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Resumen

El estudio buscd determinar la relacidn entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los
servidores publicos de una institucion educativa. Se hizo como una investigacién correlacional y
descriptiva, con un disefio de campo, no experimental y transeccional. La poblacién estuvo conformada
por 50 sujetos. Los resultados muestran que hay una relacidon positiva muy alta y estadisticamente
significativa entre las variables. Se concluye que a medida que los directivos desarrollen una adecuada
cultura organizacional podran mejorar la satisfaccién laboral.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccidn laboral, servidores publicos, institucidon educativa

Abstract

The study sought to determine the relationship between the organizational culture and the job
satisfaction of the public servants of an educational institution. It was done as a correlational and
descriptive investigation, with a field design, not experimental and transectional. The population
was made up of 50 subjects. The results show that there is a very high and statistically significant
positive relationship between the variables. It is concluded that as managers develop an adequate
organizational culture they will be able to improve job satisfaction.
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1. Introduccion

En la actualidad, el estudio de la cultura organizacional se ha convertido en un factor clave debido a los impactos
positivos que tiene en el rendimiento de las personas y en la productividad de las instituciones o empresas
(Rodriguez & Salazar, 2015; Cabas, Gonzalez y Hoyos, 2017; Burgos, et al., 2017; Rivera, et al., 2018; Rueda, et
al., 2018).

El presente articulo, desarrollado con el fin de determinar la relacion existente entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral en el contexto educativo, entendid que la cultura organizacional se encuentra constituida
por un conjunto de creencias, valores, filiaciones y fundamentos que son compartidos por los que conforman
una empresa o institucion. A partir de estos principios se establecen formas de pensar, sentir y actuar que inciden
en los procedimientos, toma de decisiones y todas aquellas actividades que se desarrollen en la organizacion. Es
el punto clave para atraer y preservar a las personas que hacen vida en torno a la empresa y construyen sus
colectivos sociales como consecuencia de sus dindmicas (Viloria, Pedraza, Cuesta & Pérez, 2016).

Refiriéndose a esto, Kreitner & Kinicki (2007, p. 585), sostienen que “la cultura organizacional es el adhesivo
social que mantiene unida a la organizacién, es un reflejo de los valores que comparten los miembros de la
misma”. A partir de esta, se transmite un sentimiento de identidad a los colaboradores, ademas de establecer
los fundamentos y la filosofia de gestién que mantiene abocados a los empleados en la consolidacion de unos
objetivos en comun. Otro autor que dio un aporte sobre esta variable es Robbins (2004, p. 595), quien planted
que la “cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido entre sus miembros y que
distinguen a una organizacién de las otras”. A través de estos principios, se consolida un liderazgo comprometido
con los valores organizacionales, los cuales deberan ser transmitidos al personal de una manera empatica, que
genere en ellos el sentido de pertenencia, ya que sobre este axioma es que se fundamentan las organizaciones
fuertes y exitosas, y tomando como acertados los aportes de Mondy & Noe (2004, p. 270), cuando expresan que
“la cultura organizacional es un sistema de valores, creencias y habitos compartidos dentro de una organizacién
gue interacttan con la estructura formal para producir normas de comportamiento”. Es el patron de respuestas,
valores, normas y artefactos basicos que comparten los miembros de la organizacion.

Partiendo de estas consideraciones se infiere que cada empresa o institucidn tiene una cultura organizacional
que la identifica y a partir de la cual se establecen las afinidades o desapegos que puedan experimentar los
empleados. Es la base sobre la que se ha fundamentado el éxito de las organizaciones innovadoras y
competitivas, en las cuales el personal se siente tan identificado con los objetivos corporativos que los asume
como parte de su plan de vida. Por otro lado, la cultura organizacional también representa una condicién
cambiante que se puede optimizar a través del liderazgo y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales
en la empresa. Debido a esto, se puede hablar de diferentes modelos de cultura organizacional y de diferentes
elementos que hacen parte de esta. Sobre los diversos modelos sobre cultura organizacional que se encuentran
institucionalizados en una empresa u organizacidn, los cuales responden a los valores y preconcepciones que se
forman los empleados, pero también a la filosofia de gestidn y las metas establecidas a nivel organizacional.

Segun Vivanco y Franco (2012) los tipos de cultura en una organizacion son: clan, corresponden a organizaciones
gue buscan control interno pero son flexibles con los usuarios; jerarquica, se central en aspectos internos para
generar control y estabilidad; emprendedoras, se enfocan en el exterior pero requieren de control y estabilidad
interna; y adhocratica, se fijan en aspectos externos y generar innovaciones.

