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RESUMEN
El presente artículo es parte de un estudio longitudinal que se realiza a los 
docentes de las universidades del Ecuador. Se enmarca en el ámbito del 
Comportamiento Organizacional. Se enfoca en la cultura organizacional de 
la Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador (UPS) y la satisfacción la-
boral de sus docentes, en un estudio realizado en sus tres sedes (Cuenca, 
Quito y Guayaquil) durante el periodo abril-septiembre del 2021. El obje-
tivo cumplido fue determinar la medida en que la cultura organizacional 
de la institución influye en la satisfacción laboral de su cuerpo colegiado. 
En este sentido, se identificaron dos variables: Como variable dependiente 
la satisfacción laboral y como variable independiente se enfocó en la cul-
tura organizacional de la institución. La investigación se fundamentó en 
el hecho de que la cultura organizacional puede ser una fuerte influencia 
en la generación de satisfacción laboral de los docentes pero, además, se 
buscó identificar los aspectos fundamentales que determinan las fortale-
zas de dicha cultura para que ejerza tal influencia a nivel de las tres sedes. 
La metodología utilizada tuvo un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, no 
experimental, con un diseño correlacional que dio paso a la descripción y 
tabulación de datos estadísticos. Se utilizó una encuesta para recolectar 
datos cuantitativos. Un Rho de Spearman = 0, 812 y un p-valor = 0,000 
menor a α = 0,05 indican que la cultura organizacional presenta una corre-
lación moderada con la satisfacción laboral docente.
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INTRODUCCIÓN
La cultura organizacional representa una de 
las fortalezas más importantes que las organi-
zaciones poseen para alcanzar el éxito a largo 
plazo, a pesar de lo complicada que pueda pre-
sentarse en términos de su establecimiento o 
la necesidad de cambio si las circunstancias así 
lo determinan. Por consiguiente, su incidencia 
en el comportamiento de quienes forman parte 
de la organización y las repercusiones que pue-
de tener en términos de identidad corporativa, 
compromiso y satisfacción laboral, son aspec-
tos de tal relevancia que la transforma en obje-
to de permanente estudio.

La incidencia que la cultura organizacional 
tiene en el comportamiento de los colaborado-
res de una organización es tal que puede evi-
denciarse en su conducta ética y en la impor-
tancia que esta tiene en la toma de decisiones, 
tanto a nivel gerencial como de todo su staff. 
“Después, los trabajadores toman sus señales 
de dicho comportamiento y cultura, y ello influ-
ye en lo que hacen. Por lo tanto, es importante 
que la cultura de la firma envíe señales claras 
acerca de lo que es comportamiento aceptable” 
(Dessler y Varela, 2011, p. 336). 

La nueva perspectiva en el desarrollo or-
ganizacional centra sus objetivos en generar 
estabilidad en sus sistemas formales y en cris-
talizar sus acciones en una nueva conducta de 
sus partes, además de buscar nuevas estrate-
gias para generar valor en sus procesos con un 
enfoque sustentable a través de una cultura que 
valore la creatividad e innovación de sus miem-
bros (Carro et al., 2017).

La cultura organizacional, por ende, refleja 
la manera como se hacen las cosas en las orga-
nizaciones o lo que la gente hace cuando no está 
siendo observada. Para algunos autores refleja 
un patrón de suposiciones básicas compartidas 
como son las creencias, ritos, costumbres, sím-
bolos y lenguajes que le dan forma (Vesga et al., 
2020, p. 40).

De esta manera, el protagonismo que la 
cultura organizacional puede tener en la gene-
ración de identidad y compromiso con la insti-
tución por parte de quienes la conforman, debe 
ser uno de los objetivos que se procure por 
parte de quienes se encargan de su divulgación  

y fortalecimiento; es decir, la dirección de re-
cursos humanos. En ese sentido, uno de los 
desafíos de la cultura organizacional moderna 
es justamente el mejoramiento de la calidad 
de vida laboral “como forma de incrementar 
su productividad mediante mayores niveles de 
motivación y satisfacción, menor grado de ten-
sión y menor resistencia al cambio” (Werther y 
Davis, 2014, p. 309).

