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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia del clima organizacional y la cultura
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa manufacturera del sector
de refrigeracion. Para ello, se adoptdé un enfoque cuantitativo con disefio transversal, mediante la
aplicacion de un cuestionario estructurado a una muestra de 152 trabajadores de distintos niveles
jerdrquicos y dreas operativas. Se utilizé un modelo de regresién lineal mdltiple con el fin de evaluar
el impacto de las variables independientes sobre la satisfaccién laboral. Los resultados evidenciaron
que tanto el clima como la cultura organizacional tienen una influencia positiva y significativa en la
satisfaccion de los empleados, destacando el clima organizacional como el predictor con mayor peso
estadistico. El modelo explicé un 79% de la varianza (R2 = 0.79) y cumplié con los supuestos de
normalidad, homocedasticidad y linealidad. Ademas, se identificaron diferencias significativas en la
satisfaccion laboral segun el grupo etario. Los hallazgos establecieron que tanto el clima
organizacional como la cultura organizacional influyen positiva y significativamente en la satisfaccién
profesional, aunque con un peso explicativo estadisticamente mas grande correspondiente al clima
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organizacional y destacan la importancia de crear entornos laborales positivos y coherentes con
valores organizacionales sélidos, como estrategia para mejorar el bienestar, el compromiso y la
retencién del talento humano. Se concluye que el fortalecimiento del clima y la cultura organizacional
es clave para promover una mayor satisfaccion laboral en entornos industriales.

Palabras clave: clima organizacional, cultura organizacional, satisfaccién laboral

Abstract

This study aimed to analyze the influence of organizational climate and organizational culture on job
satisfaction among employees in a manufacturing company in the refrigeration sector. A quantitative,
cross-sectional approach was adopted, using a structured questionnaire applied to a sample of 152
employees from various hierarchical levels and operational areas. A multiple linear regression model
was employed to assess the impact of the independent variables on job satisfaction. The results
showed that both organizational climate and culture have a positive and significant influence on
employee satisfaction, with organizational climate emerging as the strongest statistical predictor. The
model explained 79% of the variance (R? = 0.79) and met the assumptions of normality,
homoscedasticity, and linearity. Additionally, significant differences in job satisfaction were found
across age groups. The findings confirm that both organizational climate and culture positively and
significantly affect professional satisfaction, although the climate has a higher explanatory weight.
The study highlights the importance of fostering positive work environments aligned with strong
organizational values as a strategy to enhance employee well-being, engagement, and talent retention.
It is concluded that strengthening both organizational climate and culture is essential for promoting
greater job satisfaction in industrial settings.

Keywords: job satisfaction, organizational climate, organizational culture
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INTRODUCCION

En la industria manufacturera, el desempefio organizacional no depende solamente de los procesos
productivos o técnicos, influyen directamente factores intangibles en el comportamiento y la
motivacién de los trabajadores.

Esa experiencia —tejida por la calidad de las relaciones, los valores que se comparten y la manera en
que se lideran los equipos-- es capaz de impulsar el orgullo por un trabajo bien hecho o, por el contrario,
de erosionar la motivacién y el compromiso.

El clima y la cultura organizacional se han considerado en la discusion sobre el desempefio
empresarial. Estudios recientes han demostrado que un ambiente laboral caracterizado por respeto
mutuo, apoyo de los lideres y comunicacion abierta favorece el bienestar emocional y profesional de
los colaboradores (Chiang et al., 2010). A la vez, la cultura --ese mosaico de creencias compartidas que

orienta el “como hacemos las cosas aqui”- moldea la percepcidn que las personas tienen de su trabajo
y de la organizacién misma (Schein, 2010).

Sin embargo, todavia hay preguntas sin responder sobre la manera en que estos dos elementos
interactian y condicionan, de forma conjunta, la satisfaccién laboral en contextos de alta exigencia
operativa como el manufacturero, y mds adn en  empresas  mexicanas.
De aqui surge el planteamiento de la siguiente pregunta: ;De qué manera influyen el climay la cultura
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa mexicana dedicada a la
produccién de refrigeradores? La soluciéon no es solo un ejercicio académico; tiene implicaciones
directas en la retencion del talento, la productividad y la sostenibilidad del negocio.

Objetivo general

e Determinar la influencia del clima y la cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de una empresa manufacturera del sector de refrigeracion.

Objetivos especificos

Describir el clima organizacional percibido por los trabajadores.

Identificar los elementos predominantes de la cultura organizacional.

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral del personal.

Determinar el grado de influencia de las variables independientes (clima y cultura) sobre la
variable dependiente (satisfaccion).

En funcidn a estos objetivos se desprenden las preguntas de investigacion:

e ;Como es la percepcion de los trabajadores sobre el clima organizacional?, ;Cudles son los
elementos predominantes en la cultura de la empresa?, ; Cual es el nivel de satisfaccién laboral
de los empleados?, ;Qué relacion existe entre el clima, la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral?

