, 2018)

Resaltamos el tipo de cultura adhocratica como aquel que se alinea mas a los
valores que tienen consultoras de talento humano como Mckinsey & Company y Boston
Consulting Group. La adhocracia se distingue por su estructura flexible y menos jerarquica,
lo que facilita la rapida toma de decisiones y la capacidad de respuesta ante nuevas
oportunidades o desafios. Las consultoras de talento humano enfatizan la importancia de la
agilidad y la capacidad de adaptacion, factores esenciales para mantenerse competitivas en

el mercado global. (Mckinsey & Company, s.f; Boston Consulting Group, s.f)

1.1.4 Teorias contemporaneas de la Cultura organizacional

1.1.4.1 Teoria de Schein

La teoria de Schein, una de los mas destacadas, explica que la conexién entre los
comportamientos basicos y observables con las creencias fundamentales de cada individuo,
a su vez interconectado, es lo que ayuda a formar la cultura organizacional, incluyendo
otros elementos externos como la adaptacién, la integracion social y la transmision de
informacion. La forma en que la relacién existe es otro aspecto que incluye Schein, asi
como otras partes que se establecen en el ciclo de la comunicacion y sus participantes.

(Siqueiros y Vera, 2022)

Ademads, Schein identifica funciones cruciales de la cultura organizacional: la
adaptacion externa, que permite a la organizacion ajustarse al entorno cambiante, y la
integracion interna, que promueve la cohesion y colaboracion entre los miembros. La cultura
se transmite a través de procesos de socializacién, como la educacién formal, las practicas
de contratacion y los sistemas de recompensas. Schein también explora las distintas
orientaciones en las relaciones interpersonales y los supuestos sobre la realidad, el tiempo

y el espacio, subrayando como estos aspectos influyen en las decisiones y



comportamientos organizacionales. En conjunto, su teoria proporciona un marco integral
para entender cémo la cultura organizacional moldea la vida organizacional y afecta tanto la
adaptacion al entorno como la cohesion interna de las organizaciones. (Rodriguez et al.,

2021; Cardona, 2023)

Destacamos los aportes tedricos de Schein porque este identifica cémo la cultura se
transmite a través de la socializacion y las practicas organizacionales, influyendo en las
decisiones y comportamientos. Esta perspectiva proporciona un marco tedrico que nos
permite entender como la cultura organizacional no solo moldea la vida interna de la
organizacion, sino que también afecta su capacidad de adaptacion y cohesion, factores

esenciales para el éxito y la satisfaccion laboral en el sector de talento humano.

1.1.4.2. Teoria de Deal y Kennedy

Para 1982, Deal y Kennedy abordaron el andlisis de la cultura organizacional desde
una perspectiva funcionalista y reduccionista. Esta vision considera los aspectos simbdlicos
de la organizacion como herramientas manipulables que pueden influir en la productividad y
la competitividad empresarial. La cultura organizacional abarca el entorno de negocios, los
rituales, los valores, los héroes y la comunicacion informal. Su importancia radica en sus
caracteristicas Unicas que diferencian a las empresas, incluso dentro del mismo sector.
Ademas, se argumenta que las empresas con una cultura organizacional definida son mas
"fuertes" y tienen mas probabilidades de éxito. (Frassa, 2020; Smetanka, 2020; Mufioz,

2019)

Ademas de Schein, es importante remarcar el aporte teérico de Deal & Kennedy
para la elaboracién de esta investigacion, pues presenta una perspectiva mas
conceptualmente contemporanea sobre 10 que representa y contiene una organizacion para

su inminente estudio.



1.1.5 Medicidn de la Cultura Organizacional

Uno de los instrumentos mas utilizados, y el que utilizaremos en esta ocasion, es el
OCAI (Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional), basado en el modelo de
valores competitivos de Cameron y Quinn. Este modelo se centra en cuatro tipos de cultura:
Clan, Adhocratica, Burocratica y de Mercado. EI OCAI identifica dos dimensiones
principales. La primera dimension se refiere a la flexibilidad y discrecion, cuyo objetivo es
evaluar y proporcionar informacion sobre la variabilidad cultural dentro de una organizacion.
La segunda dimensién se centra en la estabilidad y el control, mostrando varios criterios
para determinar la efectividad organizacional. Estos criterios incluyen la orientacion interna,

externa, la competencia y la diferenciacion (Cameron & Quinn, 2011).