Los puntos clave para el correcto desa-
rrollo de una institución son permitir que se 
potencialice la creatividad, motivación y com-
promiso de quienes participan en ella, basado 
en los altos niveles de competitividad que exi-
gen nuevas formas de compromiso, donde los 
resultados permitan decidir y dirigir, pensar y 
sentir, así como de gestionar las relaciones hu-
manas en las organizaciones de una forma más 
efectiva (Segredo, 2016).

La importancia de transmitir la cultura 
institucional es entonces una tarea que se debe 
considerar desde el mismo momento en que ini-
cian los procesos de selección, contratación y 
entrenamiento del nuevo personal. En concor-
dancia con Driskill y Brenton (2005) mencio-
nan que “A un nivel más profundo los miembros 
de una organización crean y/o son adoctrinados 
en creencias o suposiciones únicas que forman 
las bases para actuar en conjunto” (p. 5).

Al examinar la cadena de efectos positivos 
de los acuerdos especiales sobre el comporta-
miento organizacional, se revela la importancia 
del papel moderador del clima moral para eva-
luar la confiabilidad de las medidas, para ello 
se deben hacer pruebas de modelos estructural 
para probar el buen desempeño laboral (Velas-
co et al., 2023).

Los investigadores Hee et al. (2023) con-
sideran que una serie de factores que afectan a 
la cultura organizacional incluyen motivación, 
satisfacción laboral, ambiente laboral, inter-
relaciones dentro del lugar de trabajo, ajuste 
personal e intenciones de rotación, por lo que 
es indispensable establecer acuerdos y proced-
imientos formales para mejorar el consenso 
mutuo y la comunicación transparente entre 
los administradores.

El impacto de la gestión de la diversidad en 
el compromiso organizacional y la satisfacción 
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laboral de los empleados de una industria hotel-
era, y las percepciones de los involucrados so-
bre la gestión de la diversidad tienen un efecto 
directo positivo y significativo sobre la satisfac-
ción laboral con un efecto indirecto a través del 
compromiso organizacional de los empleados, 
pero tiene mayor nivel de significancia para los 
trabajadores extranjeros que para los traba-
jadores nacionales (García et al., 2020).

Otro caso es el comportamiento entre tra-
bajadores como es el caso de los vendedores, 
que afecta a la satisfacción del cliente y al de-
sempeño laboral. Aplicar estrategias y acuer-
dos para mejorar el clima laboral aumenta la 
satisfacción laboral, la relación entre colabora-
dores, el comportamiento de rol y el desempeño 
en las empresas (Yi et al, 2023).

La investigación sobre el presentismo se 
ha centrado en su prevalencia, determinantes 
e impacto en la salud de los empleados y de la 
organización, pocos estudios han investigado 
los efectos de la presencia en las actitudes y re-
spuestas motivacionales de los empleados, y el 
apoyo organizacional percibido como una vari-
able moderadora en la relación entre comprom-
iso y satisfacción laboral (Côté et al., 2021).

La deslocalización global se ha converti-
do en una estrategia clave para la distribución 
internacional de recursos humanos, esto trata 
sobre la discontinuidad de las organizaciones 
al no presentar herramientas globales para 
un trabajo dinámico, virtual y que permita re-
sponder a las crisis externas (Gibbs et al., 2023).

Para Olanrewaju y Fagbola (2023) consid-
eran que cada vez más las organizaciones se en-
frentan a tiempos turbulentos y competitivos, 
de ahí la necesidad de que las universidades 
aprovechen la solidez de entornos laborales 
estimulantes que promuevan el equilibrio en-
tre el trabajo, familia, motivación laboral, satis-
facción laboral y el compromiso laboral general 
como la autonomía laboral, seguridad laboral, 
un ambiente de trabajo cómodo y acuerdos de 
trabajo flexibles, esto mejorará el compromiso 
laboral de los empleados.

Las Instituciones de Educación Superior 
(IES), nombradas de esta manera en el Ecua-
dor, no son ajenas a la complejidad que pueden 
representar los esfuerzos que en términos de 

dirección y coordinación se realizan para al-
canzar los objetivos o metas propuestas, y más 
aún para mantener una iniciativa empresarial 
que le permita a la empresa diferenciarse en 
el mercado y fortalecerla institucionalmente. 
Como lo señala Kirzner, citado por Jones (2013), 
“iniciativa empresarial es el término utilizado 
para describir el proceso por el cual la gente 
reconoce oportunidades para satisfacer necesi-
dades y reúne y usa recursos para atender di-
chas necesidades” (p.2). Estas oportunidades 
buscan suplir necesidades de los clientes inter-
nos y externos de las IES, a través de las cuales 
se puede agregar valor a la organización.

