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RESUMEN

El presente estudio de investigacion llamado “Las creencias afectan al
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Un modelo de ecuaciones
estructurales”. El objetivo es analizar el efecto que causan las creencias
organizacionales (variable de la cultura organizacional) en las variables:
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, en una empresa privada en
Chile. Del estudio se desprenden dos hipétesis, lahip6tesis 1, las creencias
organizacionales afectan positivamente a la satisfaccion laboral y la hipotesis 2,
las creencias organizacionales afectan positivamente al compromiso
organizacional. Las variables en estudio son importantes para mejorar la gestion
en lo organizacién tales como, niveles de desempefio, productividad yniveles de
ausentismo, calidad de vida del empleado y rotacién del personal. La
investigacion fue de tipo causal a través de ecuaciones estructurales, su disefio
de investigacion es no experimental y transversal. Para el estudio se aplic6 un
instrumento con tres encuestas validadas a 101 funcionarios. El analisis de los
datos entrego coeficientes de fiabilidad (Alfa de Conbrach) entre aceptable y
excelentes. Las ecuaciones estructurales entregaron un modelo estimadoque
presenté dos causalidades con signo positivo entre las creencias y las variables
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional. Estos efectos fueron
explicados entre un 64% y un 47% respectivamente. Se puede concluir que el
modelo estimado tuvo buenas propiedades que reflejan un ajuste aceptable,
indicando que son confiables para la representaciéon de estos fenémenos en
particular. Luego se aceptan ambas hipotesis.
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ABSTRACT

The present research study called “Beliefs affect organizational commitment and
job satisfaction. A model of structural equations”. The objective is to analyze the
effect of organizational beliefs (variable of organizational culture) on the
variables: organizational commitment and job satisfaction, in a private company
in Chile. Two hypotheses emerge from the study, hypothesis 1, organizational
beliefs positively affect job satisfaction and hypothesis 2, organizational beliefs
positively affect organizational commitment. The variables under study are
important to improve management in the organization such as performance
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levels, productivity and levels of absenteeism, quality of life of the employee
and staff turnover. The research was causal through structural equations, its
research design is non-experimental and transversal. For the study, an
instrument was applied with three validated surveys to 101 officials. Data
analysis gave reliability coefficients (Conbrach's Alpha) between acceptable and
excellent. The structural equations provided an estimated model that presented
two causalities with a positive sign between the beliefs and the variables Job
Satisfaction and Organizational Commitment. These effects were explained
between 64% and 47% respectively. It can be concluded that the estimated
model had good properties that reflect an acceptable fit, indicating that they are
reliable for the representation of these particular phenomena. Then both
hypotheses are accepted.

Keywords: Beliefs; organizational commitment; work satisfaction.

INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones esperan que sus trabajadores estén
comprometidos con la organizacién, ademéas deben enfrentar nuevos retos
enfocados a la satisfaccion de sus trabajadores, en un entorno cada vez mas
competitivo, cambiante y exigente. Este estudio tiene por objetivo analizar el
efecto que tienen las creencias en el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Surge del interés que hoy en dia existe por parte de las empresas en
explicar la importancia y contribucion de los intangibles. Del objetivo se
desprenden dos hipétesis, la hipdtesis 1, las creencias organizacionales afectan
positivamente a la satisfaccion laboral y la hipotesis 2, las creencias
organizacionales afectan positivamente al compromiso organizacional.

Se hablara del concepto de creencias organizacionales, compromiso
organizacional y satisfaccion laboral los cuales varios autores han estudiado
sobre el tema. Se busca desarrollar un analisis de cada una de las variables
involucradas con la finalidad de alcanzar un mayor conocimiento a través de la
revision bibliografica que pueda aportar a dichos conocimientos. Finalmente, la
relacién existente entre estas variables sera contrastada a partir de la aplicaciéon
de un instrumento en formato encuesta, elaborado en base a indicadores
desarrollados por otros autores. Por lo tanto, con los datos recopilados se podra
realizar un completo analisis que arrojara resultados concretos, que permitiran
dar respuesta al objetivo planteado.