Este estudio contribuye al conocimiento en el campo de comportamiento organizacional,
proporcionando evidencia empirica desde el contexto industrial mexicano, con implicaciones practicas
para el disefo de estrategias de gestién que promuevan un entorno laboral mas saludable, productivo
y sostenible.

METODOLOGIA

Enfoque de Investigacion
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El estudio adopté un enfoque cuantitativo porque tuvo como objetivo medir la relacién entre la cultura
organizacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral utilizando variables objetivas. El
enfoque cuantitativo permitié recopilar datos numéricos, analizar patrones estadisticos y establecer
correlaciones y conclusiones a partir de los resultados obtenidos.

Diseiio del Estudio

El disefio utilizado fue correlacional, transversal y no experimental. Es no experimental porque las
variables independientes no se cambian intencionalmente; es transversal porque los datos se
recolectaron en un solo punto en el tiempo; y es correlacional porque el objetivo fue determinar el grado
de relacién entre el clima organizacional, la cultura organizacional y la satisfaccién de los empleados.

Participantes

La poblacién objetivo estuvo constituida por los 650 trabajadores de una empresa que fabricaba
productos para la industria de refrigeracién. La poblacidn fue de 152 trabajadores, que corresponde al
23%, los participantes fueron seleccionados mediante una prueba no probabilistica por conveniencia y
sin ningun criterio de exclusion. El criterio de inclusion fue que los participantes debian ser de cualquier
departamento o nivel jerarquico de la organizacién para capturar una vision diversa y representativa
del entorno organizacional. La participacion fue voluntaria y se garantizé el anonimato de los
encuestados.

Instrumentos de Recoleccién de Datos

El instrumento se cre6, con base en una revision exhaustiva de la literatura cientifica (Glisson & James,
2002); (Johannes & Muchid, 2014) ;(Oliech & Juma (PhD), 2021); (Panduro Bartra, 2021); (Sinha, 2024);
(Soelton et al., 2021) ; (Slatten et al., 2022). El instrumento considerd las siguientes secciones:

Informacion Demografica: Preguntas sobre antigliedad, departamento, sexo y edad.

Cultura organizacional: items orientados a medir percepciones de logro de metas (4 items), reflexividad
(4 items), normas (4 items), desarrollo profesional (4 items), filosofia (3 items), valores (5 items),
liderazgo y desempefio (6 items).

Clima Organizacional: items sobre cémo los empleados perciben su entorno laboral, incluyendo apoyo
de supervisores (11 items), percepcién de compaferos de trabajo (12 items) y percepcion de trabajo
realizado (11 items).

Satisfaccion Laboral: items que evaluaron la satisfaccién respecto al sistema de recompensas (10
items), condiciones de trabajo (8 items), integracién laboral (12 items), comunicaciéon (10 items), y
desarrollo de trabajo (4 items).

Todas las escalas utilizaron tipo Likert de 5 puntos, que iba de “totalmente en desacuerdo” (1) a
“totalmente de acuerdo” (5), permitiendo medir con precision el grado de percepcién o satisfaccion del
personal.

Validacién de contenido por tres expertos académicos y dos profesionales de RR. HH.

Prueba piloto con 30 trabajadores (no incluidos en la muestra final) para depurar redaccién y estimar tiempos
(= 8 min).

Se disefidé un cuestionario auto-administrado en la plataforma Google Forms.
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Procedimiento de Recoleccion de Datos

La recoleccion de datos se desarroll6 entre el 3 y el 28 de febrero de 2025. Se envio el cuestionario a
través del correo institucional a todos los trabajadores, acompafiado de una carta informativa sobre
los objetivos del estudio, el caracter anénimo y confidencial de las respuestas, asi como el tiempo
estimado de respuesta (8 minutos). La participacion fue voluntaria y no se ofrecié ningln tipo de
incentivo.

Andlisis de Datos

Los datos fueron procesados con el software estadistico Jamovi (version 2.4.11), que opera en
conjunto con R. Se realizaron andlisis descriptivos (frecuencias, medias y desviaciones estandar) para
caracterizar la muestra y describir las variables principales. En las relaciones bivariadas se utilizé
matrices de correlacion para identificar multicolinealidad, posteriormente, se aplicaron analisis de
correlacién de Pearson para identificar relaciones entre las variables, asi como un analisis de regresién
lineal multiple para determinar el grado de influencia del clima y la cultura organizacional sobre la
satisfaccion laboral. La confiabilidad del instrumento se evalu6 mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Para el andlisis de normalidad se utilizo6 la prueba de Kolmogdrov-Smirnov. Se consideraron
los supuestos de homocedasticidad, independencia de errores.