Por otro lado, la satisfaccion laboral también ha sido un tema abordado en los contextos organizacionales por
sus implicaciones en el rendimiento de las personas (Bedoya, et al., 2018; Erazo, Alvarez y Serna, 2018; Guerra y
Godoy, 2018; Merifio, et al., 2019).

https://www.revistaespacios.com 41



Revista ESPACIOS. ISSN: 0798-1015 41(37)2020

En este estudio, es entendida como el nivel de conformidad que tiene el empleado con relacién a su trabajo, lo
gue a su vez incide en la productividad y sentido de pertenencia para con la organizacion. Representa, ademas,
una respuesta afectiva del trabajador como consecuencia de una experiencia laboral satisfactoria. En la
actualidad, la busqueda de la satisfaccion laboral es uno de los grandes retos a los que se enfrentan las
organizaciones (incluso las educativas), ya que de ella depende el apego a los principios de la filosofia de gestion
y el cumplimiento de la misidn, vision y objetivos de la empresa.

Para Blum & Naylor (1999), la satisfaccion laboral es el resultado de una serie de actitudes que mantienen los
empleados con relacién al salario, el sistema de supervisidn al que estan sujetos, las oportunidades de ascenso
que les ofrezca la organizacion, la compatibilidad de sus objetivos personales con los organizacionales y el sentido
de pertenencia, lo que se puede sintetizar en la adhesién del trabajador a la cultura organizacional y filosofia de
gestidn de la empresa en la que se encuentra inmerso.

De acuerdo a los planteamientos de Hegney, Plank & Parker (2006, p. 127), “la satisfaccion laboral en el area de
trabajo es ampliamente determinada por la interaccién entre el personal y las caracteristicas del ambiente”. De
esto se infiere la influencia que ejerce el entorno laboral (condiciones de trabajo, relacién con los pares y con los
jefes, incentivos recibidos, entre otros) en el confort y estabilidad que experimenta el empleado mientras
desarrolla sus funciones.

Cabe destacar lo referido por Madero (2012), quien afirma que la satisfaccion laboral se fundamenta en la
compensacion de las necesidades del trabajador, para lo cual se ofrecen estimulos y motivaciones que inciden
positivamente en la actitud que muestra el empleado hacia la organizacidn. Es el resultado de varios factores
entre los que se encuentran el salario, la supervisidn, el reconocimiento por el trabajo realizado, las
oportunidades de ascenso, entre otros.A esto se suman otros aspectos socio-cultural tales como la edad, la salud,
relaciones familiares, posicién social, recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y
sociales.

Aunque la satisfacciéon laboral puede ser concebida como un estado de conformidad y estabilidad en el trabajo,
esta se logra a partir de diferentes mecanismos que a su vez establecen los distintos tipos de satisfaccion del
empleado con su puesto de trabajo. A tal efecto Peird (2010) considera que el empleado puede recibir estimulos
gue le hagan aumentar el nivel de aspiraciones; en otros casos recibe estimulos que lo mantienen en su nivel de
aspiraciones; o incluso, estimulos que reduzcan sus expectativas de mejoramiento laboral. E n cada uno de estos
contextos se experimentan diversos tipos de satisfaccién laboral.

A este respecto, Marin (2001) sostiene que cada organizacién influye de manera directa o indirecta en la
motivacion de sus empleados, aplicando los tipos de satisfaccion laboral como una estrategia para desarrollar
una competitividad productiva en los mismos, para garantizar su permanencia en la empresa o, incluso, como
un mecanismo para forzar su renuncia. Dependiendo del cargo y las funciones realizadas por cada empleado, la
gerencia puede ofrecerle una motivacién progresiva, estabilizada o resignada.

Finalmente, Garcia (2010) refiere que los tipos de satisfaccion laboral son distintos esquemas de retribucion que
el lider o gerente le ofrece al empleado como mecanismo de estimulo para el desempefio de sus funciones.
Cuando el empleado vislumbra la posibilidad de hacer carrera en la organizacién y escalar posiciones, su
satisfacciéon laboral es progresiva; si no evidencia posibilidades de ascenso, pero reconoce que la funciéon
realizada llena sus expectativas, se trata de una satisfaccion estabilizada vy si por el contrario, considera que su
cargo solo limita sus posibilidades de crecimiento personal y profesional, se enfrenta a una motivacién resignada.

