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Resumen: El propdsito de la presente investigacion fue estudiar qué factores
de la cultura organizacional se asocian de mejor forma al bienestar laboral.
Participaron 318 trabajadores de una empresa de servicios que contestaron el
instrumento adaptado al espafiol DOCS (Denison Organizational Culture Survey)
y el Cuestionario de Bienestar Laboral (qBLG). Los resultados mostraron que
las dimensiones se relacionan significativamente con la dimensién Bienestar
Psicosocial y que la Adaptabilidad (B=0.318,p=0,041) se asociasignificativamente

la relacion con el Bienestar Psicosocial.
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Abstract: The purpose of this investigation was to study which factors of
organizational culture explain in better way the labor welfare. 318 employees

of a service company who answered the instrument adapted to Spanish DOCS
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(Denison Organizational Culture Survey) and the job wellbeing Questionnaire.
The results show that the dimensions are significantly related to job wellbeing
and Adaptability (B = 0.318, p = 0.041) related significantly with psychosocial

wellbeing.

Keywords: job wellbeing, organizational culture, psychosocial wellbeing, orga-

nizational psychology.

Introduccion

En el afio 2000 el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD),
mediante su Informe de Desarrollo Humano en Chile, indicé que el pais estd ex-
perimentando un cambio de época, el paso a un tercer periodo de la modernidad.
Estos cambios estarfan marcados por tres caracteristicas principales: en primer
lugar, es posible mencionar el proceso de globalizacién que ha logrado conectar
a extremos opuestos del mundo en cuestién de segundos gracias a las nuevas
tecnologias como lo es el internet; le sigue el proceso de individualizacion, es de-
cir, la insipiente necesidad por parte de los sujetos de crear una identidad propia
desligada de las antiguas normas y tradiciones existentes; esto llevaria a la tercera
caracteristica correspondiente a la reformulacion de las identidades colectivas, en
donde se puede observar cémo las antiguas instituciones sociales han tenido que
reformularse para seguir existiendo, mientras otras han quedado en el olvido.

Frente a este contexto nacional e internacional de grandes cambios, que afec-
tarfan a todas las esferas de las relaciones sociales, el PNUD (2000) se plantea
que en Chile se debe responder a la necesidad de “compatibilizar el desarrollo
econdmico sustentable con la integracién social y la democracia” (p. 34), es decir,
que el gobierno y la sociedad civil deben luchar por lograr el bienestar colectivo
en todos los aspectos sociales que involucran tanto a la educacién como al traba-
jo, entre otros. Todo esto con el fin de lograr el desarrollo del pais.

Este desafio del afio 2000 puede ser complementado con la informacién pre-
sentada en el 2012, en donde el PNUD comienza a poner en el tapete ptblico un

cambio en la perspectiva del desarrollo, aludiendo a que los diversos actores so-
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ciales proponen complementar la mirada econémica del desarrollo junto con otras
perspectivas que logren abarcar el fendmeno de una mejor manera. Es asi cémo
se logra proponer la “felicidad”, como una evaluacién que las personas hacen con
respecto a sus vidas, entre los factores a considerar en el desarrollo del pais.

En este sentido se comienzan a plantear una serie de desafios tanto a nivel
tedrico como préctico, siendo el primero de ellos el que plantea la necesidad de
ampliar la mirada dejando de lado el concepto de “felicidad” para reemplazarlo
por el de “bienestar”, debido a que el primero trata de lograrse de forma autar-
quica sin considerar el entorno social en su andlisis, es decir, la felicidad es con-
siderada como un dmbito intimo y personal. En contraste, la idea de “bienestar”
logra abarcar tanto lo intimo como la relacién existente con lo social en donde se
insertan los sujetos (PNUD, 2000).