Consideraciones Eticas

La investigacion se alined con la Declaracién de Helsinki (2013) y las directrices nacionales de ética en
investigacién social:

Consentimiento informado: aceptacién electrénica previa al inicio del cuestionario.

Confidencialidad: datos almacenados en servidor encriptado; acceso restringido al equipo
investigador.

Anonimato: sin recoleccién de nombres, correos ni identificadores que liguen respuesta y persona.

No dafio: se enfatiz6 que los resultados se usaran exclusivamente con fines académicos y de mejora
organizacional, sin impacto en evaluaciones de desempefio.

Aprobacioén institucional: aval del Comité de Etica de la universidad y carta de permiso de la direccién
general de la empresa, que solicité omitir su identificaciéon en publicaciones. Con este protocolo
metodoldgico se busca garantizar validez, fiabilidad y rigor ético, fortaleciendo la solidez de los
hallazgos sobre el papel del clima y la cultura organizacional en la satisfaccién laboral.

DESARROLLO
Cultura Organizacional

Uno de los factores mas complejos y, a la vez, mds importantes en las operaciones diarias de una
organizacion es su cultura organizacional. No se trata sdlo de reglas o procedimientos; también se
trata de una comprensiéon compartida del trabajo, como relacionarse con los demas y como afrontar
los desafios del entorno. Segun (Schein, 2010), se refiere a un conjunto de principios fundamentales
compartidos que un grupo ha aprendido con el tiempo para adaptarse al entorno externo y lograr la
integracion interna. Tras demostrar su eficacia, estos principios se transmiten a los nuevos miembros
como la forma correcta de percibir, pensar y actuar dentro de la organizacion.
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Este concepto incluye valores, creencias, normas, comportamientos y practicas que se desarrollan con
el tiempo y, en Ultima instancia, guian el comportamiento de quienes lo conforman (Glisson & James,
2002). Segun (Hernandez Garcia, 2022), estos elementos pueden existir tanto de manera consciente
como inconsciente y tienen un impacto significativo en cémo los empleados perciben y se relacionan
con su entorno laboral.

La cultura organizacional va mas alld de simplemente definir cémo se hacen las cosas. También
cumple funciones vitales, como fortalecer la cohesién interna, facilitar la adaptacién a los cambios del
entorno externo y revitalizar el sentido de pertenencia entre los compafieros. Segin Soelton et al.
(2021), esta cultura funciona como un modelo compartido que anima a los miembros a integrarse y
alinearse con los objetivos comunes de la organizacién, esta cultura funciona como un modelo
compartido que anima a los miembros a integrarse y alinearse con los objetivos comunes de la
organizacion.

Elementos de la cultura organizacional

Los elementos esenciales que conforman la cultura organizacional son la tecnologia utilizada, los
patrones de comportamiento, la estructura de funciones y tareas, los roles asumidos, las redes de
comunicacion, sistemas de valores y creencias (Glisson & James, 2002). Estos componentes permiten
la creacién de un entorno organizacional que puede ayudar a una gestién mas eficaz (Soelton, 2020).
Es crucial entender que la cultura organizacional es dificil de cambiar porque tiende a solidificarse con
el tiempo, haciéndola resistente a cambios rapidos o superficiales (Panduro Bartra, 2021).

Clima Organizacional

El término " clima organizacional” se refiere a cémo los empleados perciben su lugar de trabajo y las
condiciones en las que se llevan a cabo sus actividades, es un fenémeno de cardcter subjetivo y
colectivo que refleja los patrones recurrentes de comportamiento, acciones y sentimientos que definen
la vida dentro de la organizacion (lvancevich et al., 2006).

El concepto se ha definido como un conjunto de caracteristicas especificas del lugar de trabajo
generadas por practicas organizacionales que afectan la motivacién y la satisfaccion de los empleados
(Olivera-Garay etal, 2021). De manera similar, el clima organizacional tiene una naturaleza
multifacética ya que estd influenciado por factores individuales, grupales y organizacionales (Marrugo
et al., 2023)

Segun Oliech y Juma (2021), la cultura es la forma establecida en que se llevan a cabo las actividades,
mientras que el clima es cdmo las personas perciben su entorno de trabajo. A pesar de que estan
relacionadas, ambas ideas sirven a propdsitos diferentes: el clima afecta directamente la motivacion
diaria de los empleados, mientras que la cultura tiene un papel mas profundo y estructural.

Dimensiones del clima organizacional

Para Soelton (2021), las dimensiones del clima organizacional incluyen:

Condiciones fisicas: Estado del espacio de trabajo, herramientas e instalaciones.

Relaciones sociales: interacciones entre compafieros de trabajo y superiores y subordinados.
Procedimientos y estilo de liderazgo.