En el ámbito universitario, Ortiz (2018) in-
dica que los docentes desempeñan, entre otras 
funciones, la tarea de crear y transmitir el con-
ocimiento, convirtiéndolos en elementos im-
portantes para el cumplimiento de la misión de 
las instituciones en las que laboran. Por tal mo-
tivo, es de gran relevancia el tratamiento que se 
le dé a la creación de mecanismos motivadores 
que promuevan buenas relaciones laborales y 
generen percepciones favorables, así también, 
la importancia que se le debe dar a la influen-
cia que tienen los elementos de la cultura orga-
nizacional en el comportamiento, eficiencia y 
desempeño docente, generando identidad insti-
tucional, sentido de pertenencia y satisfacción 
laboral (pp. 28-29).

En un estudio realizado en Estados Unidos 
de Norteamérica con relación a los bajos niveles 
de retención de profesores, se menciona justa-
mente que uno de los factores que incide en la 
satisfacción de los docentes y que además se 
presenta como uno de los agentes que potencia 
la retención es la percepción de apoyo recibi-
do por parte de la Institución (Zhang y Zeller, 
2016, p. 73).

El dinamismo de la universidad actual de-
termina entonces que la efectividad de la orga-
nización será fundamental para lograr el éxito y 
para alcanzar los objetivos planteados, además 
de lograr una interacción eficiente y eficaz en-
tre los principales actores de la educación, como 
son los estudiantes y los docentes; procurando 
la realización integral del individuo y cuyo re-
sultado, a la vez, se reflejará en la satisfacción 
por los logros académicos alcanzados por par-
te del estudiante y la satisfacción laboral, en el 
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caso de los docentes. Uno de los elementos cla-
ves que puede influir directa y positivamente 
en el éxito de las IES es su cultura organizacio-
nal la misma que, dependiendo de su fortaleza, 
podrá determinar las actitudes y el comporta-
miento de los miembros de su comunidad.

Por su parte, y en relación con la variable 
dependiente “Satisfacción Laboral”, se indica 
que sus niveles de percepción se deben -en gran 
medida- a la fortaleza o debilidad de la cultu-
ra organizacional, a pesar de que no necesa-
riamente sea el único factor que incida en ella 
(Pedraza, 2019, p. 15). Un estudio publicado 
realizado en Grecia en el 2018 con empleados 
públicos del sector educativo muestra en sus 
resultados que, a pesar de una satisfacción ma-
nifiesta por sus puestos de trabajo, existe evi-
dencia de insatisfacción laboral en dimensiones 
como la autonomía (71%), limitaciones para 
poner de manifiesto su creatividad (71%), sus 
salarios (85%) y falta de oportunidades de cre-
cimiento (79%) (Karamanis et al., 2019, p. 16).

La satisfacción en el campo laboral no solo 
está determinada por los beneficios y compen-
saciones salariales, sino que ello se evidencia a 
través de un alto nivel de incidencia en factores 
como el autocontrol, la posibilidad de ser crea-
tivo, el ambiente y las condiciones de trabajo, 
la seguridad y, sobre todo, la autonomía. Dicha 
satisfacción se ve intrínsecamente relacionada 
con la calidad y la productividad, de acuerdo 
como lo señalan Santamaría y Serrano (2016).

Así también, un estudio realizado por pro-
fesores universitarios en China mostró que las 
características laborales y demográficas con-
tribuyen a generar una percepción de satis-
facción; sin embargo, el apoyo organizacional 
percibido mostró un vínculo más fuerte con la 
satisfacción laboral. Los resultados del estudio 
indican que mejorar el apoyo organizativo per-
cibido puede aumentar el nivel de satisfacción 
laboral de los docentes universitarios (Pan et 
al., 2015, p. 12770).

Es evidente que existe una reciprocidad en 
cuanto a la necesidad que tanto las organizacio-
nes como las personas tienen para alcanzar sus 
objetivos y realizar sus metas, lo cual determi-
na una relación esencial, intrínseca e interde-
pendiente. De ahí que la organización requiera 
de la inversión de recursos en el crecimiento y 

preparación de sus colaboradores, así como en 
el marco referencial en el cual se procure el de-
sarrollo organizacional en aras de la consecu-
ción de los fines establecidos (Vesga et al., 2020, 
p. 19). 