CREENCIAS ORGANIZACIONALES

Walsh (1995), indica que la interaccion entre la organizacion y sus miembros
genera una cultura organizacional y de cémo la cultura afecta la forma de
pensar y de actuar del personal de la organizacién. Las personas en alguna
medida hacen suyas las creencias y conductas que la organizacién les entrega
Yy, a su vez, la organizacién es modificada por las caracteristicas particulares de
las personas que la integran. Para Schein (1997), la cultura organizacional es
como un conjunto de presunciones y creencias bésicas que comparten los
miembros de una organizacion.

En relacion a lo anterior, Garcia y Dolan (1997), describen los niveles
constituyentes de la cultura de una empresa basados en los estudios de Schein
quien plantea que la cultura de una empresa esta compuesta por dos niveles, en
primer lugar, el nivel explicito u observable, denominado el nivel de los
“artefactos culturales” y que estd compuesto por lo que la empresa hace:
procedimientos, conductas, organigramas, rituales, tecnologias etc.; y por lo
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que la empresa aparenta (imagen externa) que es a nivel de aspectos fisicos e
imagen externa en general: logotipos, edificios, zona de ubicacion, etc. Luego el
nivel de lo que se piensa en la empresa, se encuentra implicito y esta
constituido por las creencias o supuestos basicos de los miembros de la
empresa y por los valores esenciales de los mismos, definiendo estos ultimos
como los valores primarios de la cultura predominante.

Considerando que las creencias se encuentran en el nivel nuclear o implicito
de una empresa, Garcia y Dolan (1997) definen las creencias organizacionales
como estructuras de pensamientos, elaboradas y arraigadas a lo largo del
aprendizaje, que sirven para expresarnos la realidad y que preceden a la
configuracion de valores. Estos autores, indican que las creencias se agrupan en
torno a dos culturas: la cultura del control y la cultura del desarrollo.

a) Cultura del control se caracteriza por la légica del pensamiento racional
econémico predominante desde inicios de la revolucion industrial hasta finales
del siglo XX. Se basa en controlar el rendimiento mas que potenciarlo, reducir
costos mas que crear nuevas ideas y producir mas que vender (Ostroff, 1999).
Se identifican por ser instituciones verticales altamente jerarquizadas, los
aspectos formales e instrumentales resultan mas importantes que el buen
servicio al cliente y las personas actlan para maximizar su propio interés.

b) Cultura del desarrollo se inicia en la investigacion experimental en la
Western Electric Company de Hawthorne (Hersey, Blanchard y Johnson, 1998).
La creencia sobre la que comienza a construirse es, que en la productividad de
las personas inciden no solo las variables materiales o econémicas, sino que, en
el rendimiento, también influyen las variables de tipo social, como el sentirse
perteneciente a un grupo, el estilo de liderazgo utilizado, los sistemas de
reconocimiento no retributivo. Ademas, se caracteriza un trabajo con sentido
para las personas, desarrollo personal y social para el individuo e integracién de
necesidades individuales con los objetivos de la institucion.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Meyer y Allen (1991), definen esta variable como un estado psicolégico que
caracteriza la relaciéon entre una persona y una organizacion, la cual presenta
consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla.
Estos mismos autores en el 1997, reformularon su definicién, indicandola como
la voluntad de permanecer en una organizacion debido a intereses personales,
asi como una dedicacién a los objetivos y valores organizacionales. También,
Kinicki y Kreitner (2006), mencionan que el Compromiso Organizacional
simboliza el grado con que un individuo se identifica con una organizacién y esta
comprometido o involucrado con sus objetivos. En el afio 2016, Chiang, Gémez
y Wackerling, indican que es la fuerza con la que un individuo se siente
vinculado a una organizacion y que implica el seguimiento de un curso de accion
relevante para ésta.