Gestion organizacional: estructura, normas, procedimientos y estilo de liderazgo

Bienestar fisico y psicolégico de los empleados: cohesién grupal, energia y salud de los empleados
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Estas dimensiones son esenciales para comprender cémo el entorno influye en el comportamiento
organizacional y la satisfaccién de los empleados.

Satisfaccion Laboral

El grado en que los empleados se sienten bien en su trabajo se denomina satisfacciéon ocupacional o
laboral. Para Akinwale y George (2020), es un estado de bienestar derivado del desempefio individual
en el lugar de trabajo. La satisfaccion puede ser vista como una medida de qué tan bien el trabajo
satisface las expectativas, necesidades y valores del individuo. Para Hernandez (2022), la satisfaccion
de los empleados engloba las acciones y valores que los empleados asumen sobre su entorno laboral
y afecta directamente su compromiso, motivacién y comportamiento. La satisfaccién se demuestra no
sélo por los sentimientos de satisfaccion sino también por el grado de alineacién entre las necesidades
del trabajador y las condiciones que le proporciona la organizacion.

Los siguientes son algunos de los factores que afectan la satisfaccién laboral (Slatten et al., 2022):
La naturaleza del trabajo: diverso, desafiante, independiente y laborioso.

Compensacion: percepcion de equidad y salarios suficientes.

Oportunidades de desarrollo: posibilidades de avance y crecimiento profesional.

Supervision: liderazgo efectivo y apoyo de los superiores.

Relaciones interpersonales: |a calidad de las relaciones con lideres y colegas.

La empresa que puede satisfacer a sus empleados tiende a beneficiarse de tasas de rotacién mas
bajas, una mayor productividad y un entorno de trabajo mas saludable. Por lo tanto, determinar los
factores organizacionales que contribuyen a la satisfaccién de los empleados es esencial para el éxito
a largo plazo de las empresas (Panduro Bartra, 2021).

Interaccion entre cultura, clima y satisfaccion

Aunque son constructos separados, la cultura y el clima organizacional se unen para modelar la
experiencia del empleado. La cultura fija los cimientos (valores y supuestos), mientras que el clima es
la manifestacion tangible de esos cimientos a diario. Los estudios ofrecen modelos donde:

La cultura afecta el clima (por ejemplo, una cultura de seguridad crea un clima de seguridad).
La relacion entre la cultura y los resultados, estd mediada por el clima organizacional.

Para (Hartnell et al., 2019), un ambiente laboral positivo se traduce en desempefio y permanencia a
través del mecanismo de la satisfaccion laboral.

En el sector manufacturero mexicano, que se caracteriza por una alta rotacién operativa y exigentes
objetivos de produccién, comprender estos tres factores es fundamental para disefiar politicas de
gestidn que equilibren la eficiencia técnica y bienestar humano.

RESULTADOS
Analisis Descriptivo

A continuacion, se presentan los hallazgos mas relevantes, organizados de lo general a lo especifico y
con una interpretacion que conecta los nimeros con la realidad cotidiana de la planta.
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Perfil sociodemografico de la muestra

Tamafio y cobertura: 148 colaboradores de todas las dreas funcionales participaron (23 % de la
plantilla).

Nivel jerarquico:
Operativos 66.2 %
Mandos medios 29.7 %
Directivos 4.1 %

Esto significa que los resultados reflejan sobre todo la opinién de quienes “estan en la linea” y conviven
a diario con los procesos productivos.

Sexo: 72.3 % hombres y 27.7 % mujeres, patrén tipico del sector manufacturero.

Edad: La mayoria (78.4 %) se concentra entre 18 y 45 afios, con un pico en el segmento 36-45 (33.1
%).

Antigiiedad: Dos terceras partes (63.5 %) tienen tres afios o menos en la empresa; sélo 12 % supera la
década.

Departamentos: Produccion (50 %), seguido de Almacén (10.8 %) y una dispersién menor en Calidad,
Ingenieria, Mantenimiento, Logistica y RH.

Dato notable: Edad y nivel jerarquico se relacionan de forma significativa (x2 = 40.2; p < .001); cuanto
mayor la edad, mayor la probabilidad de ocupar puestos de decision. Este hallazgo coincide con
patrones organizacionales donde la experiencia y antigliedad tienden a estar relacionadas con roles de
mayor responsabilidad.

Deteccion de Casos Atipicos

El analisis exploratorio de los datos inicié con la aplicacién de la distancia de Mahalanobis, con el
propdsito de identificar posibles casos atipicos multivariantes que pudieran distorsionar los resultados
del estudio. Como resultado del analisis, se detectaron cuatro observaciones atipicas que presentaban
una desviacién considerable respecto a la tendencia general de los datos, dado el potencial impacto
negativo sobre la validez de los analisis estadisticos posteriores, se opté por su exclusion del conjunto
de datos para mantener la integridad y robustez del estudio.

