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Relacidn entre cultura organizacional y satisfaccion laboral en

colaboradores dependientes: Revision aplicada

Maria Victoria Barco Carrion
20120148@aloe.ulima.edu.pe’

Universidad de Lima

Resumen: Las empresas que priorizan su cultura organizacional
(creencias, valores y conductas) obtienen ventajas competitivas
que repercuten positivamente sobre la satisfaccion laboral de sus
colaboradores, a través de su motivacion, competitividad,
productividad (Galvez-Ruiz et al., 2017; Mendoza- Flérez et al.,
2021). El objetivo del estudio fue investigar la relacién entre
ambos constructos en colaboradores dependientes. Para ello, se
efectud una revision aplicada, siguiendo los lineamientos de la
guia PRISMA (Page et al., 2020). Las bases de consulta fueron:
Web of Science, Scopus y Ebsco. Se seleccionaron diez estudios
cuantitativos, trasversales y correlaciones o de regresion multiple.
Los resultados revelan que, existe una relacién directa y
moderada, como minimo, entre las variables. Se discute que, la
instauracion de creencias que estimulan la colaboracion,
responsabilidad medioambiental, innovacién y estrategias de
afrontamiento efectivas impactan fuerte y directamente sobre el
estado emocional de los colaboradores (Aldrin & Yunanto, 2019;
Lépez-Martin & Topa, 2019; Marcos et al., 2020; Park & Doo,
2020; Shahriari et al., 2022). La incongruencia entre cultura
actual y preferida tiene efecto inverso y moderado sobre la
satisfaccion laboral (Endrejat, 2021).

Palabras clave: Cultura organizacional, satisfaccion en el trabajo,
correlacion, bienestar laboral.

Abstract: Companies that prioritize their organizational culture
(beliefs, values, behaviours) get competitive advantages which
have a positive impact on the job satisfaction of their employees,
through their motivation, competitiveness, and productivity
(Gélvez-Ruiz et al., 2017; Mendoza-Flérez et al., 2021). The
objective of the study was investigating the relationship between
both constructs in dependent collaborators. For this, an applied
review was carried out, following the guidelines of the PRISMA
guide (Page et al., 2020). The databases used were: Web of
Science, Scopus and Ebsco. Ten quantitative, cross-sectional and
correlational or multiple regression studies were selected. The
results show that there is a direct and moderate relationship, at
least, between both variables. It is argued, that the establishment
of beliefs that encourage teamwork, environmental responsibility,
innovation and effective coping strategies have a strong and direct
impact on the emotional state of employees (Aldrin & Yunanto,
2019; L6pez-Martin & Topa, 2019; Marcos et al., 2020; Park &
Doo, 2020; Shahriari et al., 2022). The incongruity between the
current culture and the preferred has an inverse and moderate
effect on job satisfaction (Endrejat, 2021).

Keywords: Organizational culture, job satisfaction, correlation,
work well-being

Introduccion
Descripcion del problema
Generar una ventaja competitiva sostenible
representa uno de los mayores retos que enfrentan
las empresas para ser rentables (Romero et al.,
2020). Algunos factores que la propician son, a nivel
externo, el prestigio de la empresa en el mercado, la
maximizacion de sus margenes (Shaulska et al.,
2021) o el dominio de las preferencias de sus
consumidores (Pereira et al., 2019) y, a nivel interno,
la generacion y transmision de conocimientos entre
todos sus niveles jerarquicos (Azofra et al., 2017).
Por estas razones, es relevante monitorear
constantemente  las  principales  fortalezas,
debilidades y oportunidades de una organizacion, a
fin de potenciar sus estdndares de fabricacion,
calidad y gestion del capital humano (Porter, 2010;
Romero et al., 2020).

En este sentido, un obsticulo interno
importante en la direccién empresarial radica en la

falta de protagonismo que se brinda a la inversion en

el capital humano, pues si bien, a nivel tedrico,
muchos directivos la consideran indispensable, en la
practica, pocos ofrecen los recursos necesarios para
el desarrollo intelectual y bienestar laboral de sus
colaboradores (Molina-German et al., 2019; Schultz,
1959). Apostar por el capital intelectual implica
crear mecanismos de aprendizaje y motivacion,
capaces de impulsar la generacién de valor dentro de
una organizacion (Azofra et al., 2017; Sepulveda
Rivillas et al., 2022). EI conocimiento que no se
codifica y sistematiza en elementos replicables
(manuales, politicas, capacitaciones, entre otros) no
serd de gran utilidad para los negocios. Por ftal
motivo, priorizar la construccion de una cultura
organizacional se ha convertido en un eje de impacto
econdmico y social, pues gracias al conjunto de
creencias, valores y normas que comparten y
difunden los miembros de una organizacién, se
generara un impacto positivo sobre su rendimiento y
alcance de los resultados financieros (Azanza et al.,
2013; Galvez-Ruiz et al., 2017; Garcia et al., 2012;
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Garcia et al., 2020; Molina-German et al., 2019;
Vargas & Flores, 2019).

Las principales causas de la falta de
inversion en capital humano se dividen en dos: 1)
Evolucién histérica del concepto “trabajo” y 2)
Costos asociados. Con respecto al primer punto, en
las sociedades preindustriales, el trabajo era
infravalorado y concebido como una actividad
exclusiva para satisfacer necesidades basicas.
Posteriormente, en las sociedades industriales, la
nocion de empleo se tradujo en recibir un salario y
un estamento (Bordas, 2016). Sin embargo, en este
contexto, la ventaja competitiva de las
organizaciones se justificaba exclusivamente por
pertenecer y mantenerse en ciertos sectores
econémicos. En la actualidad, no existe evidencia
empirica concluyente para determinar si las
diferencias de rentabilidades entre empresas se
relacionan con su rubro de procedencia o, por el
contrario, existen otros factores asociados (Garcia et
al., 2012). Con respecto a la segunda causa, Schultz
(1959), pionero en el estudio de capital humano,
explica que los consumos puros son los costos de
actividades netamente recreativas, que no estimulan
ninguna capacidad intelectual; mientras que, las
inversiones si potencian las capacidades de las
personas. Antiguamente, las empresas evaluaban las
inversiones por su retorno a nivel econdmico;
cualquier otro gasto (como educacion o formacion
laboral) era catalogado como consumo. Esta premisa
fue debatida y transformada por Schultz, quien
invité a migrar de la nocién de consumo a la de
inversion en personas a nivel laboral (Lopez, 2012),
con la finalidad de tener a profesionales mejor
preparados para tomar decisiones en contextos
cambiantes.

Es asi como, paulatinamente, se migra al
enfoque de capital humano (Garcia et al., 2012),
dado que, en un entorno econémico y productivo, el

conocimiento se posiciona como la principal fuente

duradera para la instauraciéon de una ventaja
competitiva (Azofra et al., 2017). Asi, la cultura de
una empresa incide sobre los comportamientos de
los colaboradores, ya que los predispone de forma
positiva 0 negativa hacia sus funciones y potencia o
mina sus niveles de productividad, creatividad y
sentido de pertenencia. A ello se suma el concepto
de satisfaccion laboral, el cual refiere al nivel de
conformidad de colaboradores hacia su trabajo
(Garcia et al., 2020; Vargas & Flores, 2019).
Diversos estudios relacionan ambas variables como
elementos centrales en el logro de los objetivos
organizacionales, pues si la percepcion de
satisfacciéon es influenciada por una cultura
organizacional efectiva (Denison & Mishra, 1993),
se produce un efecto favorable sobre la motivacion,
bienestar y desempefio de los colaboradores
(Mendoza- Florez et al., 2021; Molina-German et
al.,2019).