Segun Chiang, NuUfez, Martin y Salazar (2010), el compromiso de las
personas con la organizacion constituye un activo importante, puede ser uno de
los mecanismos que tiene la direccién de recursos humanos para analizar la
lealtad y vinculacién de los empleados con su organizacion, por lo tanto, es
importante para las organizaciones conocer no sélo el tipo sino también el grado
de compromiso de sus miembros. Posteriormente, Rebecca, Stephen, Mahima,
Howard y Shelley (2013), agregan que el compromiso organizacional se ve
como un medio que ademas de conectar los objetivos de los empleados con los
objetivos de su organizacién, crea entre ellos un sentido de los valores y
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aceptacion de estos objetivos, que los hace poner mucho esfuerzo para darle
continuidad y seguir desarrollandose en ella.

Teoria de las 3 Dimensiones del Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1991).

Meyer y Allen (1991), proponen una division del compromiso en tres
componentes: Compromiso afectivo, de continuacién y normativo; asi, la
naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el
deber permanecer en la organizacion.

Compromiso afectivo: se refiere al deseo de pertenecer a una organizacion
y, mas especificamente, en qué medida el individuo se identifica con una
organizacion determinada (Mowday, Steers, y Porter, 1979). Mowday (1998),
define este tipo de compromiso como un estado emocional donde las personas
se identifican con su organizacién, interactian con su organizacidon y estan
felices de ser miembros de su organizacion.

Compromiso de continuacion: se refiere a los costos percibidos de irse una
organizacion, o el riesgo de perder otros beneficios (Becker, 1960), como
derecho a pension. Meyer, Allen y Smith (1993), definen este tipo de
compromiso como una situacién en la que los empleados creen que perderan las
inversiones que poseen si dejan su trabajo, por lo que no quieren las
consecuencias y costos que surgiran y, por lo tanto, contindan trabajando alli
por obligacién, porque las alternativas de trabajo son limitadas.

Compromiso normativo: se refiere al deseo de seguir siendo parte de una
organizacion debido a sentimientos de obligacién moral (Wiener, 1982). Wasti
(2002), define que este tipo de compromiso se basa en el hecho de que los
empleados se sienten obligados a permanecer en la organizacién y, por lo tanto,
creen que tienen una responsabilidad, al continuar en ella.

En sintesis, Chiang, et al. (2010), infieren que estas modalidades de
compromiso determinan una disposiciéon diferente hacia la organizacién; las
personas con alto compromiso afectivo se muestran deseosas de hacer
esfuerzos en su desemperio, las personas con un compromiso de continuidad
estan necesitadas de permanecer en la empresa y las personas con compromiso
normativo se sienten obligadas a permanecer. En el afectivo, aparecen
sentimientos de pertenencia a la empresa (deseo). En el caso del normativo, el
trabajador siente lealtad y obligacion de permanecer en la empresa (deber).
Con respecto al de continuidad, corresponde al nivel de compromiso basado en
lo que perderia el individuo si no se comprometiera con la empresa (necesidad).

SATISFACCION LABORAL

Locke, es considerado el autor que inicio la investigacion en este constructo
y en 1976 afirmo que la Satisfaccién Laboral es un estado emocional positivo y
placentero resultante de la valoracion personal que hace el individuo sobre su
trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo.

Schermerhorn en 2006 define satisfaccion laboral como el grado en que una
persona experimenta sentimientos positivos o negativos en relacion con los
diversos aspectos del trabajo.

Para Aldape, Pedrozo, Castillo y Moguel (2011) los estudios sobre
satisfaccion en el trabajo son importantes porque actualmente existe una
creciente preocupacion humanitaria por la clase de experiencias psicologicas
que la gente tiene durante sus vidas, especialmente durante su vida laboral.
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El trabajo deberia proporcionar, ademas de su funciébn econémica, un
sentido de identidad, significado, auto-estima, un sentimiento de auto-
valoracién, relaciones sociales, respeto de otros y en general, buenas
condiciones de trabajo. La satisfaccion laboral es importante en cualquier tipo
de trabajo, no solo en términos del bienestar deseable de las personas
dondequiera que trabajen, sino también en términos de productividad y calidad
(Chiang, Gémez y Salazar, 2014). Ademas, la satisfaccidon y la insatisfaccion
laboral estan asociadas con un gran numero de indicadores organizacionales
como la calidad del desempefio, bajas, rotacién, rendimiento, etc. (Chiang,
Salazar, Gomez y Martin, 2014).