Este instrumento ha sido usado en diferentes estudios, como el que se realiz6 en la
universidad César Vallejo, Perq, titulada "Cultura organizacional y el organizational culture
assessment instrument (OCAI): una aproximacioén teérica”. Este se centré en la revision
tedrica de 43 articulos publicados entre los afios 2000 y 2020, concluyendo que el
instrumento ha sido el mas utilizado para medir la cultura organizacional a nivel mundial.

(Arévalo et al., 2020)

En otro estudio, realizado internacionalmente, titulado "Cultura organizacional en las
empresas ecuatorianas: un estudio mediante el instrumento OCAI", cuyo objetivo del
estudio fue identificar la cultura organizacional en instituciones ecuatorianas como el
Ministerio de Trabajo, el Ministerio de Educacion y CNE. Se concluy6 que el tipo de cultura
organizacional predominante en estas empresas son el jerarquico y de mercado. (Borja 'y
Quinde, 2023) Es decir, en el pais ya se ha utilizado el instrumento y es valido para su

aplicacién en este estudio.



1.2 Satisfacciéon Laboral

1.2.1 Definiciéon de Satisfaccién Laboral

La satisfaccion laboral es un tema multidisciplinario que aborda cémo los empleados
perciben sus trabajos y el impacto de estas percepciones en su rendimiento y bienestar
general. En psicologia, se investiga como y por qué los individuos experimentan diferentes
niveles de satisfaccion en trabajos similares, destacando la importancia de las percepciones
personales y el entorno laboral. Desde la perspectiva de recursos humanos, la investigacion
se enfoca en identificar beneficios y crear condiciones laborales que mantengan a los
empleados contentos, partiendo de la premisa de que un empleado satisfecho es mas
productivo y leal a la organizacién. La economia estudia la satisfaccion laboral en relacion

con la productividad y la eficiencia dentro del mercado laboral. (Salazar y Ospina, 2019)

La satisfaccion laboral puede ser vista de dos maneras principales: como una
respuesta emocional directa hacia el trabajo o como una respuesta basada en la
comparacion con otros empleos o experiencias laborales previas. Este concepto es crucial
porgue influye en cdmo los empleados perciben y responden a su entorno de trabajo,
afectando tanto su desempefio como su comportamiento externo. Ademas, la satisfaccion
laboral no solo afecta al individuo, sino también a la organizacién en su conjunto. Las
empresas con culturas organizacionales bien definidas y que valoran el bienestar de sus
empleados suelen experimentar mayores niveles de compromiso y productividad,

destacandose en el mercado competitivo. (Mora y Mariscal, 2019)

1.2.2 Factores Que Influyen En La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral estd influenciada por factores extrinsecos e intrinsecos. Los
factores extrinsecos incluyen el tipo de gestion, remuneraciones, comunicacion y relaciones
humanas, jornada laboral y tiempos de descanso, riesgos laborales, posibilidades de

ascenso y desarrollo profesional, y condiciones fisico-ambientales. Estos elementos



10

externos, aunque no generan satisfaccion directamente, son cruciales para evitar la
insatisfaccion. Por otro lado, los factores intrinsecos, que realmente impulsan la satisfaccion
laboral, abarcan las posibilidades de logro personal, el reconocimiento por el desemperio, la
responsabilidad, la motivacion, la libertad para decidir cémo realizar el trabajo, la utilizacion
plena de habilidades personales, y la formulacion y evaluacién de objetivos. Estos factores
estan relacionados con la naturaleza del trabajo y satisfacen las necesidades de
autorrealizacion y desarrollo personal de los empleados. (Avendafio et al., 2021; Pedraza,

2020)