Las empresas que trabajan en la formacion
intelectual y bienestar de su capital humano obtienen
mejores resultados financieros que aquellas que no
lo priorizan (Bou & Roca, 2012), ya que el
conocimiento representa el nuevo ndcleo de
progreso econdmico (Zakaria & Hanane, 2021).
Desafortunadamente, aunque muchas empresas
operan bajo la premisa de cuidar a su fuerza laboral,
son pocas las que realmente invierten su tiempo y
dinero en el desarrollo de contextos culturales y
recursos necesarios para crear ambientes en los que
los colaboradores puedan sentirse genuinamente
conformes para ejecutar sus roles y alcanzar sus
objetivos organizacionales. En consecuencia, la
carencia de un grupo humano preparado y satisfecho
con su trabajo condicionard de forma negativa al
resto de actividades que generan valor en una
organizacion (Garcia et al., 2012; Molina-German et
al.,2019).

Invertir en ambas variables tiene multiples

beneficios organizacionales: a nivel directivo,



brindar los conocimientos necesarios a los
empleados para que estén preparados y satisfechos
en su trabajo, lo que genera un alto grado de
efectividad organizacional; a nivel operativo,
favorece la retencién de personal, la productividad
laboral y la calidad del servicio y, a nivel financiero,
incrementa rentabilidad econémica. Por el contrario,
las consecuencias de no atender la problematica en
mencién se traducen en tener colaboradores con
altos indices de insatisfaccion laboral, rotacion de
personal y falta de alcance de los objetivos de la
empresa. Adicionalmente a ello, se gatillaria la
ruptura de la cultura organizacional, a causa de la
baja motivacion e identidad de los colaboradores
con los valores de la empresa (Bou & Roca, 2012;
Galvez-Ruiz et al., 2017; Valero et al., 2021; Vargas
& Flores, 2019).

A lo largo de la historia, la forma de
concebir a las organizaciones y a sus miembros ha
tenido modificaciones sustanciales en funcion de
variables politicas, tecnolégicas, social, entre otras,
las cuales generan distintos contextos de analisis y
hacen particularmente rico el estudio de las
organizaciones y el comportamiento de sus
colaboradores. Desde un enfoque social, la era
postindustrial revela la importancia de tener puestos
de trabajo especializados, que estén ocupados por
personas capaces de maximizar la informacion y
traducirla en conocimientos. Es asi como cobra vital
importancia el concepto de factor humano, el cual es
un eje de cambio en cultura organizacional, dado
que apunta modificar el sistema de creencias y
valores de las empresas, basandose en el desarrollo
de las potencialidades de sus colaboradores y su
calidad de vida en el trabajo (Borjas, 2016).

Sumado a ello, en el contexto politico
peruano actual existen diversas leyes de proteccion
de los derechos de los trabajadores, por ejemplo; los
del Estado se encuentran bajo el D.L. N° 276,

mientras que los del sector privado estan bajo el D.L.

N° 728. Si bien, existen variaciones entre las leyes,
es posible identificar un conjunto de derechos
basicos que todo empleador debe cumplir, por
ejemplo: derecho a un contrato de trabajo, a fin de
evitar el despido injustificado; derecho a no trabajar
mas de 8 horas diarias 0 como maximo 48 horas
semanales, asi como su tiempo de refrigerio;
derecho a los descansos remunerados y al trabajo
seguro, entre otros (Instituto de Ciencias Hegel,
2021, seccion de Derecho Laboral). Sobre el dltimo
punto, Martinez-Pérez (2022), en su investigacion
sobre Medicina del Trabajo en Espafia, manifiesta
que construir una cultura colectiva de prevencion de
los riesgos laborales representa una meta relevante a
nivel nacional, pues permite mitigar los dafios
causados por una inadecuada higiene y seguridad en
el trabajo. Segun lo expuesto, la relacion entre leyes
y derechos con la cultura organizacional y
satisfaccién laboral yace en promover, a nivel de
creencias y conductas, el bienestar de los
colaboradores y exigir a los empleadores otorgar las
condiciones de trabajo adecuadas a sus empleados
para que ejecuten sus funciones de manera
satisfactoria. Aunque en la préctica, algunos
empleadores pueden apegarse a estas disposiciones
estatales por el mero hecho de un cumplimiento
laboral, se distingue una cultura de proteccién en
diversos Estados para que sus trabajadores,
independientemente del régimen, tengan
condiciones laborales dignas y seguras.

A nivel econémico, la pandemia
ocasionada por el COVID-19 gener6 el desempleo
de mas de 30 millones de personas y la
desaceleracién econdmica automatica de varios
paises (Azuara et al., 2022). Segun estadisticas del
Banco Interamericano de Desarrollo (IDB), en enero
de 2020, la tasa de desocupacién de la poblacion
econdmicamente activa en Lima Metropolitana fue
de 6.3%; mientras que para septiembre del mismo

afio se reporta en 16.5%, la méas alta en la Gltima



década. Afortunadamente, tras las diversas medidas
de control sanitario y la reactivacion progresiva de
diversos sectores industriales, para octubre de 2022,
dicha tasa se reporté en 7.2%, niveles mucho mas
cercanos a los prepandemia (De la crisis a la
oportunidad: el COVID-19 en el mercado laboral de
América Latina y el Caribe, s. f.-b). En este
contexto, muchas empresas se enfrentan al reto de
crear una nueva cultura que permita a sus
colaboradores sentirse comodos y seguros en sus
ambientes de trabajo, pues muchos de ellos vivieron
procesos de desvinculacion durante la pandemia o
tuvieron contacto con personas con dificultad para
reinsertarse en el mercado laboral. Ello afecta
directamente la satisfaccidon laboral, pues se ha
creado una creencia compartida de inestabilidad
laboral que mina la motivacion y el desempefio
(Gamero & Perez, 2020).

Uno de los principales cambios que trajo la
crisis por COVID-19 fue la rapida promocion del
teletrabajo para la continuidad y funcionamiento de
las compafiias (Garcia-Salirrosas, 2020). En junio de
2020, momento cumbre de contagios, entre un 20%
y un 40% de empleados en América reportaron
acceso a la modalidad de teletrabajo (Azuara et al.,
2022). Hoy en dia, muchas empresas ofrecen trabajo
remoto a sus colaboradores, lo cual se ha convertido
en una costumbre adquirida que, progresivamente,
ha modificado sus culturas organizacionales. En este
contexto, a nivel legal, las herramientas y gastos
sobre el teletrabajo siguen en debate. En Per, los
empleadores del sector publico y privado
promueven el trabajo remoto, siempre y cuando sus
colaboradores cuenten con las herramientas realizar
las labores fuera del centro de trabajo. En paises con
regulaciones mas exhaustivas (Argentina, Chile,
México y Espafia), se presta atencion tanto a la
habilitacion de las herramientas que permitan
realizar trabajo a distancia (computadora, pantallas

especiales, entre otros), como a los costos asociados

a su usufructo, como internet o servicio técnico
(Carrizosa-Prieto, 2022). Conviene mencionar que,
la falta de contacto presencial representa una
limitante para la construccion de la cultura,
comunicacion organizacional y supervision; lo que,
a la vez, incide negativamente sobre la percepcién
de satisfaccion de los colaboradores (Usman, 2019).
Por tal motivo, dicho autor sugiere reforzar las
dimensiones de empoderamiento y trabajo en equipo
para instaurar una cultura que propicie la
satisfaccién en el entorno de trabajo.