MATERIALES Y METODOS

La investigacion es de tipo causal a través de ecuaciones estructurales, su
disefio de investigacion es no experimental y transversal. La recoleccidon de
datos fue a través de tres cuestionarios validados.

De los 128 funcionarios que forman parte de la empresa, se les aplico la
encuesta a todos obteniendo un 79% de retorno, que corresponde a 101
trabajadores. Trabajadores pertenecientes a una empresa industrial del rubro
alimenticio. Los instrumentos de medicién utilizados para las variables creencias
organizacionales, compromiso organizacional y satisfaccion laboral se muestran
en la Tabla 1.

Tabla 1. Instrumentos de medicién

Instrumento de medicion N° dimensiones N° items Tipo de respuesta

Cuestionario de Creencias Escala Likert de 1 a

Organizacionales. 5. Totalmente en

Salazar, Chiang y Nufiez (2007) 2 39 desacuerdo hasta
muy de acuerdo.

Cuestionario de Compromiso Escala Likert de 1 a

Organizacional. 3 21 5.

Meyer y Allen (1991)

Cuestionario de Satisfaccion Escala Likert de 1 a

laboral 10 44 5.

Chiang y Sanzana (2017)

RESULTADOS
ANALISIS DE LA MUESTRA

La base de datos esta conformada por n=101 trabajadores de una empresa
privada. De los 128 funcionarios que formaban parte de la empresa contestaron
101 que corresponde al 79%, trabajadores pertenecientes a una empresa
industrial del rubro alimenticio.

Se midieron indicadores socio-demogréaficos y se aplicaron tres escalas
referentes a actitudes respecto del comportamiento organizacional. Tales
variables se muestran en la tabla 2. Se tiene que la edad promedio de los
trabajadores seleccionados es de 36 afios con un minimo de 31 y un maximo de
42.

Respecto a los datos laborales, el 6% representa a puestos de jefatura,
mientras que el 39% a Operaciones y el 36% a Ventas. El 88,5% de los
empleados tiene contrato indefinido mientras que el promedio de antigiiedad en
la empresa es de 5 afios con un rango entre Oy 12.
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Luego se presentan las escalas evaluadas: Satisfaccion Laboral (de las 10
dimensiones del cuestionario original se utilizaron 7) y Compromiso
Organizacional (con 3 dimensiones) son las variables dependientes; Creencias
Organizacionales de Control (con 5 dimensiones) y Creencias Organizacionales
de Desarrollo (con 4 dimensiones) son las variables independientes; sin
embargo, estas en conjunto forman la variable mediadora de Creencias
Organizacionales.

Tabla 2: Resumen de variables.

Variable

Tipo

Caracteristicas

Edad
Area de Trabajo

Tipo de Contrato

Antigledad en la
Empresa

Satisfaccion
Laboral (SL)
(44 items)

Compromiso
Organizacional
(COMP)

(21 items)
Creencias
Organizacionales
(CRE)

Creencias
Organizacionales
del Control (CON)
(18 items)
Creencias
Organizacionales
del Desarrollo
(DES)

(21 items)

Socio-Demogréfica
Socio-Demogréfica
Socio-Demogréfica

Socio-Demogréfica

Variable
Dependiente

Variable
Dependiente

Variable Mediadora

Variable
Independiente

Variable
Independiente

Promedio.=36,0; Minimo=31; Maximo=42

39% Operaciones; 36% Ventas; 16%

Administracion; 6% Jefatura: 4% Servicio.
88,5% indefinido; 11,5% Otro.