1.2.3 Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Herzberg desarrollé la Teoria Bifactorial, que identifica factores que influyen en la
satisfaccién laboral. Los factores intrinsecos, relacionados con la naturaleza del trabajo,
incluyen el reconocimiento, logros, promocién e independencia laboral, y estan vinculados al
desarrollo personal y la autorrealizacion. Estos factores generan satisfaccion. En contraste,
los factores extrinsecos, como el sueldo, beneficios, politicas de la empresa, ambiente fisico
y relaciones con compafieros, no generan satisfaccion, pero previenen la insatisfaccion.
Aunque histéricamente se ha creido que la alta remuneracién es esencial para el bienestar,
Herzberg argumenta que es un motivador extrinseco que contribuye a la satisfaccion, pero

no es el Unico factor determinante. (Boada, 2019; Cardoza et al., 2019)

1.2.4 Teoria De La Discrepancia De Locke

Edwin Locke, con su teoria de la discrepancia, propone que la satisfaccion laboral
depende de cdmo los empleados y la empresa valoran diversos aspectos del trabajo. La
insatisfaccion surge cuando hay una diferencia significativa entre estas valoraciones. Para
abordar esta discrepancia, Locke sugiere tres elementos clave: la satisfaccién con las
dimensiones del trabajo (evaluacion afectiva), la descripcion de las dimensiones

(percepciones no afectivas) y la relevancia de cada dimension para el empleado. Locke
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define la satisfaccion laboral como un “estado emocional positivo o placentero de la
percepcién subjetiva de las experiencias laborales™. Este estado emocional puede ser
influenciado positiva o negativamente, y se considera un juicio evaluativo sobre el trabajo

desempefiado. (Chinchay, 2020; De la Cruz, 2020; Gutiérrez et al., 2022)

1.2.5 Medicién De La Satisfaccién Laboral

Existen diversos instrumentos para medir la satisfaccion laboral, cada uno evaluando
distintos aspectos de la experiencia del trabajador. Un ejemplo prominente es el Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ), desarrollado por Weiss, Dawis, England, y Lofquist
(1967), el cual mide la satisfaccién a través de 20 facetas laborales. Este cuestionario
evalla la satisfaccién general, intrinseca (relacionada con la naturaleza del trabajo) y

extrinseca (relacionada con aspectos como las prestaciones y el salario).

El Cuestionario S20/23 de Melia y Peir6 (1989) mide la satisfaccion laboral mediante
23 items. Esta herramienta, una version reducida y mejorada de su predecesora S4/82,
evalla cinco factores: supervision, ambiente fisico de trabajo, prestaciones recibidas,
satisfaccion intrinseca del trabajo y participacion. El cuestionario ha demostrado ser

altamente fiable y menos extenso, facilitando su uso en diversas organizaciones.

Finalmente, la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Palma, 2005) permite un
diagnéstico general de la actitud hacia el trabajo. Este instrumento, validado en Peru, evalta
la satisfaccion laboral mediante 36 items que cubren cuatro factores: significacion de la
tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, y beneficios econémicos.
La escala se desarrolla con la técnica de Likert y ha demostrado ser fiable. (Alarcon et al.,

2020; Heredia, 2019)
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Capitulo 2: Metodologia

2.1 Enfoque y Alcance De La Investigacion

El alcance de la presente investigacion de tipo explicativo en contexto cuantitativo,
ya que tiene como propaésito evaluar y explicar a profundidad un tema, en este caso la
relacion existente entre dos variables en un contexto especifico (Sampieri et al., 2004;

Sampieri et al., 2010).

2.2 Delimitacién De La Investigacion.

Se llevara a cabo un estudio detallado y sistematico de la influencia de la cultura
organizacional en la satisfaccién laboral en el contexto de una consultora de talento humano
en la ciudad de Guayaquil. Asi mismo, el estudio se dedicard a identificar y cuantificar las

conexiones que puedan existir entre ambas variables.