Finalmente, a nivel tecnoldgico, cobra
especial interés estudiar cémo la cultura
organizacional se mantiene como promotor de
intercambio de conocimientos, confianza y
colaboracion a través de plataformas virtuales. Asi,
se propone que, el esfuerzo masivo en inversion en
tecnologia y herramientas colaborativas no
representa un aspecto determinante para este
objetivo, por el contrario, factores que si favorecen
a la interaccion entre compafieros son: estilo de
liderazgos, creencias organizacionales y
caracteristicas de los colaboradores (Arunprasad et
al., 2022). Adicionalmente, estudios recientes ponen
en manifiesto que, el teletrabajo no supone una
panacea que deba implementarse en cualquier
empresa, con la finalidad de reducir la insatisfaccion
laboral. Existen consecuencias negativas para los
colaboradores que, por ejemplo, sufren el traslape de
sus roles en el trabajo y hogar, elevando asi su nivel
de estrés. Incluso, se propone una relacién curvilinea
entre el teletrabajo y la satisfaccion laboral;
inicialmente ambas variables interaccionan de forma
positiva, cuando los empleados perciben mayor
autonomia en el manejo de sus tiempos; luego, la
dindmica se estabiliza, hasta que, finalmente,
desciende de forma considerable a medida de que se
van experimentando mayores niveles de carga

laboral y algunas posiciones, por falta de visibilidad,



pierden oportunidades de desarrollo en sus
compafiias (Guayacan et al., 2022).
Descripcion de las variables psicoldgicas
V1: Cultura Organizacional

Conjunto de cogniciones, valores claves,
normas, tradiciones y artefactos que comparten los
miembros de una organizacion y que se ensefian a
sus nuevos integrantes como deseables por medio
del aprendizaje social. Favorece el engranaje entre
los intereses de los empleados y los objetivos de la
organizacion (Azanza et al., 2013; Denison, 1991;
Garcia et al., 2020; Molina-Germéan et al., 2019;
Vargas & Flores, 2019).

El presente reporte reposa su enfoque
tedrico de la V1 en la propuesta de Denison (1991)
y Denison y Mishra (1995), basada en cuatro rasgos
de cultura organizacional (Vargas & Flores, 2019):
1) Involucramiento; 2) Adaptabilidad; 3)
Consistencia y 4) Mision. Este modelo cuenta con
mas de cinco décadas de investigacion sobre la
relacion entre cultura y efectividad organizacional.
Asimismo, propone que los rasgos involucramiento
y adaptabilidad son indicadores de flexibilidad,
apertura y responsabilidad y representan fuertes
predictores de crecimiento; mientras  que,
consistencia 'y misién indican integracion vy
direccion, siendo mejores predictores de
rentabilidad (Vargas & Flores, 2019). A través de la
interaccion entre los cuatro rasgos mencionados, se
construye una cultura organizacional efectiva
(Denison & Mishra, 1993). A partir de este modelo
se desarrolla el Cuestionario de Cultura
Organizacional de Denison (DOCS), el cual se
tradujo y adapto al espafiol por Bonavia et al. (2009)
y se ha aplicado en mas de 500 investigaciones
empresariales (Vargas & Flores, 2019).
V2: Satisfaccion Laboral

Conjunto de sentimientos y respuestas
afectivas sobre la percepcion hacia el trabajo, que

reflejan una actitud generalizada ante la situacion

laboral, donde influyen tanto particularidades
subjetivas del trabajador y como las caracteristicas
de sus funciones y ambiente laboral (Galvez-Ruiz et
al., 2017; Rojas & Tavara, 2017; Vargas & Flores,
2019).

Como marco de referencia para la V2 se
cuenta con dos propuestas tedricas bastante
antiguas, pero ampliamente difundidas en el
contexto organizacional. La primera es la teoria de
factores motivacionales y de higiene de Herzberg et
al. (1957). Los factores motivacionales pueden
producir satisfaccion e incrementar la productividad,
dado que se relacionan con el éxito, crecimiento y
responsabilidad en el trabajo; mientras que los
factores de higiene o mantenimiento, cuando no se
cumplen, pueden causar insatisfaccion y, en
consecuencia, los colaboradores pueden manifestar
bajo desempefio, problemas de ejecucion, faltas
injustificadas o conductas inseguras que predicen
accidentes laborales (Reyes & Salgado, 2021).

La segunda propuesta tedrica fue planteada
por Weiss et al. (1967) y define la satisfaccion
laboral, dividiéndola en trece dimensiones (Vargas
& Flores, 2019): 1) Relacion con pares de trabajo; 2)
Responsabilidad; 3) Percepcion de seguridad; 4)
Reconocimiento; 5) Supervisién de equipos de
trabajo; 6) Deseo de desarrollo organizacional; 7)
Respeto a condiciones de trabajo; 8) Ejecucion de
politicas y practicas de la compafiia; 9) Estatus; 10)
Logro percibido; 11) Servicio social; 12) Curiosidad
y 13) Percepcion de compensacion justa. A partir de
esta propuesta tedrica se construyd el Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Minnesota, el cual
mantiene su vigencia y cuenta con reconocimiento
en numerosos paises (Vargas & Flores, 2019).

Ambas variables se relacionan en tanto las
empresas que apuestan por la construccion de una
cultura organizacional efectiva (Denison & Mishra,
1993) obtienen ventajas competitivas, las cuales

repercuten de forma positiva sobre la satisfaccion de



sus colaboradores, a través de sus actitudes,
motivacion, competitividad, productividad vy
potencializa la autonomia y autorrealizacion del
personal (Galvez-Ruiz et al., 2017; Mendoza- Flérez
et al., 2021). En otras palabras, una cultura
organizacional que cubre los aspectos necesarios
para que sus trabajadores se sientan satisfechos,
generara un impacto favorable en sus actitudes y
comportamientos en relacion con los objetivos del
negocio (Molina-German et al., 2019).

Segln expuesto en los parrafos anteriores,
se evidencia como ha evolucionado el concepto
“trabajo” a largo de los anos, debido a factores
sociales e industriales. Actualmente, bajo el enfoque
de capital humano como ventaja competitiva (Garcia
et al, 2012; Reyes & Salgado, 2021), los
colaboradores representan el eje central de la
organizacion, dando asi vital importancia a
conceptos como cultura organizacional 'y
satisfaccién laboral. Por ello, la pregunta de
investigacion planteada es: ¢Cual es la relacion
entre cultura organizacional y satisfaccién laboral
en colaboradores dependientes?

Asimismo, el objetivo del estudio es
identificar la relacion entre cultura organizacional y
satisfaccién laboral en colaboradores dependientes,
a través de la revision bibliografica de estudios

precedentes sobre ambas variables.