Para probar la fiabilidad del instrumento aplicado, se realiz6 la prueba de alfa de Cronbach y con un
resultado global de 98.8% sugiere que los items estan altamente correlacionados entre si y miden de
manera consistente el mismo constructo. En la tabla 1 se presenta el valor por cada variable.

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncién, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, agosto, 2025, Volumen VI, NUmero 4 p 840.




Redilat | LATAM| REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

Tabla 1

Alfa de Cronbach por variable

Seccion Ejemplos de dimensiones items | ade Cronbach
Demografia Edad, antigiiedad, puesto 6 —
Cultura Valores, normas, liderazgo, aprendizaje 30 0.91
organizacional
Clima organizacional | Apoyo supervisor, relaciones pares, recursos 34 0.93
Satisfaccion laboral Recompensas, condiciones, crecimiento, 44 0.95

comunicacioén

Resultados Descriptivos por Variable

Con el objetivo de caracterizar las percepciones de los participantes respecto a las variables centrales
del estudio —cultura organizacional, clima organizacional y satisfaccion laboral— se calcularon las
medias y desviaciones estandar de cada uno de los items correspondientes, se presentan en la tabla
2. Estos resultados permiten comprender la tendencia general de las respuestas y la consistencia en
las opiniones de los trabajadores.

Tabla 2

Valores descriptivos por variable

Variable Media (1-5) | Desv. estandar Lectura rapida
Cultura 3.72 0.81 Positiva, pero con altibajos
organizacional
Clima organizacional 3.47 0.84 Aceptable, con focos en liderazgo
Satisfaccién laboral 3.31 0.85 Moderada: la recompensa

economica es la brecha

Cultura Organizacional

Entre sus dimensiones, el mayor nivel de acuerdo se observé en el logro de objetivos (M = 4.01, DE =
1.00) y en rendimiento (M = 3.97, DE = 0.86), lo que refleja que los trabajadores perciben una fuerte
orientacién hacia la productividad y el cumplimiento de metas dentro de la organizacion. La
reflexibilidad también se valoré de manera favorable (M = 3.90, DE = 0.99), indicando una disposicién
al cambio y a la innovacion. En contraste, las puntuaciones mas bajas se registraron en desarrollo
profesional (M = 3.28, DE = 1.01), lo cual sugiere que los empleados perciben limitadas oportunidades
de crecimiento y formacion dentro de la empresa. Igualmente, los aspectos relativos a valores (M =
3.57, DE = 0.98) y filosofia organizacional (M = 3.68, DE = 1.06) muestran espacios de mejora en la
consolidacion de principios compartidos y visién institucional.

Clima Organizacional

El trabajo realizado obtuvo la mayor media (M = 3.62, DE = 0.79), lo que indica satisfaccién respecto al
contenido de las tareas desempefiadas. Le siguen las percepciones sobre los superiores (M = 3.44, DE
= 1.18) y los compafieros de trabajo (M = 3.36, DE = 0.91), con una desviacion estandar mas elevada
en el primer caso, lo que revela mayor dispersion en las opiniones sobre el liderazgo. Estos resultados
muestran que, aunque las relaciones laborales son generalmente bien valoradas, existen diferencias
individuales en cuanto a la percepcidn del liderazgo y la colaboracién entre equipos.

Satisfaccion Laboral
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La dimensién mejor calificada fue la integracién laboral (M = 3.60, DE = 0.96), seguida por desarrollo
en el trabajo (M = 3.58, DE = 1.06) y comunicacién (M = 3.47, DE = 0.99), lo que indica que los empleados
valoran positivamente la interaccion dentro de sus equipos y su participacién en la dindmica
organizacional. Sin embargo, se identificaron niveles mas bajos de satisfaccion en las condiciones de
trabajo (M = 3.06, DE = 0.95) y, especialmente, en el sistema de recompensas (M = 2.84, DE = 0.93),
evidenciando posibles fuentes de insatisfaccion relacionadas con la percepcién de reconocimiento y
compensacion econdémica.

Analisis Correlacional e Inferencial

Para identificar los factores que influyen significativamente en la satisfaccion laboral, se llevé a cabo
un andlisis de regresion lineal mudltiple, considerando como variables predictoras la cultura
organizacional, el clima organizacional, el sexo, la edad y la antigiiedad laboral de los participantes, los
resultados se presentan en la tabla 3 El modelo se estimé con un nivel de confianza del 95%.

Tabla 3

Modelo de regresién

Predictor B estandarizado | p-valor Interpretacion practica

Clima 0.59 <.0001 | El “ambiente” pesa casi el doble que la cultura

organizacional formal.

Cultura 0.34 <.0001 | Los valores compartidos también importan,

organizacional pero en segundo plano.