En base a este marco referencial de tra-
bajos previos se plantea como problema de in-
vestigación la siguiente interrogante ¿Cómo se 
relaciona la cultura organizacional y la percep-
ción de la satisfacción laboral? En este sentido, 
se establece que el objetivo de esta investiga-
ción es determinar la incidencia que la cultura 
organizacional tiene en la satisfacción laboral 
de docentes universitarios. La hipótesis gene-
ral es la cultura organizacional incide signifi-
cativamente en la satisfacción laboral de los 
docentes. 

El hecho de que a nivel local no se hayan 
realizado indagaciones en las que se mida la 
fortaleza de la cultura organizacional de insti-
tuciones educación superior y su relación con 
la satisfacción laboral, que representa un factor 
preponderante para el incremento en términos 
de eficiencia y productividad, determinan el va-
lor y relevancia de la información que en este 
trabajo se evidencian.

MÉTODOS
El estudio fue realizado a nivel nacional en la 
Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador, 
y se aplicó en sus tres sedes, Cuenca, Quito y 
Guayaquil. La muestra fue determinada por el 
número de docentes que se encuentran colabo-
rando en la institución, con dedicación a tiempo 
completo, medio tiempo u ocasional.

La investigación es de tipo aplicada debido 
a la búsqueda de conocimiento para el enrique-
cimiento científico, la intención del estudio es 
contribuir, a través de diversas fuentes, teorías 
e investigaciones, al cumplimiento de los ob-
jetivos para el desarrollo de la cultura organi-
zacional. El alcance de la misma se basó en la 
descripción de la importancia del objeto de es-
tudio como son los catedráticos de la UPS para 
determinar la medida en que la cultura organi-
zacional de la institución influye en la satisfac-
ción laboral.

El estudio sigue un enfoque cuantitativo 
en el que se plantea una hipótesis a partir de 
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la recolección de datos que, a través de la medi-
ción numérica, se procede a contrastar los da-
tos estadísticos para así conducir a la definición 
de modelos de comportamiento y verificación 
de teorías (Hernández et al., 2014, p. 37). Este 
trabajo de investigación, según la periodicidad 
del levantamiento de información, es de carác-
ter transversal, ya que los datos fueron levanta-
dos en un solo momento en la población objeto 
del estudio, que en este caso es la IES. En cuanto 
al diseño, se trata de una investigación no expe-
rimental, pues las variables son estudiadas en 
su estado normal sin interferencia ni manipula-
ción por parte del investigador (Hinojosa, 2017, 
p. 23).

En el transcurso de la investigación se 
identificaron dos variables: La independiente, 
lo constituye la cultura organizacional con sus 
dimensiones misión, consistencia, involucra-
miento y adaptabilidad, y la variable depen-
diente que es la satisfacción laboral docente, 
cuyos indicadores son la docencia misma, la in-
vestigación, las relaciones interpersonales, las 
condiciones socio-laborales y la extensión.

La población de docentes a analizar se 
tomó del informe 2021 de la Universidad Po-
litécnica Salesiana (UPS) en cifras, que indica 
que dicha institución cuenta con 1,003 docentes  

(100%) lo que se detalla en la Figura 1.  
Con este dato se realizó un muestreo probabi-
lístico de tipo aleatorio simple que, a través de 
la fórmula muestral finita, considera al propor-
cional de n = 168 docentes distribuidos entre 
las tres sedes de Guayaquil, Quito y la matriz de 
Cuenca.

Como instrumento de medición se empleó 
un cuestionario de 52 preguntas bajo la esca-
la de Likert, divididas por indicadores que son 
congruentes con el planteamiento del problema 
para la comprobación de relaciones con cada 
una de las dimensiones y variables estudiadas; 
con ello se explicará el comportamiento de cada 
una y así dar respuesta efectiva a las hipótesis 
previamente formuladas. La encuesta se aplicó 
en el año 2021. 