A un nivel organizacional, este paso de una mirada econdémica a una mirada
mads amplia del desarrollo ha sido denominada por Bueno (2002) como la era de
los intangibles, debido a que la acumulacion de dinero tangible ya no es una de
las prioridades sino que lo es el valor capaz de crear mds valores. Uno de dichos
valores es el conocido “capital social” definido por Putnam (1995) como “las
caracteristicas de la organizacién social, tales como las redes, las normas y la
confianza, que facilitan la coordinacién y la cooperacion para un beneficio mu-
tuo” el cual tiene sus fundamentos en valores, normas, redes, actitudes y similares
que se pueden hallar dentro de una comunidad que generarian una facilidad para
la coordinacién y la cooperacién al obtener beneficios mutuos (Herndndez, de la
Garza, & Ortiz, 2014).

Tomando las conclusiones del PNUD (2000, 2012) y de Hernandez et al.
(2014), surge entonces la inquietud por el bienestar de los sujetos en los distintos
aspectos sociales para promover un desarrollo para el pais que no sélo adopte
una mirada econémica, sino que también tomando el capital social como un eje
central.

Al hablar de bienestar se puede hacer referencia a varios momentos. Prime-
ro, el bienestar se enfocaba en programas sociales con tendencias a mejorar las
condiciones morales y mentales del trabajador; luego se asocié a prestaciones
especiales que complementaran los ingresos y condiciones sociales de los trabaja-

dores. Posteriormente estuvo marcada por la necesidad de incrementar la lealtad y
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la motivacién de los trabajadores de manera que incrementara la calidad de vida
laboral. Actualmente se ha pensado en lograr el bienestar yendo més alld de los
programas asistencialistas, actuando a nivel estructural y funcional dentro de la
organizacion (Calderén, Murillo, & Torres, 2003).

Si se toma en consideracion otro de los desafios propuestos por el PNUD
(2012) se puede comenzar a hablar de la forma en la cual se propone promover
este bienestar, es decir, se plantea la construccién de capacidades como un méto-
do para mejorar el bienestar de las personas. De esta manera, se logran diferenciar
entre dos tipos de capacidades: unas para el bienestar subjetivo individual y otras
para el bienestar subjetivo con la sociedad; siendo las primeras asociadas al tener
una buena salud, necesidades bdsicas cubiertas, contar con vinculos significati-
vos, ser reconocido y respetado por otros, etc. Por otro lado, las dirigidas a la so-
ciedad tienen relacidn con sentirse seguro y libre de amenazas, sentirse respetado
en dignidad y derechos, poder participar e influir en la sociedad en que uno vive,
etc.

Centrandose en el mundo laboral, que se brinden dichas capacidades depende
de la interaccién del individuo, el grupo y las condiciones de trabajo (Pérez, Mal-
donado, & Bustamante, 2006); la socializacién que se produce dentro de la orga-
nizacién (Herndndez et al., 2014); o del elemento que distingue a los integrantes
de una organizacién de otra (Calderén et al., 2003); es decir, la construccién de
capacidades puede verse influenciada por el tipo de cultura organizacional que
tenga cada institucion.

Al hablar de cultura organizacional es necesario remitirse a sus origenes, pues
nace como un concepto que buscaba ver los efectos de los factores ambientales y
condiciones fisicas al desarrollo del trabajo, obteniendo diferentes definiciones a
lo largo de la historia siendo un consenso su conceptualizacién como el “conjun-
to de significados compartidos, creencias y entendimientos pertenecientes a una
colectividad” (Cgjar, Ramos, Herndndez, & Lépez, 2013, p. 354).