Promedio.=5,0; Minimo=0; Maximo=12

7 dimensiones:

Satisfaccion con el Trabajo en General (SL1),
Satisfaccion con el Ambiente Fisico (SL2),
Satisfaccion con la forma en que se realiza el
Trabajo (SL3),

Satisfaccion con la Oportunidad de Desarrollo
(SL4),

Satisfaccion con la Relacion con el Jefe (SL5),
Satisfaccion con la Remuneraciéon (SL6),
Satisfaccion con la Autonomia (SL7).

3 dimensiones:

Compromiso Afectivo (AFE),

Compromiso Normativo (NORM),

Compromiso de Continuidad (CONT)

Variable Latente generada por dos tipos de
creencias. (Indicadores Formativos).

Subdividida en 5 variables (CON1, CON2,

CON3, CON4, CON5)

Subdividida en 4 variables (DES1, DES2, DES3,
DES4)

MODELOS DE ECUACIONES ESTRUCTURALES
Para comprobar las hipétesis, se ha estimado un modelo de ecuaciones
estructurales, utilizando como variables latentes las siguientes:
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Tabla 3. Variables Latentes y sus indicadores

Variable Tipo Namero de Items

. . Variable 7 dimensiones (SL1, SL2, SL3, SL4, SL5,
Satisfaccion Laboral (SL) Dependiente SL6, SL7)
Compromiso Variable . .
Organizacional (COMP) Dependiente 8 dimensiones (NOR, AFE, CONT)
Creencias Variable Variable Latente compuesta por
Organizacionales (CRE) Mediadora CON+DES
g:zzgfgiionales go Variable 5 dimensiones (CON1, CON2, CON3,
Control (CON) Independiente CON4, CON5)
Creencias Variable 4 dimensiones (DES1, DES2, DES3,
Organizacionales de

Desarrollo (DES) Independiente DES4)

Al momento de estimar tanto el modelo de medida como el modelo
estructural, los p-valor se han obtenido recursivamente mediante boot strapping
con M=5000 muestras.

Para la bondad de ajuste global se han considerado los indices Chi-
Cuadrado, RMSEA, y el porcentaje de errores estandarizados absolutos
inferiores a 2. Los célculos han sido realizados mediante el software AMOS 22.0.

Los elementos de los modelos de ecuaciones estructurales se definen como:

e Modelo de Medida relaciona la variable latente con sus items, el objetivo
es determinar si la variable se manifiesta de forma significativa sobre sus
items, es decir, que cada item es un buen indicador de la variable
definida.

e Modelo Estructural permite comprobar hipotesis respecto a las variables
latentes definidas. Responden a relaciones causa-efecto y que pueden
ser uni o bi-direccionales.

El modelo de medida es aquella parte del modelo general en donde sélo se
considera la relacidon entre las variables y sus indicadores, mientras que el
estructural sélo considera las relaciones entre variables latentes y covariables
(edad, género, nivel educacional).

En la Tabla 4 se muestran los resultados del modelo de medida, donde se
observa que los coeficientes de los indicadores pertenecientes a cada variable se
comportan de manera adecuada, ya que son en su mayoria superiores a 0.6 y
estadisticamente significativos al 5%, indicando que las variables se manifiestan
de manera correcta en tales indicadores que pretenden medirlas, los items
individualmente representan bien al constructo. Con respecto al R2 la
percepcion de utilidad contribuye entre un 65% y un 91% a explicar los items
que la representan. En cuanto las propiedades globales, por un lado, se tiene
que los indices de Fiabilidad Compuesta (IFC) son superiores a 0.7 en todos los
casos indicando que en su conjunto los items son confiables para explicar la
percepcion de utilidad. En cuanto a la validez, se tiene que las escalas son
vélidas al ser superiores a 0.5 en todos los casos (IVE=0.833) es superior a 0,7
mostrando que alcanza a ser suficiente para que los items sean pertinentes en
este contexto. Los coeficientes Alpha de Cronbach se comportan de forma
similar al IFC, siendo todos superiores a 0.7. Esto permite validar el modelo de
medida, dando paso al modelo estructural.
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Respecto a cada variable de forma individual, se muestran los pesos para
cada variable exdgena a sus variables enddgenas, y son positivos y
estadisticamente significativos.