Para la medición de la variable Cultura Or-
ganizacional se hizo una adaptación de la en-
cuesta propuesta por Denison (2016) y, para el 
caso de la variable Satisfacción Laboral Docente, 
se adaptó el cuestionario provisto por el Cues-
tionario de Satisfacción Laboral Docente SALDU. 
Este instrumento adaptado fue así mismo vali-
dado por expertos antes de su aplicación.

La herramienta usada para la recopilación 
de los datos fue la plataforma de Google Forms. 

Figura 1
Distribución de la plana docente por sede
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Nota. Adaptado de UPS, 2022, p. 6.
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El cuestionario se envió de manera aleatoria a 
los docentes de las tres sedes de la UPS para así 
tener la mayor cantidad de respuestas. Para la 
contrastación descriptiva de cada pregunta y 
el análisis estadístico se usó el programa SPSS 
Statistics que dio paso a la tabulación adecuada 
para la obtención los resultados. 

RESULTADOS
Análisis descriptivo de la variable Cultura 
Organizacional (X)

En la Tabla 1 y Figura 2 se muestra que del 
100% (168) de los encuestados sobre el nivel 
de la cultura organizacional el 6.0% (10) es de 
nivel Malo; el 29.2% (49) es de nivel Regular y 
el 64.9% (109) es de nivel Buena. Finalmente, 
se puede decir que la mayoría son de nivel Bue-
na debido al involucramiento de los docentes  

en una cultura organizacional adecuada para 
el desarrollo de sus funciones. A través de la 
constancia y adaptabilidad han llevado un 
adecuado aprendizaje para mejorar la aten-
ción constante entre los involucrados, llegar al 
cumplimiento de la misión y visión de la insti-
tución en base a las metas y objetivos definidos 
para dar paso a la organización y planificación 
como parte de la cultura organizacional de la 
planta docente de la Universidad Politécnica 
Salesiana. 

Análisis descriptivo de la variable Satisfac-
ción Laboral (Y)

En la Tabla 2 y Figura 3 se observa que del 100% 
(168) de los encuestados sobre nivel de satisfac-
ción laboral el 0.6% (1) está muy insatisfecho,  
el 2.4% (4) están insatisfechos, el 20.2% 
(34) están ni satisfechos ni insatisfechos,  

Tabla 1
Nivel de la variable Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado

Válido Malo 10 6.0 6.0 6.0

Regular 49 29.2 29.2 35.1

Buena 109 64.9 64.9 100.0

Total 168 100.0 100.0

Nota. Elaboración propia, 2023.

Figura 2
Nivel de la variable Cultura Organizacional
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el 48.2% (81) están satisfechos y el 28.6% (48) 
están muy satisfechos. Se concluye que la ma-
yoría está en el nivel satisfecho, esto debido a 
que la planta docente está satisfecha con las re-
laciones interpersonales, y que las gestiones de 
la institución cumplen con las condiciones socio 
laborales, esto influye en un adecuado ambien-
te laboral como catedráticos de la Universidad 
Politécnica Salesiana.

Análisis de la correlación entre las variables

Conforme a la figura 4 los puntos de la nube se 
agrupan y presentan una tendencia. El resul-
tado de la correlación a través del estadístico 
de R de Spearman muestra el valor de = 0,812 
cuyo p= 0,000 menor al nivel de significancia de 
α= 0,05, con lo cual se determina la aceptación 

de la hipótesis planteada. La variable Cultura 
Organizacional incide significativamente en la 
satisfacción laboral de los docentes de la Uni-
versidad Politécnica Salesiana del Ecuador.

DISCUSIÓN 
Al aplicar el instrumento de recolección de in-
formación a los 168 docentes que laboran en las 
tres sedes de la Universidad Politécnica Salesia-
na del Ecuador se identificó que la parte teórica 
y empírica de esta investigación ha permitido 
contrastar los datos que han resultado de la en-
cuesta y, a través de la tabulación descriptiva, 
constata la relación de la Cultura Organizacio-
nal con la Satisfacción Laboral del cuerpo do-
cente de la Universidad Politécnica Salesiana 
del Ecuador.

Tabla 2
Nivel de la variable Satisfacción Laboral 

Frec. % % val. % acum.

Válido Muy insatisfecho 1 0.6 0.6 0.6

Insatisfecho 4 2.4 2.4 3.0

Ni satisfecho, ni insatisfecho 34 20.2 20.2 23.2

Satisfecho 81 48.2 48.2 71.4

Muy Satisfecho 48 28.6 28.6 100.0

Total 168 100.0 100.0

Nota. Elaboración propia, 2023.