En un principio la cultura organizacional no era un factor muy estudiado, de
hecho su auge se puede observar en los afios 80 cuando el constructo se comienza
a asociar a la efectividad nacional (Cdjar, et al., 2013). Tiempo después Cameron
& Freeman (1991, citado en del Cujar, et al., 2013) organizan la cultura organi-
zacional en 4 items que corresponden a la cultura en clanes, adhocracia, jerarquia

y mercado.
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Segun esta clasificacion la cultura de clan seria aquella en donde los integran-
tes de la organizacién la consideran un lugar muy amistoso para trabajar, exis-
tiendo una tendencia a compartir entre todos, se le homologa a la familia misma.
Debido a esto dltimo, los lideres son asociados a la figura paterna, mientras que
la organizacion se une por la lealtad. El segundo grupo, la adhocracia, describe a
una organizacidn con una cultura de espiritu emprendedor y ambiente creativo,
siendo la experimentacién de nuevos productos o servicios los que unen a la or-
ganizacién (Martinez, Vera, & Vera, 2013).

Siguiendo la descripcion, el tercer grupo se caracteriza porque sus miembros
lo consideran como un lugar estructurado y formalizado para trabajar, existiendo
procedimientos que gobiernan y dicen a las personas qué hacer en el diario vivir.
Sus lideres se caracterizan por ser buenos coordinadores y organizadores. Final-
mente, la cultura de mercado estd orientada a los resultados, en donde la mayor
preocupacién es realizar un trabajo bien hecho. Los lideres son generalmente
directivos, exigentes y competitivos a la vez (Ctjar, et al., 2013).

Calder6n, et. al. (2003) investigaron en torno a la relacién entre cultura or-
ganizacional y bienestar en 2004 trabajadores de 7 empresas de la ciudad de
Manizales en Colombia. Dentro de sus hallazgos se puede mencionar que esta
relacién se asentia cuando la organizacién se centra mas en las personas que en
el trabajo, cuando son mds abiertas que cerradas, cuando el control sea mas laxo
que estricto y que el pragmatismo predomine ante el normativismo. Siendo asi,
no todos los tipos de cultura organizacional tendrian una relacién con el bienestar
de los sujetos que lo integran.

A partir de lo anterior es que nace la necesidad de indagar en la relacién exis-
tente entre la cultura organizacional y el bienestar de sus miembros en nuestro
pais, para asi aumentar la evidencia con respecto a las distintas influencias que
pueda tener el bienestar de las personas. En este sentido la investigacién seria
investida de una relevancia tanto tedrica como practica y social, pudiendo abrir
paso a todo un campo de intervencidn para fomentar el desarrollo del pais a una

escala econémica y de capital social.
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Participantes

La muestra estuvo conformada por 318 trabajadores de una empresa de servi-
cios ubicada en la Regién Metropolitana, en Santiago de Chile. Luego de selec-
cionar la empresa de forma intencional, el muestreo elegido fue no predispuesto
probabilistico accidental donde se invit a participar a todas las personas que
tenfan contrato de trabajo en la organizacién. (Hernandez, R.; Fernandez, C.,
Baptista, P., 1998).

Dentro de los participantes se encontré que un 59.6% de los participantes eran
mujeres y el 40.4% eran varones. Con respecto a la edad el 49.7% de los partici-
pantes tenia entre 18 y 32 afios, seguidos por los 33 y 42 afios que representaron a
los 25.7% de los encuestados, un 13.0% tenian entre 43 y 52 afios y un 11.6% 52
afios o més.

En funcién de la antigiiedad en la organizacién un 56.9% de la gente que par-
ticipd en la investigacién llevan entre 4 meses y 5 afos en la empresa, un 38.0%
tenfa mds de 5 afios en la empresa y un 5.1% tenia 3 meses o menos en la empresa.