2.3 Poblacién Y Muestra De La Investigacién

La muestra que usaremos para la toma de instrumentos y recoleccién de datos sera
de 140 personas pertenecientes al personal de una consultora de talento humano en la
ciudad de Guayaquil. Para alcanzar este objetivo se emplearan dos instrumentos que

mediran cada variable.

2.4 Métodos Empleados

2.4.1 Escala De Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

El primer instrumento es la escala SL-SPC que mide la satisfaccion laboral. Asi
mismo, esta se divide en 7 factores a través de 36 items: el primer factor "Condiciones
Fisicas y/o Materiales”, el segundo factor "Beneficios Laborales y/o remunerativos”, el tercer

factor "Politicas Administrativas”, el cuarto factor "Relaciones Sociales”, el quinto factor
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"Desarrollo Personal”, el sexto factor "Desarrollo de tareas”, el séptimo factor "Relaciéon con
la autoridad”. Consta con opciones de respuesta tipo Likert, puntuando de 1 (‘totalmente en
desacuerdo”) a 5 ("totalmente de acuerdo”). Este instrumento obtuvo una fiabilidad interna

en alfa de Cronbach de 0,63. (Heredia, 2019)

2.4.2 Organizacional Culture Assessment Instrument (OCAI)

El segundo instrumento es la escala de cultura organizacional (OCAI); utilizaremos
la version adaptada de Cerpa (2018). Del mismo modo, la escala se divide en 6 factores a
través de 24 items: caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional, gerencia de
empleados, cohesidn organizacional, énfasis estratégico, criterios de éxito. Para las
respuestas se utilizaron las de tipo Likert, puntuando de 1 ("Muy en desacuerdo™) a 5 ("Muy
de acuerdo”). El instrumento obtuvo una fiabilidad interna de alfa de Cronbach de 0,88.

(Tavara y Castillo, 2024)

Posteriormente, se recurrira a métodos estadisticos apropiados, como el andlisis de
correlacion, en el programa JASP, para determinar si existe influencia significativa de la

cultura organizacional en la satisfaccion laboral.
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Capitulo 3: Resultados De La Investigacion

3.1 Identificacién Del Tipo De Cultura Organizacional

En el grafico 1 se muestra el tipo de cultura organizacional prevalente del estudio.
En este caso, la cultura jerarquica es la dominante siguiéndole la cultura de mercado. Es
decir, la organizacion esta enfocada en los procedimientos, metas, resultados y los

objetivos. La gerencia destaca en su coordinacién enfocada a tener éxito.

Gréfico 1

Tipo De Cultura Organizacional Dominante

CLAN

JERARQUIZADA ADHOCRATICA

MERCADO

Nota: En este gréafico se puede apreciar que la cultura Jerarquizada es la que sobresale.

3.2 Analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

En la tabla 1 se pueden observar los datos obtenidos mediante el andlisis descriptivo. Asi
mismo, se obtuvo en promedio de 137 puntos en promedio de la escala. Esto indica que

existe una regular satisfaccion laboral (entre 112 y 148 puntos).
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Tabla 1

Andlisis Descriptivo de la Satisfaccién Laboral

Std.
Valid Missing Mean Minimum  Maximum
Deviation

Condiciones
F.sicas y/o 139 0 19.410 4.112 5.000 25.000
Materiales
Beneficios
Laborales y/o 139 0 14.158 4.062 4.000 20.000
remunerativos
Pol.ticas

139 0 17.842 4.044 9.000 25.000
Administrativas
Relaciones

139 0 15.612 3.631 4.000 20.000
Sociales
Desarrollo

139 0 23.086 5.080 6.000 30.000
Personal
Desarrollo de

139 0 23.525 5.048 10.000 30.000

tareas
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Andlisis Descriptivo de la Satisfaccién Laboral

Std.
Valid Missing Mean Minimum  Maximum
Deviation
Relaci.n con la
139 0 23.547  4.981 7.000 30.000

autoridad

Nota: En esta tabla se muestran los datos obtenidos en la escala de Satisfaccion Laboral.