Sexo -0.06 0.15 Sin diferencia hombre—mujer.

Edad 26-35 0.23 0.021 | Jovenes con algo de experiencia se sienten
mas satisfechos.

Edad 36-45 0.26 0.009 | Idem para treintafieros tardios.

Antigliedad ns >0.05 | Permanecer mas tiempo no garantiza mas
satisfaccion.

Los resultados revelan que tanto la cultura organizacional como el clima organizacional son
predictores significativos y positivos de la satisfaccion laboral. Estos hallazgos confirman que los
empleados que perciben un entorno organizacional saludable, basado en relaciones interpersonales
positivas, comunicacion clara y normas compartidas, tienden a experimentar mayores niveles de
satisfaccion en su trabajo.

Respecto a las variables sociodemograficas, el sexo no resulté ser un predictor significativo, lo que
indica que no existen diferencias estadisticamente relevantes en los niveles de satisfaccion laboral
entre hombres y mujeres en la muestra analizada.

En cuanto a la edad, se observé que los empleados de los grupos 26 a 35 anos (B = 0.23, p =0.0208) y
36 a 45 afos (B =0.26, p = 0.0085) reportan niveles significativamente mas altos de satisfaccion laboral
en comparacién con el grupo de referencia de 18 a 25 afios. Esto podria atribuirse a una mayor
estabilidad laboral, experiencia acumulada o expectativas mas realistas del entorno laboral en estos
rangos de edad. Las categorias de edad superiores (46—-55 y 56-60 afos) no mostraron diferencias
estadisticamente significativas respecto al grupo mas joven.

Por otro lado, la antigliedad en la empresa no tuvo un efecto estadisticamente significativo sobre la
satisfaccion laboral, lo que sugiere que la permanencia en la organizacién no constituye, por si sola, un
determinante relevante del nivel de satisfaccion percibido.
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Hallazgo clave: Un buen clima organizacional (trato, comunicacién, apoyo) es el mejor “multiplicador
de energia” en la planta. La cultura importa, pero si el dia a dia no se vive positivamente, la satisfaccion
se resiente.

Medidas de Ajuste del Modelo

Para evaluar la calidad del modelo de regresion propuesto en la prediccion de la satisfaccion laboral,
se analizaron diferentes indicadores estadisticos de ajuste global. Los resultados obtenidos muestran
un ajuste robusto y altamente significativo.

El coeficiente de correlacion multiple (R) fue de 0.89, lo que indica una fuerte relacion lineal entre la
variable dependiente (satisfaccién laboral) y las variables independientes incluidas en el modelo. El
coeficiente de determinacion (R2 = 0.79) revela que el 79% de la varianza en la satisfaccion laboral
puede explicarse por los predictores considerados, lo que representa un nivel muy alto de explicacion.
Al ajustar el modelo por el nimero de predictores, la R? corregida fue de 0.77, lo cual reafirma la
capacidad explicativa del modelo, incluso después de penalizar la complejidad.

Asimismo, se obtuvieron valores aceptables para los criterios de informacién de Akaike (AIC = 171.26)
y de Bayes (BIC = 213.60), lo cual respalda la parsimonia del modelo, es decir, su capacidad de explicar
los datos de forma eficiente con un nimero razonable de variables.

El error estandar de la estimacion (RMSE) fue de 0.39, indicando una baja dispersion de los residuos y,
por tanto, una buena precision en las predicciones.

Finalmente, la prueba global del modelo arrojé un estadistico F = 43.18 con 12 grados de libertad del
modelo y 139 para el error, siendo estadisticamente significativo (p < .0001). Esto confirma que el
modelo general es significativo y que, en conjunto, las variables incluidas mejoran sustancialmente la
prediccion de la satisfaccion laboral frente a un modelo sin predictores.

Evaluacion del Supuesto de Normalidad

Como parte del diagndstico del modelo de regresion lineal multiple, se evalu6 el supuesto de
normalidad de los residuos, Se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov: estadistico = 0.08, p = 0.2729
lo que sugiere que no se puede rechazar la hipétesis de normalidad bajo este criterio.