Instrumentos

Denison Organizational Culture Survey

Para estudiar la cultura organizacional de la empresa se utiliz6 la adaptacién
al espaiiol del instrumento DOCS (Denison Organizational Culture Survey), el
cual fue adaptado al espanol por Bonavia, Prado y Garcia-Hernandez en el 2013,
demostrando estar compuesto por una estructura de 12 subescalas o indices que
se agrupan en 4 dimensiones o rasgos culturales (Denison, Jonovics & Young,
2005). Las dimensiones encontradas son las siguientes: Implicacién que se es-
tructura en las subescalas: Empoderamiento, Trabajo en equipo y Desarrollo de
capacidades; la segunda dimensién es Consistencia y sus indices son Valores
Centrales, Acuerdo y Coordinacién e integracion; en tercer lugar se encuentra la
dimensién Adaptabilidad y sus subescalas de Orientacion al Cambio, Orientacién
al Cliente y Aprendizaje Organizativo; para finalmente encontrar la dimensién de
Misidn, siendo sus indices Direccidn y propdsitos estratégicos, Metas y Objetivos
y Visién.
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Para confirmar la consistencia interna del instrumento, se realizé una prueba
de Alfa de Crombach, evidenciando un rendimiento bastante adecuado en todos
sus factores, asi en Implicacién (con un total de 15 reactivos) se obtuvo un 0.899,
para Consistencia (15 reactivos) 0.855, para Adaptabilidad (15 reactivos) 0.916y
para Misién (15 reactivos) 0.929.

Cuestionario de Bienestar Laboral General (¢BLG)

El significado mas constantemente aceptado de bienestar (subjetivo psicolé-
gico) es el que se refiere a un conjunto de juicios calificativos y de respuestas
emocionales que corresponden al grado en que la propia experiencia es vivida
como agradable, satisfactoria y positiva (Andrews y Withey, 1976; Diener, 2000;
Diener y Suh, 2001; Diener, Oishiy, Lucas, 2003; Lucas, Diener y Suh, 1996)
citados en Blanch et al. (2010). Para fines de la presente investigacion se entiende
por bienestar a la experiencia satisfactoria y positiva en el entorno de trabajo,
refiriéndonos especificamente al bienestar laboral.

Para medir esta variable se eligié el Cuestionario de Bienestar Laboral Gene-
ral (gBLG) de Blanch (2010). Este cuestionario esta disefiado a partir de un mo-
delo que sefiala dos factores principales: Bienestar Psicosocial con 42 items dis-
tribuidos en las escalas de faceta Afectos, Competencias y Expectativas y Efectos
Colaterales, esta ultima contiene 13 items (que incluyen Somatizacién, Desgaste
y Alineacion).

En cuanto a los niveles de confiabilidad, este instrumento presenta un com-
portamiento similar al descrito previamente, dentro del Bienestar Psicosocial, la
faceta Afectos obtuvo 0.845, la dimensién Competencias 0.888, la dimensién
Expectativas 0.944, y lo correspondiente a Efectos Colaterales (Somatizacion)
tuvo 0.844, Desgaste 0.777 y Alineacién un valor de 0.848.
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Procedimiento

El procedimiento para acceder a los participantes consistié en el envio de un
correo electrénico a toda la organizacidn, en el cual se invitaba a todos los miem-
bros de la comunidad a participar de este estudio, sefialando el objetivo de la in-
vestigacion para luego enviar las encuestas de cultura organizacional y bienestar
laboral en un sobre a los puestos de trabajo de los colaboradores de la empresa de
servicio. Se cauteld el anonimato de los participantes y la confidencialidad de la
informacién entregada por ellos, sellando el compromiso de participacién con la
firma de consentimiento, en donde se les comunicaba que estos resultados se uti-
lizarian en forma cientifica. En ambos instrumentos se les solicité a las personas
que lo entregaran en una semana como plazo maximo y se enviaban de regreso a

las oficinas donde se tabularon las mismas.

Resultados

Los resultados fueron calculados a través del paquete estadistico SPSS 20.0

para Windows.