3.3 Andlisis De Correlacion Entre La Cultura Organizacional Y La Satisfaccion Laboral

En la tabla 2 y mapa de calor se muestran las correlaciones existentes entre los
factores de ambas variables, mostrandose, en su mayoria, correlaciones altamente
significativas. Se muestra una correlacion débil entre los criterios de éxito y las relaciones
sociales. Esta correlacién es estadisticamente insignificativa (p > 0,05). No obstante, se
muestra una fuerte correlacion entre el estilo gerencial y el desarrollo personal, lo que
sugiere que, a mejor relacion con el estilo gerencial de los altos mandos, mayor es el
desarrollo personal. Es el mismo caso con la unién de la organizacién y el desarrollo
personal, se muestra una correlacion altamente significativa que sugiere que a mas unida
son los miembros de la organizacién, mayor es el desarrollo personal. Por otro lado, se
presenta una correlacién entre el énfasis estratégico y las condiciones fisicas y//o
materiales, indicando que las condiciones en las que se realiza el trabajo influyen en la

forma en la que se realizan las tareas y su eficiencia.
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Pearson's
p

r
CD Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.294 *** <.001
CD Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.217 * 0.010
CD Politicas Administrativas 0.304 *** <.001
CD Relaciones Sociales 0.229 * 0.007
CD Desarrollo Personal 0.333 *** <.001
CD Desarrollo de tareas 0.301 *** <.001
CD Relacién con la autoridad 0.250 ** 0.003
LOE Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.346 *** <.001
LOE Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.316 *** <.001
LOE Politicas Administrativas 0.324 *** <.001
LOE Relaciones Sociales 0.342 *** <.001
LOE Desarrollo Personal 0.394 xx* <.001
LOE Desarrollo de tareas 0.295 *x* <.001
LOE Relacion con la autoridad 0.259 ** 0.002
GE Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.351 *** <.001
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Pearson's
p
r
GE Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.285 *** <.001
GE Politicas Administrativas 0.282 *** <.001
GE Relaciones Sociales 0.345 x* <.001
GE Desarrollo Personal 0.425 *** <.001
GE Desarrollo de tareas 0.366 *** <.001
GE Relacion con la autoridad 0.368 *** <.001
uo Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.398 *** <.001
uo Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.340 *** <.001
uo Politicas Administrativas 0.271 ** 0.001
uo Relaciones Sociales 0.254 ** 0.003
uo Desarrollo Personal 0.407 *** <.001
uo Desarrollo de tareas 0.399 <.001
uo Relacion con la autoridad 0.351 *x* <.001
EE Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.395 *** <.001
EE Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.365 *** <.001
EE Politicas Administrativas 0.361 *** <.001
EE Relaciones Sociales 0.312 *x* <.001
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Pearson's
p

r
EE Desarrollo Personal 0.383 *** <.001
EE Desarrollo de tareas 0.291 ** <.001
EE Relacion con la autoridad 0.326 *** <.001
CE Condiciones Fisicas y/o Materiales 0.250 ** 0.003
CE Beneficios Laborales y/o remunerativos 0.359 *** <.001
CE Politicas Administrativas 0.215 * 0.011
CE Relaciones Sociales 0.140 0.101
CE Desarrollo Personal 0.256 ** 0.002
CE Desarrollo de tareas 0.247 ** 0.003
CE Relacion con la autoridad 0.267 ** 0.002

Nota: CD (Caracteristicas Dominantes), LOE (Liderazgo Organizacional Estilo), GE (Estilo

Gerencial), UO (Unién de la Organizacion), EE (Enfasis Estratégico), CE (Criterio de EXxito).