Dado que las pruebas de normalidad son muy sensibles al tamafo de la muestra, y en este caso se
cuenta con un nimero considerable de observaciones (n = 148), se complementé esta evidencia con
la inspeccién visual de los residuos con el grafico 1 Q-Q,. Si los residuos no presentan asimetrias
marcadas ni curtosis excesiva, ligeras desviaciones de la normalidad no comprometen la robustez del
modelo.
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Grafico 1

Gréfico de normalidad Q-Q

Residuos Estandarizados

50 =

2 -1 0 1 2
Cuantiles Tedricos

Evaluacion del Supuesto de Homocedasticidad

Con el fin de verificar la validez del supuesto de homocedasticidad —es decir, la igualdad de varianza
de los errores a lo largo de los valores predichos— se aplicaron tres pruebas estadisticas:

Prueba de Breusch-Pagan: estadistico = 18.08, p = 0.1133
Prueba de Goldfeld-Quandt: estadistico = 0.66, p = 0.9507
Prueba de Harrison-McCabe: estadistico = 0.59, p = 0.9410

En las tres pruebas, los valores de p fueron mayores al umbral de significancia convencional (a = 0.05),
lo cual indica que no se encontraron evidencias suficientes para rechazar la hipétesis nula de
homocedasticidad. Es decir, los resultados sugieren que la varianza de los residuos se mantiene
constante a lo largo de los valores ajustados del modelo.

Estos hallazgos respaldan la validez de las estimaciones del modelo de regresién, al no presentarse
heterocedasticidad que pudiera distorsionar los errores estandar o afectar la eficiencia de los
coeficientes. Por tanto, se confirma que el supuesto de homocedasticidad se cumple adecuadamente
en el presente analisis.

DISCUSION
Interpretacion de los Resultados

Los hallazgos de este estudio confirman que el clima organizacional es el predictor mas fuerte en la
satisfaccion laboral, mientras que la cultura actia como el sustrato que le da sentido y persistencia,
esto sugiere que los trabajadores responden primero a las sefiales cotidianas—trato del supervisor,
justicia en los procesos, calidad de la comunicacién—antes que a los valores corporativos mas
abstractos, esta relacion se alinea con investigaciones previa (Glisson & James, 2002; Soelton et al.,
2020; Slatten et al., 2022), que destacan la importancia de un entorno laboral positivo, caracterizado
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por relaciones interpersonales saludables, apoyo de la supervisién, participacién en decisiones y
claridad en las expectativas laborales. Este patron es consistente con la lIégica de la teoria del
intercambio social: cuando el entorno entrega apoyo tangible y emocional, los empleados “devuelven”
compromiso y satisfaccién (Cropanzano & Mitchell, 2005). La influencia positiva, aunque mas
moderada, de la cultura (B = 0.34) respalda la idea de (Schein, 2010) de que los supuestos compartidos
configuran las interpretaciones y expectativas de los colaboradores, creando un “suelo fértil” para que
un buen clima eche raices.

Las variables demograficas desempefiaron un papel secundario, la edad se mostré como un factor
significativo, indicando que los empleados de entre 26 y 45 afios presentan mayores niveles de
satisfaccion que los mas jévenes. Este patrén ha sido reportado también por estudios que relacionan
la edad con estabilidad emocional, experiencia laboral y expectativas laborales mas realistas (Panduro
Bartra, 2021). Por otro lado, el sexo y la antigliedad no resultaron ser variables significativas, lo que
sugiere una percepcion homogénea de satisfaccion en relacién con estos factores.

El sexo y la antigliedad, al no mostrar efectos significativos, indican que la organizacién ha logrado un
nivel razonable de equidad de género y que la “curva de aprendizaje cultural” se consolida rapido, aun
en contratos recientes.

El modelo de regresién demostré una alta capacidad explicativa (R? = 0.79), lo que indica que casi el
80% de la variabilidad en la satisfaccion laboral puede ser explicada por los factores incluidos,
respaldando la robustez del modelo. Ademas, los supuestos de normalidad, homocedasticidad y ajuste
general fueron verificados, y aunque algunas pruebas de normalidad mostraron desviaciones, éstas no
comprometen la validez de los resultados en una muestra amplia como la utilizada.

Implicaciones Tedricas y Practicas

Desde una perspectiva tedrica, este estudio refuerza el papel central de las variables organizacionales
como determinantes de la satisfaccién laboral, aportando evidencia empirica que respalda modelos
previos de comportamiento organizacional. A nivel practico, los resultados subrayan la importancia de
fortalecer el clima y cultura organizacional como estrategias clave para elevar la satisfaccion de los
empleados.

Los hallazgos permiten identificar areas de mejora en aspectos como:

Entrenar lideres en linea, considerando el peso del clima organizacional, los programas de desarrollo
de liderazgo y una comunicacion efectiva pueden resultar en mejoras rapidas en el bienestar y el
desempenio.

Sistema de compensacion: La brecha que se revela entre el esfuerzo percibido y el reconocimiento
global podria ser incrementado ajustando los modelos salariales y haciendo visibles los logros, por
ejemplo, a través de métricas de seguridad o calidad.

Rutas de carrera transparentes: Implementar planes de carrera y formacion dual (aula-planta) que
aprovechen la juventud de la fuerza laboral y frenen la rotacién. Los empleados de entre 26 y 45 afios
pueden servir como mentores de operarios fortaleciendo la cultura de logro y cohesién.