Material y método

Criterios de elegibilidad
A continuacion, se detallaran los criterios

de inclusion y exclusion empleados para la
elegibilidad de los articulos que seran analizados.
Criterios de inclusion

Para el presente estudio fueron
seleccionadas las investigaciones que cumplieron
con los siguientes criterios: a) Acceso a través de las
bases de datos Web of Science, Scopus y Ebsco,

debido a su gran demanda a nivel internacional por

sus rigurosos criterios de calidad; b) Rango de
publicacién entre 2017 y 2023, con la finalidad de
comparar los resultados de estudios de mayor
vigencia en el rubro de la psicologia organizacional;
c) Estudios publicados a nivel internacional, ya que
el objetivo de investigacion del presente reporte es
estudiar la relacion cultura organizacional vy
satisfaccion laboral en colaboradores dependientes,
sin discriminar su lugar de procedencia; d) Estudios
cuantitativos y con instrumento de medicion, pues
garantizan un método estructurado en la recoleccion,
procesamiento y andlisis de datos para obtener
resultados confiables (Sanchez, 2019); e) Estudios
de poblacién adulta y empleada en empresas de
diversos rubros durante el proceso de investigacion.
Criterios de exclusion

Aunado al incumplimiento de los criterios
de inclusion previamente mencionados, como
criterios de exclusién de articulos se tomd en
consideracion: a) estudios cualitativos, a fin de
evitar el analisis de descripciones narrativas, sin
herramientas de medicién y sin datos estadisticos
comparables (Pino et al., 2014; Sanchez, 2019); b)
revisiones sistematicas o metaanalisis, por el alto
grado de subjetividad que proporciona el
investigador (Botella & Zamora, 2017) y porque sus
resultados son un resumen de varias investigaciones,
lo que podria distorsionar los resultados de la
presente investigacion, al incluir hallazgos que no
corresponden a los criterios de busqueda c) estudios
sin datos concluyentes o abstracts, presentaciones a
congresos, capitulos de libros, tesis, revistas de
divulgacion, manuales y posters académicos, pues
para el analisis del presente reporte es imperativo
contar con criterios minimos de contenido para
asegurar la calidad de la informacion, en funcién de
los criterios de inclusién seleccionados. Por ello,
solo se consideraran articulos cientificos que tengan:
poblacion adulta con vinculo laboral con su

empleador durante la investigacidn, disefio



correlacional o de regresiones multiples, resultados
cuantitativos expresados en tablas estadisticas y
discusion (Pino et al., 2014); d) Articulos que
provengan de revistas no relacionadas a la disciplina
psicologica.
Estrategia de blsqueda

La basqueda se realizd entre diciembre de
2022 y enero de 2023, en las bases de datos
electronicas: Scopus, Web of Science y Ebsco. Se
emplearon  las  siguientes palabras clave,
previamente validadas en los tesauros de la
UNESCO y APA PsycNet: cultura organizacional,
satisfaccién laboral, organizational culture y job
satisfaction. Dichas palabras se combinaron de la
siguiente manera: cultura
organizacional/satisfaccion laboral; organizational
culture/cultura organizacional/job
satisfaction/satisfaccion laboral. La buasqueda se
realiz6 con la siguiente combinacién de palabras
claves con operadores booleanos para generar la
estrategia expuesta a continuacion: ("Organizational
Culture" OR "Cultura Organizacional™) AND ("Job
Satisfaction" OR "Satisfaccion Laboral") y se
obtuvo 155,120 resultados. El proceso de busqueda
sistematica se realizo en base a los lineamientos de
la guia PRISMA (Page et al., 2021) y arroj6 un total
de 226 referencias, consideran que fueran: articulos
completos, de acceso abierto, de temas de psicologia
ylo recursos humanos, publicadas en revistas
cientifica. Finalmente, se seleccionaron 10 articulos
que cumplen con los criterios de inclusién y

exclusién.
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Resultados
Tabla 1

Investigaciones seleccionadas

Modelo tedrico que aborda

Autor Afo Titulo de articulo z?;sgrf Cultura Organizacional y N
g Satisfaccion Laboral
Intentions to turnover.Testing the or al\rfi(;g(e::gndai (ci::g[:;zer ot
moderated effects of organizational g
Cronley y . . Estados al. (1987)
. 2017 culture, as mediated by job X . . 250
Kim . . L . Unidos Modelo de Satisfaccion
satisfaction, within the Salvation Laboral de Koeske et al
Army (1994)
Modelo de Valores en
The influence of office layout Compeglrjicr:z; ?i;;‘;?eron y
Zerellaetal. 2017 features on employee perception of  Australia Modelo de caracteristicas 202
organizational culture laborales de Hackman y
Oldham (1975)
Organizational Culture and Job Mdc;délfzcliis\i)izggl d(ieQCuriI:]irIOS
Lépez-Martin Demands and Resources: Their ~ y
2019 , - Espafia Rohrbaugh (1983) 1599
y Topa Impact on Employees’ Wellbeing in a Satisfaccion Laboral Afectiva
Multivariate Multilevel Model de Thompson (2012)
Job Satisfaction as a Mediator for the Modelo de Cultura
Aldrin Influence of Transformational Organizacional y Liderazgo
Yunant)c: 2019 Leadership and Organizational Indonesia de Schein (1988) 232
Culture on Organizational Citizenship Indicadores de Satisfaccion
Behaviour Laboral de Hasibuan (2011)
The Influence of Work Resources, Modelo Espacial de Criterios
Demands, and Organizational Culture de Efecti\f)idad de Quinn y
Marcos etal. 2020 " égg}iﬁ?&fgﬁlg’ doéﬁ?:;?liﬂ?nal Espafia Rohrbaugh (1983) 182
. ’ . nip Satisfaccion Laboral Afectiva
Behaviours of Spanish Police de Thompson (2012)
Officers. P
Modelo de Valores en
The effect of organizational culture Competencia de Cameron y
and HR practices on female Corea del Quinn (1999)
Parky Doo 2020 managers’ commitment and job Sur Modelo de Satisfaccion 230
satisfaction Laboral por Weiss et al.
(1967)
Modelo de Valores en
When to challenge employees’ Competencia de Cameron y
comfort zones? The interplay Quinn (1999)
Endrejat 2021 between culture fit, innovation Alemania Modelo de Satisfaccion 135
culture and supervisors’ intellectual laboral y bienestar subjetivo
stimulation en el trabajo de Judge y
Klinger (2008)
Teoria de la cultura
organizacional y la
The effect of green organizational Efeamg?]?adagljgg)l sony
Shahriari et culture on organizational . . NI
2022 . ) o Irdn Bienestar psicolégicoyla 201
al. commitment: The mediating role of satisfaccion laboral como
Job satisfaction. predictores de desempefio
laboral de Wright y
Cropanzano (2000).
(continda)



(continuacion)

Modelo tedrico que aborda

Autor Afio Titulo de articulo Pa_ls de Cultura Organizacional y N
origen - 2,
Satisfaccion Laboral
Growth Culture and Public Hospital Modelo (_:ie;/alores en
. Performance: The Mediating Effect . Competenf:la e Cameron y
Xiong etal. 2022 P China Quinn (1999) 513
of Job Satisfaction and Person— . ; L
Oraanization Fit Teoria de la Satisfaccion
g ' Laboral de Kalleberg (1977)
The Impact of Organizational
Justice on Work Satisfaction during MOd.EIO de CL_JItura
Bindray the Covid-19 Pandemic in India: Organizacional y Liderazgo de
2022 . L ' India Schein (1988) y Modelo de 403
Kapoor Evaluating the Mediating Effects of - - -
L Satisfaccion en el trabajo de
Organizational Culture and Murphy (2002)
Citizenship Behaviour pny
Tabla 2
Anélisis de instrumentos
Autor Instrumento Instrumento Confiabilidad y/o validez de
Cultura Organizacional Satisfaccion Laboral instrumentos
Organization Culture The Job Satisfaction _
Cr?(r}lr?]y y Survey (OCS) por Glaser  Scale (JSS) por Koeske CJ)SSS ((Z:_égle))
et al. (1987) et al. (1994) '
P ; OCM por sub-escalas: integracion,
Items de cultura tipo clan < q isfaccio S del :
de Organizational Climate Items de Satis accion part|C|paC|9n, apoyo del supervisor y
Zerella et al. Laboral del Cuestionario  capacitacion y bienestar (o= >.70);

Measure (OCM) por
Patterson et al., (2005)