En este grafico se aprecian las correlaciones significativas y no significativas entre la

Satisfaccion Laboral y la Cultura Organizacional
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Gréafico 2

Mapa de calor

|

1es F.sicas y/o Materiales 0.294** 0.346™* 0.351*** 0.398*** 0.395*** 0.25"

yorales y/o remunerativos - 0.217* 0.316*** 0.285*** 0.34"** 0.365*** 0.359***

|

Pol.ticas Administrativas 0:304:** RO.324 58 (0.282*** 0.271** JOES61==8 0.215*

|

Relaciones Sociales 0.229*  0.342* 0.345* 0.254** 0.312* 0.14

1

Desarrollo Personal 0.333*** 0.394*** 0.425"** 0.407*** 0.383*** 0.256**

|

Desarrollo de tareas 0.301*** 0.295™** 0.366*** 0.399*** 0.291*** 0.247*

Relaci.n con la autoridad - 0.25** 0.259** 0.368*** 0.351*** 0.326*** 0.267**

[ I

Nota: CD (Caracteristicas Dominantes), LOE (Liderazgo Organizacional Estilo), GE (Estilo

Gerencial), UO (Unién de la Organizacion), EE (Enfasis Estratégico), CE (Criterio de EXxito).

En este grafico se aprecian las correlaciones significativas y no significativas entre la

Satisfaccion Laboral y la Cultura Organizacional desde un mapa de calor.

3.4 Discusién De Resultados

Los resultados de las correlaciones de Pearson indican una serie de relaciones
altamente significativas y no significativas entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral. Podemos ver que los resultados muestran una relacion significativa entre el estilo
gerencial y el desarrollo personal, es estadisticamente consistente y propone que mientras
mejor relacion se tenga con la manera administrativa de los altos mandos de la

organizacioén, mejor es el desarrollo individual del colaborador.
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relaciones sociales, denotando que las habilidades sociales no son factores determinantes

del éxito laboral. Ademas, se pudo apreciar que existe una correlacion altamente

significativa entre el criterio de éxito y los beneficios laborales y/o remunerativo, sugiriendo

gue mientras mayor sean los beneficios recibidos por la organizaciéon, mayor seran los
resultados obtenidos por los colaboradores.

Los resultados de esta investigacion tienen aportes tedricos y practicos. Estos
aportes contribuyen al estudio del impacto de la cultura organizacional en la satisfaccion
laboral y sugieren que la identificacion de la cultura organizacional puede predecir la
adecuada alineacion del colaborador con la organizacion. Asi mismo, se destaca la
necesidad de mejores beneficios y remuneracién para asegurar mejores resultados que
conduzcan al éxito de la organizacion.

La investigacion se vio limitada por el tamafio de la muestra, dado el reducido
namero del personal de la consultora de talento humano. Préximos estudios podrian
realizarse con una muestra mas grande en diferentes empresas para obtener resultados

gue reflejen una realidad a nivel local.
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Conclusiones

Podemos concluir que la satisfaccion laboral tiene un impacto relevante en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la consultora de talento humano, en este caso
se destaca que la muestra se identifica con el tipo de cultura jerarquica, la cual premia la
correcta planificacion y el cumplimiento de objetivos.

Se observa que la relacién entre la union de la organizacion y el desarrollo personal
es altamente significativa y sugiere que la confianza, la familiaridad y la cercania entre los
miembros de la organizacién es un predictor para un mejor desarrollo personal de los
colaboradores.

Durante el analisis no se encontré relacion entre los criterios de éxito y las relaciones
sociales, sugiriendo que las habilidades sociales del colaborador no afectan en los

resultados que conlleven al éxito de la empresa.

Recomendaciones

Para futuros estudios, recomendamos ampliar la muestra, delimitando a un
departamento de la organizacioén en diferentes empresas. De ese modo, se podra estudiar
una poblacion aun mas especifica en un rango mas amplio de realidades socioeconémicas
y culturales, pues puede ampliar los conocimientos e identificar nuevos factores predictores
de satisfaccion laboral.

Se recomienda ampliamente la implementacion y modificacion del instrumento
(OCAI) en el contexto de entrevistas laborales para identificar la cultura organizacional ideal
del postulante y comprobar si este predice el rendimiento y mantenimiento en la
organizacion.

Es importante una revision sistematica de la literatura respecto a la cultura
organizacional para encontrar una definicion unificada y adaptada a un contexto moderno,

pues esto podra facilitar el estudio de esta variable y la creacidn de nuevos instrumentos.
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