Limitaciones del estudio

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra el disefio transversal y auto informe que
impide establecer causalidad firme y puede introducir sesgos de deseabilidad social. Muestra tnica y
no probabilistica, que limita la generalizacién a otras empresas o sectores con culturas y climas

LATAM Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales y Humanidades, Asuncién, Paraguay.

ISSN en linea: 2789-3855, agosto, 2025, Volumen VI, NUmero 4 p 845.




Redilat REVISTA LATINOAMERICANA DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

Red de Investigadores
Latinoamericanos

distintos. Posibilidad de sesgo de método comun, a pesar de tener un alfa elevado, la medicién
simultanea de predictores y criterio desde la misma fuente podria inflar las relaciones.

Recomendaciones para investigaciones futuras

Se sugiere que futuras investigaciones incorporen un enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo) que
permita combinar la potencia estadistica de los modelos numéricos con el analisis profundo de
discursos, significados y experiencias personales de los trabajadores. Asimismo, seria pertinente
replicar este estudio en organizaciones de distintos giros industriales o servicios (automotriz,
alimentos, servicios, etc.), con el fin de comparar patrones y validar los modelos predictivos en
contextos diversos. También es recomendable incluir otras variables que pudieran influir en la
satisfaccion laboral, como el estilo de liderazgo, la resiliencia organizacional o la gestién emocional en
el trabajo.

Finalmente, dada la importancia del clima organizacional como predictor principal, se sugiere
desarrollar estrategias organizacionales de intervencidn centradas en la mejora del entorno laboral, asi
como en la promocién de culturas organizacionales mas integradoras, participativas y orientadas al
desarrollo humano. La agenda gerencial, por tanto, pasa por alinear los simbolos y narrativas culturales
con practicas diarias coherentes—liderazgo cercano, reconocimiento justo y trayectorias de desarrollo
claras—que traducen la vision corporativa en experiencias laborales positivas y sostenibles.

CONCLUSION

El propdsito de este estudio fue examinar los efectos de la cultura y el clima organizacional en la
satisfaccion de los trabajadores en una empresa manufacturera que produce refrigeradores. El estudio
analizé cémo la cultura y el clima organizacional afectan la satisfaccion de los trabajadores en una
planta de refrigeradores mexicana. Con una muestra de 148 empleados, 75% de la plantilla) que incluyé
todos los niveles jerarquicos, los hallazgos proporcionan una representacion de la realidad cotidiana
en el proceso de produccion.

Hallazgos clave

El clima organizacional emergié como el principal determinante de la satisfaccion laboral de los
trabajadores (B = 0,59). Las relaciones de apoyo, claridad de roles y comunicacién abierta son los
multiplicadores del bienestar laboral.

La cultura organizacional (valores, normas y supuestos compartidos) también tuvo un impacto positivo
(B =0,34), lo que confirma que los principios establecidos respaldan la experiencia diaria, aunque no la
sustituyan.

El modelo de regresion explico el 79% de la variacion (R2 = 0,79) y superd las pruebas de normalidad,
homocedasticidad y ajuste global, dando como resultado la estabilidad estadistica de las relaciones
identificadas.

Factores como el sexo y la edad no mostraron diferencias significativas, sin embargo, el grupo de edad
de 26 a 45 afios mostré un ligero incremento en la satisfaccién, lo que puede estar relacionado con
una mayor estabilidad y control sobre la poblacién.

Contribuciones tedricas

Se reafirma la secuencia cultura organizacional - clima organizacional - satisfaccién laboral
propuesta en la literatura y que extiende su validez al contexto manufacturero latinoamericano, un
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entorno poco documentado, enriquece los modelos del ciclo laboral al demostrar una curva
ascendente de satisfaccion laboral que se estabiliza a la mitad de la carrera.

Implicaciones practicas

Invertir en liderazgo de linea: programas de coaching y retroalimentacién constructiva pueden mejorar
rapidamente el clima laboral. Revisiéon del sistema de compensacion: los bajos reconocimientos
salariales sugieren ajustes en bonificaciones, incentivos y visibilidad de logros. La creacién de rutas de
formacion de carrera y capacitacién ayudaran a retener a los jovenes talentos y a reducir la rotacion.
Aprovechar el mayor nivel de satisfaccién de los colaboradores de 26 — 45 afios a través de mentorias
para acelerar la integracion cultural de nuevos empleados.

Conclusion general

Construir un clima laboral sano sobre una cultura coherente no es un lujo: es un requisito para sostener
la productividad y la retencién en la manufactura contemporanea. Las organizaciones que traduzcan
sus valores en practicas diarias de apoyo, comunicacién y reconocimiento estaran mejor posicionadas
para atraer, comprometer y conservar el talento que impulsa su competitividad y su futuro.
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