FOCUS 93 Questionnaire

Lopez-Martin ~ version en espafiol por

y Topa Gonzales- Roma et al.,
(1995)
Aldriny Organization Culture Scale
Yunanto basada en Schein (2005)
FOCUS 93 Questionnaire
Marcos et al version en espafiol por
Gonzales- Roma et al.,
(1995)
items de Organizational
Park y Doo Culture por Park y Doo
(2020)
Organizational Culture
Endreiat Assessment inventory
) (OCAI) por Cameron y
Quinn (2006)
Shahriariet  Six items’ adaptations of
al. Denison y Mishra (1995)
Growth organizational
Xiong et al. culture scale de Zheng et
al., (2001)
Bindray Cuestionario de Bindra y
Kapoor Kapoor (2022)

de Yang et al., (2009). autonomia (a=.67) Satisfaccién
Laboral (a =.83)

FOCUS 93 por escala fue: Soporte
(a=.84), Innovacion (a=.86), Reglas
(a=.87) y Objetivos (a=.66)
BIAJS (0=.88)
Organizational Culture (¢=.90)
Job Satisfaction (a=.89)
FOCUS 93 por escala fue: Soporte
(a=.84), Innovacion (a=.86), Reglas
(0=.87) y Objetivos (a=.66)
Satisfaccion Laboral (¢=.86)

The brief index of
affective job satisfaction
(BIAJS) de Thompson
(2012)

Job Satisfaction Scale de
Hasibuan (2011)

Brief Index of Affective
Job Satisfaction de Phua
y Thompson (2012).

Minnesota Satisfaction
Questionnaire Items
(MSQ) por Weiss et al.,
(1967)

Job Satisfaction - Seven
Items scale por Judge y
Klinger (2008)

Organizational Culture (¢=.81)
MSQ (a=.83)

OCAI no reporta
Job Satisfaction (a=.88)

Job Satisfaction items
por Wright y Cropanzano
(2000)

Organizational Culture (¢=.91)
Job Satisfaction («=.85)

Organizational Culture (a=.90)
Job Satisfaction (a=.80)

Job Satisfaction scale de
Tsui et al., (1992)

Alfa de Cronbach:
No detalla nimero

Cuestionario de Bindra 'y
Kapoor (2022)
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Tabla 3

Analisis de principales hallazgos

Relacion entre Cultura

Autor Disefio de estudio Organizacional (V1) y Satisfaccion
Laboral (V2)
Cronley y Kim Regresiones maltiples S =.62 p<.001
Zerellaet al. Correlacional r =.62 p<.001
Lépez-Martin y Topa Correlacional r =.58 p<.01

Aldrin y Yunanto Regresiones multiples £ =59

Marcos et al. Correlacional r =.46 p<.01
Park y Doo Correlacional r =43 p<.05
Endrejat Regresiones multiples £ =-.35p<.01
Shabhriari et al. Regresiones mdltiples £=.49 p<.001
Xiong et al. Regresiones multiples £=.49 p<.01
Bindra y Kapoor Regresiones multiples £=.51 p<.001

A continuacion, se resumen las principales
caracteristicas y hallazgos de los articulos incluidos
en las tablas anteriores. Todos los articulos
analizados se publicaron en el periodo entre 2017 y
2023, estan redactados en inglés y utilizaron el
disefio de investigacion de corte trasversal. Como
caracteristicas de las muestras se encuentran varones
y mujeres que laboran de forma dependientes en
organizaciones de sectores variados
(entretenimiento, manufactura, salud, tecnologia de
la informacion, Fuerzas Armadas, entre otros).

En cuanto a los enfoques tedricos utilizados
para la variable cultura organizacional, siete de ellos
lo hicieron a través del enfoque de efectividad
organizacional (Endrejat, 2021; LoOpez-Martin &
Topa, 2019; Marcos et al., 2020; Park & Doo, 2020;
Shabhriari et al., 2022; Xiong et al., 2022; Zerella et
al.,2017), el cual se caracteriza por la agrupacion de
categorias valorativas sobre las cuales los empleados

emiten juicios sobre el desempefio de sus

organizaciones (Cameron & Quinn, 2006). Otras dos
investigaciones se realizaron por medio del enfoque
de supervivencia organizacional (Aldrin &
Yunanto, 2019; Bindra & Kapoor, 2022),
caracterizado por la premisa de que, para poder
sobrevivir en el tiempo, la cultura de una
organizacion (supuestos subyacentes y artefactos
materiales) debe hacer frente a sus problemas
fundamentales (Gomez & Rodriguez, 2001). El
articulo restante (Cronley y Kim, 2017) se trabajé
desde el enfoque comunicacional; basado en la
gestion e investigacién del flujo de la comunicacion
dentro de una empresa (Glaser et al.,1987). Con
respecto a las herramientas de medicion, las sub-
escalas de Autonomia del OCM (a=.67) y objetivos
de FOCUS 93 (a=.66) reportan un indice de
consistencia interna bajo (Oviedo & Campos-Avrias,
2005). Asimismo, los estudios de Endrejat (2021) y
Bindra y Kapoor (2022) no publican la confiabilidad

de sus instrumentos; sin embargo, dado que ambos
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utilizan modelos de ecuaciones estructurales, se
asume que su confiabilidad viene incluida en el
célculo.

Asimismo, los enfoques tedricos utilizados
para la variable satisfaccion laboral fueron dos:
situacional y disposicional. Por un lado, bajo el
enfoque situacional se obtuvo dos investigaciones
(Aldrin & Yunanto, 2019; Zerella et al., 2017) y se
relaciona la satisfaccion con aspectos externos al
individuo, es decir, con variables netamente
organizacionales o del entorno (Alonso & Aguilera,
2021). Por otro lado, el disposicional se identificé en
siete investigaciones (Cronley & Kim, 2017;
Endrejat, 2021; Lopez-Martin & Topa, 2019;
Marcos et al., 2020; Park & Doo, 2020; Shahriari et
al., 2022; Xiong et al., 2022) y centra su atencion en
los estados mentales y rasgos de personalidad, que
predisponen las actitudes y comportamientos de los
colaboradores en diversos contextos
organizacionales (Pujol-Cols & Dabos, 2018).
Conviene mencionar que el estudio de Brinda y
Kapoor (2022) no especifica su enfoque tedrico para
esta variable. Todas las herramientas de medicion
poseen un indice de consistencia interna alto (entre
.80 y .90), salvo el JSS de la investigacion de
Cronley y Kim (2017); para Oviedo y Campos-Arias
(2005) valores superiores a .90 podrian acarrear
redundancia o duplicidad en sus items. Nuevamente,
el estudio de Bindra y Kapoor (2022) no reporta la
consistencia interna de su instrumento.

Cronley y Kim (2017) investigaron la
relacion entre cultura organizacional, satisfaccion
laboral e intencion de rotacién de personal en 250
miembros del comando de area del Ejército de
Salvacion en Estados Unidos. Los resultados revelan
la presencia de una correlacion directamente
proporcional y fuerte entre cultura organizacional y
satisfaccién laboral, la cual puede ser afectada de
forma indirecta por la variable ubicacién del lugar

de trabajo. En otros términos, bajas puntuaciones en

la variable cultura organizacional se asocian con una
reduccidn significativa en satisfaccion laboral y, por
lo tanto, una mayor intencién de rotacion.
Asimismo, los autores enfatizan en la importancia
del entorno de trabajo (lugar, ambiente) sobre la
instauracién de su cultura y sugieren que, realizar
modificaciones sutiles sobre las condiciones
laborales es una estrategia eficaz para construir una
cultura solida y positiva, la cual tendera a elevar la
percepcion de satisfaccion en el trabajo.