Para las Creencias del desarrollo, aquella variable que tiene mayor influencia
es la dimensién 2, las personas cambian si se sienten parte del cambio, con un
(R2=.93). Las Creencias de Control, se explican mas con la dimensiéon 3, interés
personal por sobre el colectivo, con un (R2=.77). Para la Satisfaccién Laboral,
donde explica mejor es Satisfaccion con la Relacién con el Jefe (SL5) la
dimensién que es de mayor importancia (R2=.91), mientras que, para el
Compromiso Organizacional, es en el de Continuidad donde este se manifiesta
con mayor ponderacion (R2=.84).

Tabla 4: Resultados Modelo de Medida

Variable Dimensiones Cargas R?2 p IFC! IVE2 Alfa

SL1 0.81 .65 .00**

SL2 0.91 .82 .00**

SL: Satisfaccion SL3 0.92 84 00"
Laboral SL4 0.94 .89 .00** 0.972 0.833 0.983

SL5 0.95 .91  .00**

SL6 0.90 .82 .00**

SL7 0.95 .90 .00**

COMP: NOR 0.83 .69 .00**
Compromiso AFE 0.28 .08 .00** 0.748 0.537 0.879

Organizacional CONT 0.92 .84  .00**

CON1 0.79 .62 .00**

CTRL: Creencias CON2 0.57 .32 .00**
Organizacionales CON3 0.88 .77 .00** 0.886 0.613 0.887

de Control CON4 0.84 .71 .00**

CON5 0.80 .64  .00**

. DES1 0.90 .80 .00**

DES: Creencias

. h DES2 0.96 .93 .00**
dO;g;g;;arrr;:)(?lr;ales DES3 0.74 54 00** 0.855 0.613 0.939

DES4 0.42 .18 .00**

1: Indice de Fiabilidad Compuesta: Fiabilidad en presencia de las demas dimensiones (>0.7)
2: indice de Varianza Extraida: (>0.5)
3: Alfa de Cronbach: Fiabilidad individual de cada escala sin estar afectada por las otras escalas(>0.7)

Los resultados se muestran en la Tabla 5 donde las Creencias
Organizacionales (CRE) tienen un efecto positivo y estadisticamente significativo

sobre la Satisfaccion Laboral (SL) indicando que tal hipétesis se verifica (182.80,
p=.00**) y contribuyendo a explicar su variabilidad de forma importante
(R?=.64). También existe un efecto sobre el Comportamiento Organizacional

(32.69, p=.01**), también permitiendo verificar tal hipétesis, explicando un
porcentaje moderado de su variabilidad (R?=.47).
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Tabla 5: Coeficientes Causales

Indicadores

Relacion ﬁ P R2

H1 Creencias Organizacionales — Satisfaccion Laboral .80 .00** .64

Creencias Organizacionales — Compromiso
Organizacional

Creencias Organizacionales Control — Creencias
Organizacionales

Creencias Organizacionales Desarrollo — Creencias
Organizacionales

H2 .69 .01** .47
.22 .01**

.16
.33 .00**

El modelo finalmente estimado se presenta en la Figura 1 donde se
comprueban todas las hipétesis.

Figura 1: Modelo Estimado

Con respecto a las estimaciones internas, se tiene un RMSEA (indicador de
cuanto se equivoca el modelo en general) de 0.12, el cual es levemente superior
al umbral maximo de 0.10, indicando que hay un ajuste aceptable pero no
o6ptimo. El porcentaje de residuos absolutos estandarizados menores a 2 es de
un 78,4%, esto indica que el modelo es capaz de replicar bien la variabilidad
muestral, es capaz de replicar la informacién muestral inicial con estos datos es
posible predecir el comportamiento futuro en igual contexto.