Estadisticos Descriptivos

Tabla 1: Estadisticos descriptivos de la variable Cultura Organizacional

Variables Participantes Media Desv. tip.
Implicacion 316 3.81 0.67
Consistencia 316 3.88 0.61
Adaptabilidad 316 3.73 0,78
Mision 316 3.68 0.85

En la tabla 1 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos para las dimen-
siones de la variable Cultura Organizacional. Se observaron que el instrumento
DOCS tenia puntajes de 1 a 5 puntos y que las dimensiones se encontraron en-
tre un 3.68 y un 3.88 de promedio. Las dimensiones adaptabilidad, implicacién,
consistencia y mision tuvieron puntajes medios altos y con baja heterogeneidad,
pues el indice de variabilidad relativo nunca super6 el 23.09% de dispersién de

los datos.
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Tabla 2: Estadisticos descriptivos de la variable Bienestar Laboral

Variables Participantes Media Desviacién tipica
Bienestar Psicosocial 316 5.77 0.66
Efectos Colaterales 316 2.07 0.87

En cuanto a la variable Bienestar Laboral, tal como muestra la Tabla 2, se
encontraron puntajes entre 1 y 7 puntos, con una media aritmética de 5.7 en el
caso del Bienestar Psicosocial, y en Efectos Colaterales un promedio de 2.07,
evidenciando esta ultima una alta tasa de variabilidad relativa (42.02%)

Con respecto a la distribucién las cuatro dimensiones de Cultura Organiza-
cional y las dos dimensiones de Bienestar Laboral se comportaron de la misma
forma, es decir siendo asimétricas negativas en su gran mayoria (a excepcion de
Efectos Colaterales) y leptocurticas, teniendo por tanto una forma puntiaguda y
ubicdndose a la derecha de los ejes.

Posteriormente, se evalu6 que no existieran diferencias significativas entre las
dimensiones de Cultura Organizacional y las de Bienestar Laboral en cuanto al
sexo o género del sujeto, su rango etario y su antigiiedad en la organizacién (p>
0.05)

Correlaciones entre las variables

El primer paso para ver como la cultura organizacional puede llegar a explicar
el bienestar laboral es ver qué grado de correlacién tienen todas las variables del
modelo, para eso se volvid a ocupar el paquete estadistico SPSS y su técnica de
Correlacion de Pearson que se utiliza en variables intervalares, como lo son las

dimensiones de Cultura Organizacional y la variable Bienestar Laboral.

Tabla 3: Correlaciones entre Bienestar Laboral y las Dimensiones de Cultura Organizacional

Adaptabilidad Implicacién Consistencia Mision
Bienestar Psicosocial 0.116* 0.144* 0.198* 0.162*

Efectos Colaterales 0.018 0.033 0.004 0.030
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En la tabla 3 se observan las correlaciones entre las dimensiones de Cultura
Organizacional y la variable Bienestar Laboral presentdndose correlaciones bajas
pero significativas (p=0,05) en todas las relaciones de Bienestar Psicosocial y las
dimensiones de Cultura Organizacional. Esta relacion se presenta de forma posi-
tiva por tanto se puede asociar una buena percepcion de bienestar psicosocial con
una buena percepcion de cultura organizacional en las dimensiones evaluadas,
aunque la relacién es débil. En la dimensién Efectos Colaterales no se encontr6

ninguna correlacién significativa.

Modelo de regresion para explicar el Bienestar Laboral

Para poder lograr el objetivo de la investigacion se planteé un modelo de re-
gresion lineal multiple para saber que dimensiones de la Cultura Organizacional
explican de mejor forma el Bienestar Laboral, en particular el Bienestar Psicoso-
cial el cual fue la dnica dimensién que tuvo correlaciones con la Cultura Organi-

zacional.
El tipo de modelo utilizado fue el de regresién lineal multiple, pues al haber
aplicado las correlaciones de Pearson, quedé en evidencia la linealidad de la rela-

cién y por tanto es sugerente aplicar ese tipo de regresion.

Tabla 4: Resumen del Modelo

R R cuadrado R cuadrado Error tipico
corregida
0.205 0.042 0.029 20.67

En la tabla 4 se observa el resumen del modelo de regresion lineal entre las
variables Bienestar Psicolaboral y las dimensiones de Cultura Organizacional. Se
puede ver que existe un r cuadrado muy bajo que explica el modelo en un 4.2%.