Figura 3 
Nivel de la variable Satisfacción Laboral
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Considerando el objetivo de la presente 
investigación, que es determinar la incidencia 
que la cultura organizacional tiene en la sa-
tisfacción laboral de docentes universitarios, 
desde los resultados teóricos de autores como 
Almirante y Kittelsen (2023) se considera que 
las demandas laborales y los recursos pueden 
tener un impacto crucial en la capacidad de 
una institución educativa para retener a los 
docentes. Los análisis de los datos mostraron 
que un clima laboral y diversas demandas y 
recursos laborales estaban significativamente 
relacionados con la satisfacción y con las exi-
gencias laborales de los docentes. Lo descrito 
por Ortiz (2018) indica que los docentes tienen 
la tarea de crear y transmitir el conocimiento, 
por ello se deben promover las buenas rela-
ciones laborales y la influencia que tienen los 
elementos de la cultura organizacional en el 
comportamiento, eficiencia y desempeño do-
cente. La incidencia de la cultura organizacio-
nal tiene una relación directa con la satisfac-
ción laboral, tanto Ortiz como Almirante y 
Kittelsen refuerzan su relevancia como aporte 
a la presente investigación.

Velazco et al. (2023) mencionan que existe 
una alta relación entre las variables satisfac-
ción y entorno laboral para que los trabajadores 

cumplan con sus objetivos, además de ser efici-
entes y productivos. Burcu (2020) respalda los 
hallazgos de lo importante que es la relación 
entre la ética organizacional y la satisfacción 
laboral, sus implicaciones como individuos y 
como organización. Ambos autores plasman lo 
relevante que es para este estudio demostrar 
el nivel de incidencia de las condiciones socio-
laborales en el entorno laboral, su desempeño 
y adaptabilidad de los trabajadores, sean estos 
docentes o empleados de diversas instituciones 
o empresa.

El estudio de Kaur y Singh (2021) examinó 
los efectos simultáneos del ajuste persona-or-
ganización (PO) y persona-trabajo (PJ), lo que 
dio como resultado que la satisfacción laboral 
tiene una relación congruente y percibida de PO 
y PJ, efectos diferenciales sobre los resultados 
de la orientación a nivel laboral. La combinación 
de roles y habilidades de los involucrados tiene 
un impacto significativo en su percepción de la 
carga de trabajo y la satisfacción laboral (In-
egbedion et al., 2020). Esto indica que las vari-
ables planteadas en esta investigación se rela-
cionan desde lo teórico a lo práctico.

Meng y Burgerb (2019), en su estudio, 
muestran resultados del fuerte impacto que la 

Figura 4 
Correlación variable Cultura Organizacional con variable Satisfacción 
Laboral Docente

Nota. Elaboración propia, 2023.
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cultura y el desempeño organizacional tienen 
en el compromiso laboral, confianza y satis-
facción laboral de los profesionales. Para Tran 
(2021), brindar un ambiente adecuado permite 
controlar las actividades, dando una sensación 
de estabilidad. Ese mismo control aporta a me-
jorar los resultados de los empleados acorde a 
sus puestos y funciones. cuando se logra una 
cultura organizacional de apoyo los emplea-
dos presentan compromiso, confianza, y un ex-
celente desempeño laboral. 

Las encuestas que se ejecutaron y analiza-
ron muestran que los docentes están altamente 
de acuerdo con el compromiso de cumplir con 
la misión, visión y estrategias organizacionales 
de la IES donde laboran, siempre y cuando se 
les brinden los beneficios legales para un ade-
cuado ambiente en base a las condiciones socio 
laborales. 

Desde el enfoque de la satisfacción laboral 
en tiempos de pandemia, el artículo de Lee et 
al. (2022) aborda cómo los dominios de un am-
biente saludable, tanto en lo psicosocial como 
en lo físico, están significativamente relacio-
nados con la satisfacción laboral; por lo tanto, 
afectan la orientación del cumplimiento de sus 
funciones. En relación con los resultados de las 
variables planteadas, los docentes muestran un 
nivel satisfactorio sobre las condiciones lab-
orales, como el control y la adaptabilidad, han 
llevado un adecuado aprendizaje para mejorar 
la atención constante entre los involucrados.