DISCUSION
Este estudio tuvo por objetivo analizar el efecto que tienen las creencias en
el compromiso organizacional (una de las variables de Cultura organizacional) y



Revista Cientifica de la UCSA, Vol.8 N.°1 Abril, 2021: 14-25 23

en la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa privada del rubro

alimenticio.

De los resultados obtenidos en base a la aplicacion de ecuaciones estructurales

y del Modelo propuesto se puede destacar que:

Las Creencias Organizacionales tienen un efecto positivo y estadisticamente
significativo sobre la Satisfaccion Laboral, indicando que tal hipotesis se
verifica (3=.80, p=.00**). También existe un efecto de las creencias sobre el
Compromiso Organizacional (=.69, p=.01**), permitiendo verificar tal
hipétesis.

El modelo estimado present6é dos causalidades con signo positivo entre las
creencias y las variables Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional.
Estos efectos se han visto explicados entre un 64% y un 47%
respectivamente.

Se ha encontrado un efecto semejante en el estudio de Tinoco, Quispe y
Beltran (2014), donde se aprecié correlacidon positiva, de 0,545, entre cultura
organizacional y satisfaccién laboral lo que denota una asociacién positiva entre
ambas variables. Respecto a la satisfaccién laboral, los mejores indices se
presentan en las dimensiones de desarrollo profesional y relacién con su jefe, lo
que concuerda con el presente estudio.

Otro estudio de Calderdon, Murillo y Torres (2003), también arrojé una
asociacion estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y
satisfaccion laboral. En general, la satisfaccion laboral fue bien valorada y
fueron bien calificadas las condiciones fisicas de trabajo, las relaciones
personales con los jefes, la congruencia entre el decir y el hacer en sus
empresas, la satisfaccion por sus tareas y el cumplimiento de los acuerdos en
aspectos de compensacion y beneficios. Fueron factores criticos la percepcion
frente a las oportunidades de promocion, la posibilidad de involucrarse y
participar en aspectos especificos de su trabajo y los incentivos y el
reconocimiento. En el presente estudio se observa que todos los tipos de
satisfaccion tienen un alto nivel, la diferencia con el estudio de Calderén y otros,
puede ser por el origen de la muestra.

Este estudio, también muestra resultados similares al de Topa, Lisbona,
Palaci y Amo (2004), donde el hallazgo mas importante es que el patrén de
relaciones propuesto entre las dimensiones de la cultura y las variables de
resultados: satisfaccion, compromiso afectivo y normativo es significativo. Y
también con Maynez (2016), donde los resultados evidenciaron que la cultura
organizacional incide directa, positiva y significativamente sobre el compromiso
afectivo de los trabajadores.

Se puede concluir que el modelo estimado ha contenido buenas propiedades
que reflejan un ajuste aceptable, indicando que son confiables para la
representacion de estos fendmenos en particular. Asi, por medio de ecuaciones
estructurales se aceptan ambas hipoétesis.

Es importante sefialar que los individuos generalmente tienden a desarrollar
ciertas formas de comportamiento, que son producto del entorno cultural en
que viven y que influyen en la concepciéon de su trabajo y la forma en que se
conducen su vida. De ahi que es una funciéon importante de los directivos,
identificar y canalizar este comportamiento y motivar a los trabajadores hacia el
desempefio eficaz de sus tareas.

En relacion a las fortalezas de este estudio se pueden nombrar, el modelo
tedrico que es utilizado para estudiar las creencias y las conductas en diversos
contextos. También, el andlisis de modelos de ecuaciones estructurales da
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cuenta de los efectos directos e indirectos de las variables. Por otro lado, las
limitaciones que es importante tener en cuenta, es que no existen muchas
investigaciones sobre el presente tema.

Finalmente, esta investigacion es de suma utilidad para cualquier contexto
que se pueda aplicar, teniendo en cuenta la validez y confiabilidad de los
instrumentos, asi como las teorias, investigaciones y limitaciones que se
encontraron en el presente estudio.
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