La tabla 5 entregé el peso predictivo que tiene cada dimensién con la varia-
ble Bienestar Psicosocial, se observé que existe una tnica dimensién, la cual
tiene una explicacién significativa en el modelo que es Adaptabilidad (B=0.318,
p=0.041) que explican de mejor forma los cambios que se producen en la variable

Bienestar Laboral.
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Tabla 5: Coeficientes Beta de las dimensiones

Variable Coeficientes T Significancia
tipificados Beta
(Constante) -0.369 0.712
Implicacion -0.035 -0.362 0.718
Consistencia 0.032 0.287 0.775
Adaptabilidad 0.318 2.049 0.041
Misién -0.132 -0.893 0.373
Discusion

El trabajo de investigacion se centrd en ver qué dimensiones de la cultura or-
ganizacional influenciaban de mejor forma en el bienestar laboral que tenian los
trabajadores de una empresa de servicios.

El andlisis de regresion lineal multiple arrojé que la dimensién Adaptabilidad
fue la que mads se relaciond con una buena percepcion de Bienestar Laboral, es
decir empresas que tienen culturas que se centran en tener orientacién al cambio,
que pueda crear espacios para ello, que tenga orientaciéon al cliente, que tenga
una cultura del aprendizaje y una orientacién al cambio de las personas. Como
ya decia Calderén et al., (2003) en su estudio sobre Bienestar y Cultura Organi-
zacional en donde se encontrd una asociacién estadisticamente significativa entre
la cultura organizacional y el bienestar laboral, ya que existe un vinculo directo
entre culturas orientadas al empleado, corporativistas, abiertas, pragmaéticas, con
control laxo y satisfaccion de sus trabajadores. El mismo autor sefiala que esto se
refleja en la teoria donde las empresas con mds orientacién hacia el desarrollo y
el crecimiento, aprendizaje y formacién tienen mejores percepciones de bienestar
dentro del trabajo.

Si se toma en cuenta lo planteado por el PNUD (2012) con respecto al método
de promocion del bienestar, es decir, el bienestar tanto individual como social
marcado por la construccién de vinculos significativos, ser respetado y reconoci-
do, e influir en el medio; se puede comenzar a estructurar una posible explicacién
para que la dimension Implicancia sea una de las que mds se relaciona con el
bienestar, debido a que en ella la organizacién dan la capacidad de participar en
las decisiones que se toman, asi como también existe una cooperacion en el traba-
jo (Denison et al., 2005). Siendo esta explicacién compatible y complementaria
con la de Calderon et al., (2003).
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Asi es como cobra relevancia la aproximacién empirica a los factores estruc-
turales de las organizaciones y sus repercusiones en la percepcién que tiene el tra-
bajador con respecto a su lugar de trabajo, se comienza a plantear una necesidad
por fomentar el capital social como indicador del desarrollo del pais (Herndndez
et al., 2014; PNUD, 2012) yendo mds alld de las politicas asistencialistas (Calde-
rén et al., 2003) de tal forma que se hace menester intervenir las problematicas no
solo a nivel de sus sintomas sino que en sus causas.

En funcién de los resultados, en esta ocasidn, nace la necesidad de ampliar la
muestra de personas que participe en el estudio, asi como también observar este
fendmeno en distintos rubros y empresas de servicio para asi lograr su extrapola-
cién y aumentar la evidencia empirica con respecto a este tema en particular, de
tal forma de dar sustento a futuras intervenciones en pro del desarrollo del pais
(PNUD, 2012).

Paralelamente, se plantea la necesidad de elaborar un instrumento estandari-
zado para lograr medir de forma confiable la variable bienestar laboral, pudiendo
asi aumentar el valor tanto tedrico como empirico de las posibles investigaciones
a futuro que busquen relaciones entre el bienestar y diferentes variables estructu-

rales de las organizaciones, como lo fue en este caso la cultura organizacional.
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