Los resultados muestran un grado de sig-
nificancia de 0, 812 a través del estadístico Rho 
de Spearman. Por tanto, se considera que la Cul-
tura Organizacional incide significativamente 
en la satisfacción laboral de los docentes de la 
Universidad Politécnica Salesiana del Ecuador 
debido a la alta correlación entre las variables. 
La correlación observada entre las variables 
puede ser explicada según autores como Rob-
bins y Judge (2013), quienes sostienen que la 
satisfacción laboral se relaciona directamente 
con la fortaleza de la cultura organizacional (p. 
513). Así también, es imprescindible resaltar 
que el comportamiento de ciudadanía organi-
zacional está directamente relacionado con las 
dimensiones motivacionales de satisfacción la-
boral y compromiso institucional (Luthans et 
al., 2015, p. 127). 

CONCLUSIONES
La conclusión principal es que, de acuerdo con 
los resultados obtenidos, los aspectos de cultu-
ra organizacional existentes en la Universidad 
Politécnica Salesiana inciden en gran manera 
en la Satisfacción Laboral de sus docentes, te-
niendo en cuenta los resultados obtenidos por 
medio de la aplicación de la encuesta del mo-
delo de Denison en relación con la efectividad 
organizativa de la institución (Denison, 2016, 
p. 56). 

También se puede establecer que existen 
aspectos relacionados a la Cultura Organizacio-
nal que, sin necesariamente ser críticos, pueden 
ser aspectos para mejorar. Esto debido a los ni-
veles percibidos en la encuesta aplicada y que 
se evidenciaron en más de un indicador.

Se pudo determinar que el involucramien-
to y el compromiso evidenciado en los catedrá-
ticos de la institución representa una gran for-
taleza para su Cultura Organizacional, lo que 
deja entrever que la comunicación es bastante 
efectiva. Así también el aspecto de adaptabi-
lidad, observado con el más alto porcentaje 
de aceptación, determina el dinamismo con el 
que se generan cambios y la respuesta positiva 
que tienen los docentes para enfrentar dichos 
cambios.

Como se había mencionado anteriormente, 
los puntos más bajos en este contexto fueron 
la consistencia y la misión, detalle no menor 
pues tiene que ver con la filosofía misma de la 
institución y los niveles de correspondencia en-
tre esta y el actuar de la comunidad. Denison 
(2016) señala justamente que la misión es uno 
de los rasgos más relevantes en la cultura orga-
nizativa, pues refleja en gran medida la forma 
en que los miembros de la organización respon-
den a la dirección estratégica y a los objetivos 
que ella plantea.

Por su parte, la encuesta aplicada con re-
lación a la satisfacción laboral docente dejó una 
evidente percepción de satisfacción laboral, es-
pecialmente en su labor netamente docente y 
en el aspecto de relaciones interpersonales con 
sus pares y alumnos. Es menester, entonces, se-
guir agotando esfuerzos para que las áreas de 
investigación y vinculación también sean, en la 
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misma medida, generadoras de satisfacción la-
boral a los docentes (Fuentes, 2006, p. 102).

Para cumplir con el fortalecimiento de 
estas áreas en particular, se considera impor-
tante trabajar en la dirección y objetivos estra-
tégicos tendientes a dar respuestas a dichas ne-
cesidades, plasmadas a través de un plan a nivel 
nacional, implementando una propuesta que 
pueda cumplir con este cometido. 

Queda abierta la posibilidad para que este 
estudio sirva de modelo de análisis para otras 
investigaciones. Los métodos y resultados al-
canzados permiten validar este tipo de inves-
tigación que podrá ser utilizada en otras IES, 
para relacionar las características propias de 
la cultura de cada organización con aspectos 
como la satisfacción laboral, la gestión del aula 
e, inclusive, la gestión realizada por los colabo-
radores administrativos. 

Como fruto de esta investigación se pre-
tende desarrollar un nuevo proyecto basado en 
la identidad que cada institución tiene según su 
cultura organizacional y los resultados que, a 
través de ella, se pudieran alcanzar en la ges-
tión del aula. Este nuevo proyecto pretende ser 
realizado a nivel nacional con la inclusión de di-
ferentes IES.
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