Zerella et al. (2017) investigaron la
asociacion  entre cultura organizacional vy
satisfaccién laboral, mediada por el disefio y
distribucion de los ambientes de la oficina en 202
empleados en Australia. Como principales hallazgos
se revela una correlacion directa entre cultura tipo
clany satisfaccion laboral. Asimismo, elementos del
disefio de la oficina (igualdad en las estaciones de
trabajo, cercania fisica y acceso visual) ejercen un
impacto positivo y moderado sobre la variable
cultura tipo clan, pues favorecen la colaboracion,
empoderamiento, comunicacion y participacion de
sus miembros, lo cual, finalmente, eleva la
satisfaccion de los colaboradores, promoviendo
espacios de interaccion social.

El estudio de Lépez-Martin y Topa (2019)
se enfocd en explorar el impacto de las demandas y
recursos laborales y personales y la cultura
organizacional sobre la satisfaccion y la salud de los
trabajadores. La muestra se compuso de 1599
trabajadores de pequefias y medianas empresas
espafiolas. Los resultados reflejan que las
dimensiones de la cultura organizacional se
relacionan diferenciadamente con la satisfaccion
laboral y salud de los empleados. Asi, la dimensién
cultural de soporte reporta una correlacion directa y
fuerte con la variable satisfaccién laboral. En otras
palabras, las culturas caracterizadas por la
participacién  colectiva de sus miembros,

cooperacion, confianza mutua y espiritu de equipo
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predicen altamente la generacién de estados
emocionales  positivos  relacionados a las
caracteristicas del trabajo.

Aldrin y Yunanto (2019) investigaron la
relacion entre cultura organizacional,

comportamiento organizacional ciudadano,
satisfaccion laboral y liderazgo transformacional en
232 empleados en Indonesia. Los resultados del
presente estudio tienen dos tipos de alcance:
organizacional y ciudadano. En primer lugar, existe
una correlaciéon directa y fuerte entre cultura
organizacional y la satisfaccién laboral, lo que invita
a los directivos de una organizacion a brindar
especial atencién a los artefactos, creencias y valores
que permiten la creacion y transmision de la
personalidad o cultura de una empresa si se desea
tener colaboradores emocionalmente satisfechos.
Asimismo, el dinamismo entre ambas variables
fomentara el deseo de los colaboradores por
trascender fuera de las responsabilidades de su rol en
el trabajo, lo que se traduce en conductas pro-
ciudadanas, tales como: libertad para escoger y
apoyo a compafieros que lo necesitan.

Marcos et al. (2020) estudiaron el efecto de
los recursos y demandas laborales y cultura
organizacional sobre la satisfaccion laboral,
comportamiento en el trabajo y ciudadania en 108
varones y 72 mujeres (n=182), de cuerpos policiales
en Espafa. Los resultados ponen en manifiesto que,
existe una correlacién directa y moderada entre un
estilo de cultura de tipo flexible y la satisfaccion
laboral. En este sentido, la promocién de una cultura
orientada a la apertura e innovacién permite que los
colaboradores expandan su repertorio de recursos
individuales y laborales; lo que se traduce el
desarrollo de estrategias de afrontamiento eficaces
para lidiar con las situaciones que producen
emociones negativas en el trabajo. No obstante, si
bien las exigencias del trabajo y una cultura

organizacional flexible tienen wuna influencia

relativamente importante sobre la satisfaccion y el
compromiso laboral, los recursos laborales
(especificamente apoyo y control) tienen un efecto
mas significativo sobre estos constructos.

En 2019, Park y Doo llevaron a cabo una
investigacidn sobre las relaciones estructurales entre
la cultura organizacional, las practicas de recursos
humanos (RH) y el compromiso y satisfaccion
laboral en 230 mujeres coreanas gerentes. Los
resultados indican que, la cultura organizacional,
basada en afiliacion, compafierismo, soporte y
apertura en la comunicacién, tiene un efecto directo
y fuerte sobre las practicas de recursos humanos
(gestion y  evaluacién  del  desempefio,
comunicacién, promociones). Ademas, presenta una
correlacion directa y moderada sobre la satisfaccion
laboral. Dicho de otro modo, las préacticas de
recursos humanos son un nexo entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral. Se espera que,
los hallazgos de la presente investigacion animen a
los académicos a prestar mas atencién a la conexion
entre la cultura organizacional y las intervenciones
de recursos humanos, a fin de mejorar la satisfaccion
laboral.

Endrejat (2021) estudio cémo el nivel
ajuste persona-organizaciéon, mediado a través de
una baja cultura empresarial, tiene un efecto
negativo sobre la satisfaccion laboral y el
comportamiento de ciudadania organizacional en
135 colaboradores en  Alemania.  Como
caracteristica de la investigacion, los empleados
describieron su cultura actual y preferida, asi como
calificaron el comportamiento de sus supervisores.
Los resultados revelan que, la discrepancia entre
cultura actual y preferida tiene efecto inverso y
moderado sobre la satisfaccion laboral. Como
recomendacion, el autor sugiere identificar acciones
para garantizar que la cultura actual y la preferida

estén alineadas, a fin de generar congruencia en los
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comportamientos de los colaboradores y ello eleve
su satisfaccion laboral.

Shahriari et al. (2022) investigaron el
efecto de una cultura organizacional verde sobre el
compromiso, mediado a través de la satisfaccion
laboral, en 201 colaboradores de empresas
manufactureras iranies. Una cultura organizacional
verde se caracteriza por la instauracién de creencias
e iniciativas de capacitacion y desarrollo, trabajo en
equipo, reconocimiento y  comunicacion
relacionadas a temas de responsabilidad ambiental.
Asimismo, las organizaciones manufactureras y las
fabricas pueden desempefiar un papel protagénico
en contaminacién ambiental, lo cual genera una gran
preocupacion en los miembros de la comunidad.
Los resultados del estudio exponen una correlacién
directa y moderada entre las variables. En este
sentido, la poblacion valora trabajar en
organizaciones que cumplan con principios
ambientales generales. Ademas, se concluye que, las
empresas de otros rubros pueden aumentar el nivel
de satisfaccion laboral de sus empleados,
desarrollando iniciativas responsables con el medio
ambiente, con el fin de implementar una cultura
organizacional verde.

Xiong et al. (2022) estudiaron la mediacién
de la cultura organizacional de crecimiento y la
satisfaccién laboral sobre el rendimiento y encaje
organizacional de un grupo de 513 médicos en
China. Los hallazgos revelan una correlacion directa
y moderada entre cultura organizacional de
crecimiento y satisfaccion laboral. Esto se traduce en
que, instaurar una cultura innovadora, de
creatividad, apertura y colaboracién representa para
los médicos una estrategia eficaz para mejorar su
satisfaccion laboral. Por lo tanto, los autores
recomiendan que los hospitales publicos enfaticen
en crear espacios abiertos de comunicacion,
inclusivos e innovadores. Como principales

limitaciones del estudio, se encontr6 lo siguiente: 1)

el tamafio de la muestra es relativamente pequefio.
Se sugiere realizar futuras investigaciones con un
mayor tamafio muestral y 2) la cultura
organizacional de crecimiento es solo uno de los
diversos tipos de cultura; se recomienda ampliar las
lineas de investigacion para descubrir otros tipos de
cultura y su efecto sobre la satisfaccion laboral.

Brinda y Kapoor (2022), estudiaron el
efecto que ejerce la percepcion de justicia en el
trabajo sobre la satisfaccion laboral, mediada por las
variables cultura organizacional y comportamiento
ciudadano organizacional, en una poblacion de 403
empleados de una empresa del rubro de tecnologia
de la informacion en India, durante la pandemia
generada por el Covid-19. Por un lado, en estudios
previos, se encontrd una relacion favorable entre
percepcion de justicia organizacional y satisfaccion
laboral; no obstante, los resultados de Brinda y
Kapoor relevan una correlacién nula entre ambas
variables (.07). Por otro lado, conviene recalcar que
si se encontr6 una correlacion directa y fuerte entre
las variables cultura organizacional y satisfaccién
laboral. Si bien, se explica que la satisfaccion laboral
tiende a disminuir en condiciones de pandemia, las
empresas pueden lograr mitigar este efecto a través
de una cultura organizacional con fundamentos
s6lidos. Como recomendacidn, los autores sugieren
ampliar la muestra de estudio a otras ciudades y
rubros para enriquecer el analisis de las
mencionadas variables.

Los resultados obtenidos a través del
andlisis de las investigaciones precedentes permiten
identificar que existe una correlacion directa y
moderada, como minimo, entre las variables cultura
organizacional y satisfaccion laboral. Ademas, la
mayoria de las investigaciones utiliza la relacion
entre ambos constructos en una ecuacién donde se
colocan més variables que arrojan relaciones
positivas y fuertes. En otras palabras, la interaccion

entre cultura organizacional y satisfaccion laboral
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funciona eje mediador para predecir, por ejemplo:
intencién de rotacion de personal, comportamiento
organizacional ciudadano, compromiso
organizacional, entre otros. Conviene menciona
que, el estudio de Endrejat (2021), donde se reporta
una relacidn inversa entre las variables, define
operacionalmente la variable cultura organizacional
a través de la inconsistencia entre cultura percibida
y deseada; en tal sentido, dicha incongruencia es la
que se relaciona inversamente con la variable

satisfaccion.

Discusion

La falta de inversion en el factor humano de
las organizaciones se remonta a la época de las
sociedades preindustriales, en donde el trabajo era
infravalorado y concebido como una actividad
exclusiva para satisfacer necesidades basicas
(Bordas, 2016). Esta concepcion fue cuestionada y
transformada por Schultz (1959), pionero en el
estudio de capital humano, quien invit6 a modificar
la nocion de gasto por la de inversion en personas a
nivel laboral (L6pez, 2012). Es asi como,
paulatinamente, se migra al enfoque de capital
humano como fuente de ventaja competitiva (Azofra
et al., 2017; Garcia et al., 2012) y se empieza a dar
importancia a diversos constructos desde el ambito
de la psicologia organizacional. La presente revision
aplicada se enfoco en el estudio de la relacion de los
constructos cultura organizacional y satisfaccion
laboral. Histéricamente, ambos constructos se han
posicionado como elementos centrales en el logro de
los objetivos organizacionales por producir un
efecto favorable sobre la motivacion, bienestar y
desempefio de los colaboradores (Mendoza- Flérez
et al., 2021; Molina-Germén et al.,2019)

La literatura revisada estd de acuerdo en
que ambas variables se relacionan de forma directa
y moderada, como minimo, lo que responde a la

pregunta de investigacion del presente reporte. Esto

se traduce en que cualquier modificacion en la
instauracion las creencias, artefactos materiales y
conductas concebidas como deseables en una
organizacion (Azanza et al., 2013; Denison, 1991;
Garcia et al., 2020; Molina-Germéan et al., 2019;
Vargas & Flores, 2019) implicard& un cambio
moderado sobre la percepcion subjetiva de hacia el
trabajo (Géalvez-Ruiz et al., 2017; Rojas & Tavara,
2017; Vargas & Flores, 2019). Lamentablemente,
son todavia pocas las empresas que invierten
recursos en la creacion contextos culturales para
instaurar espacios en los que los colaboradores se
sientan genuinamente satisfechos, repercutiendo de
forma negativa sobre el resto de las actividades que
generan valor en la empresa (Garcia et al., 2012;
Molina-German et al., 2019).

Son diversos los enfoques que abordan el
impacto de la relacion entre ambas variables. A nivel
social, se considera que el ser humano es un eje
activo de cambio (Borjas, 2016) que, a través de su
sistema de creencias y valores (Aldrin & Yunanto,
2019; Bindra & Kapoor, 2022) puede hacer frente a
los problemas fundamentales de su organizacion,
generando, en consecuencia, estados emocionales
positivos hacia el trabajo Galvez-Ruiz et al., 2017;
Rojas & Téavara, 2017; Vargas & Flores, 2019). A
nivel politico, prevenir los riesgos laborales
representa un desafio de importancia nacional, pues
permite mitigar los dafios causados por inadecuadas
condiciones de higiene y seguridad en el trabajo
(Martinez-Pérez, 2022). En esta linea, Zerella et al.
(2017) explican que, la distribucion de los ambientes
de trabajo, que respete la igualdad y seguridad de los
espacios, cercania fisica y acceso visual a las
personas y sefialéticas, media la correlacion directa
entre cultura tipo clan (colaborativa) y satisfaccion
laboral.

A nivel econémico, tras la crisis generada
por el Covid-19, se gener6 una inmediata

desactivacion de muchos sectores industriales, lo
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que instaurd rapidamente una creencia compartida
de inestabilidad laboral, que afect6 negativamente la
percepcién de satisfaccidn de muchas personas
(Gamero & Perez, 2020). Al respecto, Bindra y
Kapoor (2022) encontraron una correlacion directa
y fuerte entre cultura organizacional y satisfaccion
durante el periodo de pandemia, siempre y cuando
existan fundamentos culturales ampliamente
difundidos por los miembros de una empresa.
Asimismo, desde el ambito legal y tecnoldgico, se
promovié con la rapidez la instauracion del
teletrabajo en respuesta a las consecuencias del
distanciamiento social (Azuara et al., 2022), lo que,
segun Usman (2019), representd una alerta para
muchas culturas organizacionales basadas en
rituales y contactos presenciales. Por tal motivo, el
autor sugiere reforzar las dimensiones de
empoderamiento y trabajo en equipo para instaurar
una cultura que propicie la satisfaccion en el entorno
de trabajo. Conviene mencionar que, si bien, en un
inicio, no se abordé la relacion de cultura
organizacional y satisfaccion laboral desde un
enfoque ecoldgico, el estudio de Shahriari et al.
(2022) pone en manifiesto que, los colaboradores de
empresas manufactureras valoran trabajar en
organizaciones que cumplan con principios
ambientales generales. En este sentido, las empresas
de otros rubros pueden aumentar el nivel de
satisfaccién laboral de sus empleados, desarrollando
iniciativas responsables con el medio ambiente, con
el fin de implementar una cultura verde.

La cultura organizacional se abord6 desde
el enfoque de efectividad organizacional de Denison
y Mishra (1995), el cual reconoce que, los atributos
de la cultura, los comportamientos de sus directivos
y los objetivos empresariales pueden ser vinculados
con un conjunto de creencias y supuestos sobre la
organizacion y su ambiente (Gomez & Rodriguez,
2001). Durante el proceso investigativo, se

identificé que, el 70% de los reportes comparten el

mismo enfoque (Endrejat, 2021; Ldpez-Martin &
Topa, 2019; Marcos et al., 2020; Park & Doo, 2020;
Shahriari et al., 2022; Xiong et al., 2022; Zerella et
al.,2017). Esto se explica debido a que las
mencionadas  investigaciones se  enmarcan
completamente en el contexto empresarial, en donde
los colaboradores generan categorias valorativas
para emitir juicios sobre el desempefio de sus
organizaciones (Cameron & Quinn, 2006). En
contraste, las investigaciones de Aldrin y Yunanto
(2019) y Bindra y Kapoor (2022), perciben la
variable cultura desde una perspectiva funcionalista
y psicolégica propuesta por Schein (1988),
reservandola a los supuestos méas profundos en la
conducta, los cuales se expresan en los niveles
observables y medibles. Si bien, ambos enfoques
coinciden que la cultura se fundamenta en creencias,
artefactos 'y comportamientos observables, la
propuesta de efectividad se contextualiza al 100% en
contextos  empresariales; mientras el de
supervivencia se explica a través de variables
psicoldgicas y antropoldgicas (Gomez & Rodriguez,
2001).

La variable satisfaccion laboral fue
abordada a través de dos propuestas conceptuales.
La primera fue la teoria de factores motivacionales
y de higiene de Herzberg et al. (1957), la cual
pertenece al enfoque situacional y plantea que
factores externos (por ejemplo, condiciones y
ambiente de trabajo y salario) inciden directamente
sobre la satisfacciébn y pueden incrementar la
productividad de los colaboradores (Reyes &
Salgado, 2021). Durante el proceso investigativo,
tan solo el 20% de las investigaciones (Aldrin &
Yunanto, 2019; Zerella et al., 2017) reportan este
enfoque. La segunda propuesta tedrica es de corte
disposicional y fue planteada por Weiss et al.
(1967); esta define y evalta satisfaccion laboral,
dividiéndola en trece dimensiones y representa el

marco tedrico del difundido cuestionario de
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satisfaccion laboral de Minnesota (Vargas & Flores,
2019). Bajo este enfoque, se encontraron siete
investigaciones (Cronley & Kim, 2017; Endrejat,
2021; Loépez-Martin & Topa, 2019; Marcos et al.,
2020; Park & Doo, 2020; Shahriari et al., 2022;
Xiong et al., 2022). Si bien, en los Gltimos afios han
aumentado los argumentos en defensa del uso de una
perspectiva interaccionista, a fin de superar las
limitaciones de los enfoques anteriores, actualmente
existen escazas investigaciones que integran el
efecto de los rasgos de personalidad y los atributos
del trabajo sobre la satisfaccion laboral (Pujol-Cols
& Dabos, 2018). Por ello, en el presente reporte de
investigacion aplicada se adoptaron ambas posturas,
a fin de enriquecer el proceso de anélisis.

Las diez investigaciones analizadas llaman
la atencion debido a que ninguna emplea Unicamente
las variables cultura organizacional y satisfaccién
laboral; ello se traduce en que los cambios
producidos por la interaccién entre ambas variables
funcionan como mediadores para predecir otros
constructos: rotacion de personal (Cronley & Kim,
2017), ambiente laboral (Zerella, 2017), demandas y
recursos laborales (Lépez-Martin & Topa, 2019;
Marcos et al, 2020),

organizacional ciudadano (Aldrin & Yunanto, 2019;

comportamiento

Shabhriari et al., 2022), compromiso (Park & Doo,
2020), ajuste persona-organizacion (Endrejat,
2021), rendimiento laboral (Xiong et al., 2022) y
percepcién de justicia laboral (Bindra & Kapoor,
2022).  Asimismo, todas las investigaciones
coinciden en que existe una relacién entre ambas
variables positiva y moderada; salvo la investigacion
de Endrejat (2021), que reporta una relacion inversa
entre ambas variables, recalcando que el constructo
cultura organizacional fue descrito como la falta de
alineacion entre cultura deseada y cultura percibida.

Conviene mencionar las principales
limitaciones encontradas durante el proceso

investigativo. Por un lado, con respecto a los

criterios de inclusion y exclusion, sorprende la
ausencia de investigaciones en la base de datos
Scielo, conocida por publicar estudios realizados en
paises de habla hispana, lo cual sugiere que existe un
vacio en el estudio de la relacion entre cultura
organizacional y  satisfaccion laboral en
Latinoamérica. Por otro lado, si bien ambos
constructos se originan en el marco de la psicologia
organizacional, hoy en dia son abordados desde una
perspectiva muldisciplinaria, originando que estos
topicos sean de relevancia para revistas de
economia, ingenieria y administracién; como se
evidencia en la Figura 1, se filtraron 9,631
publicaciones por no pertenecer a revistas de tenor
psicoldgico.

Asimismo, el proceso de seleccién de
articulos permite inferir que, la tendencia de
investigacion actual apunta a desarrollar y aplicar
pruebas basadas en teorias psicolégicas y con
indices de consistencia interna adecuados, sin tomar
como requisito los procesos de baremacion vy
adaptacion. Finalmente, se sugiere continuar con el
estudio de la interaccion de ambas variables en
muestras provenientes de otros sectores, como
educacion, banca y entretenimiento, y en paises de
Latinoamérica.

Con respecto a la aplicabilidad de los
hallazgos del presente reporte, en primer lugar, se
aconseja brindar especial atencion a los efectos del
teletrabajo sobre la instauracién de los nuevos
supuestos de cultura organizacional para las
empresas que adoptan esta modalidad. No
necesariamente el trabajo remoto supone una
estrategia para reducir la insatisfaccion laboral
(Guayacan et al., 2022). Arunprasad et al. (2022)
argumentan que, los factores que propician la
interaccion entre compafieros (estilo de liderazgos,
creencias  organizacionales y  flujos de
comunicacién) si inciden directamente sobre sus

estados afectivos hacia el trabajo. Siendo asi,
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Cronley y Kim (2017) y Zerella et al. (2017)
proponen que, la ubicacién y el disefio de los
ambientes de trabajo pueden fomentar el desarrollo
de culturas colaborativas y de comunicacion abierta,
lo cual incide sobre la satisfaccion de personal e,
incluso, disminuye las intenciones de rotacion de
personal. Por tal motivo, se sugiere estudiar la
distribucion de los espacios de trabajo, con la
finalidad de permitir a los colaboradores tener
contacto entre si y trabajar en equipo.

Si bien los tipos de cultura varian de
acuerdo con la propuesta tedrica de sus autores,
estudios recientes (Aldrin & Yunanto, 2019; Lépez-
Martin & Topa, 2019; Marcos et al., 2020; Park &
Doo, 2020; Shahriari et al., 2022 ; Xiong et al., 2022)
coinciden en que la instauracion de premisas
culturales enfocadas en la participacion colectiva,
comportamientos responsables con el medio
ambiente y el desarrollo de précticas de recursos
humanos que estimulen apertura, innovacion,
estrategias de afrontamiento efectivas y crecimiento
profesional, tienen un impacto positivo, fuerte y
directo sobre el estado emocional de sus
colaboradores sobre el trabajo. Del mismo modo, se
recomienda prestar especial atenciébn a la
incongruencia entre la cultura percibida como
dominante y la deseada, pues esta falta de alineacion
puede predecir insatisfaccion laboral (Endrejat,
2021).

Conclusiones

e Existe una relaciéon directa y moderada,
como minimo, entre las variables cultura
organizacional y satisfaccion laboral en
colaboradores dependientes.

e La incongruencia entre cultura dominante
actual y preferida tiene efecto inverso y
moderado sobre la satisfaccion laboral en

colaboradores dependientes.

e La interaccion entre cultura organizacional
y satisfaccion laboral en colaboradores
dependientes funciona como eje mediador

para predecir otros constructos

psicologicos, por ejemplo: intencién de
rotacion de personal, comportamiento
organizacional ciudadano, compromiso

organizacional, entre otros.
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