La pertinencia del estudio se justifica en que permite la comprensién de las dinamicas asociadas a la cultura
organizacional y la satisfaccidn laboral de los servidores publicos en las organizaciones educativas, considerando
gue estas son nichos de tensiones entre los discursos pedagdgicos y administrativos (Sanchez, Linero & Martinez,
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2014) donde la calidad se construye social e histéricamente (Viloria, Bertel & Daza, 2015; Sanchez, Viloria &
Miranda, 2017) y, por lo tanto, la cultura esta relacionada con los procesos administrativos y humanos (Pedraza,
Obispo, Vasquez & Gomez, 2015) y contribuye a la consecucidn de los objetivos en las organizaciones (Ortiz, Daza
& Labarcés, 2014). La gestidén del componente humano en las organizaciones educativas es un factor que aporta
al mejoramiento de la calidad (Torres, Vélez y Altamar, 2015; Silva, 2017; Sanchez, Rua y Ternera, 2018; Daza,
Viloria y Miranda, 2019; Bertel, Viloria y Sdnchez, 2019; Rojas y Sanchez, 2020).

2. Metodologia

La investigacion respondié a los fundamentos de un modelo correlacional descriptivo, de campo y con un disefio
no experimental transeccional. Para tales efectos, la poblacion objeto de estudio se constituyo por los servidores
publicos (docentes y directivos) de la Institucidon Educativa El Carmen, es decir, estuvo conformada por cuatro
(4) directivos docentes y cuarenta y seis (46) docentes para un total de cincuenta (50) sujetos. De los cuales seran
tomados como muestra la totalidad de servidores publicos que laboran en la Institucién Educativa Distrital El
Carmen en el Departamento del Magdalena en Colombia, ya que la misma representa un universo de
dimensiones accesibles para el investigador.

Como técnica de recoleccion de informacion se aplicd una encuesta, expresada en un cuestionario con escala de
Likert integrado por treinta y seis (36) items estructurados a partir de cinco (5) alternativas de respuestas como
lo son: Siempre; Casi Siempre; A Veces, Casi Nunca y Nunca, a las que se les asignd una puntuacion de (5) cinco,
cuatro (4), tres (3), dos (2) y uno (1), respectivamente. Por su parte, en lo concerniente a la validez del
instrumento, la misma recayd sobre el juicio de cinco expertos quienes posterior a la revisién (metodoldgica y
de contenido) autorizaron la aplicacion del cuestionario con los servidores publicos (docentes y directivos) de la
Institucion Educativa Distrital El Carmen. Los especialistas destinados para tal fin fueron seleccionados entre el
personal docente de la division de Estudios para Graduados de la Facultad de Humanidades y Educacion de la
Universidad del Zulia, asi como otros profesionales con titulos de postgrado en el drea educativa y gerencial,
quienes dieron su revisidon y aprobacion en cuanto al contenido y metodologia empleada en la realizacion del
cuestionario.

Para la determinacidon de las correlaciones, se realizd6 una prueba de RHO Spearman, corroborada por los
resultados obtenidos de la aplicacidn del programa estadistico Excel y mediante el programa SPSS v. 10.0.

En términos éticos, la investigacidon se desarrollo aplicando las normas de la Declaracién de Helsinki de 1975y la
Resolucidon 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia. En cumplimiento con el uso de datos en
investigaciones con seres humanos se entregd a cada participante un consentimiento informado donde los
investigadores se comprometieron a utilizar la informacidn solo con propdsitos académicos e investigativos.

3. Resultados

A continuacion, se presenta el andlisis y discusion de los resultados obtenidos a través de la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de informacidn. Es por ello que se exponen en el orden de presentacién de las
dimensiones y variables del estudio. Se describen las interpretaciones de las respuestas suministradas, tanto al
personal docente como el directivo. En este sentido, se plantean tablas construidas para tal fin, para asi poder
realizar las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

En cuanto al tema, para distribuir y procesar los datos se disefiaron tablas de doble entrada donde se plasmaron
los datos proporcionados por los sujetos en atencién a la sistematizacion de variables. Posteriormente, para la
discusion de los resultados, se elaboraron tablas de distribucién de 59 medias aritméticas para los indicadores.
A continuacion, se muestra cada tabla con su respectivo analisis descriptivo de los instrumentos aplicados.
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Tabla 1
Cultura Organizacional y sus dimensiones

Dimensién Tipo de Cultura Organizacional
Poblacién Directivos docentes Total Docentes Total

Alternativas . . . .
Casi A Casi Casi A Casi

Siempre Siempre veces Nunca Nunca % Siempre Siempre veces Nunca Nunca %
Indicadores

fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa %
De Clan 10 833 O 0 2 17 O 0 0 0 100 0 0 62 45 50 36 26 19 O 0 100
Burocraticas 12 100 0 0 0 0 0 0 0 0 100 63 46 23 17 52 38 O 0 0 0 100
Emprendedora 8 66,7 4 33 0 0 0 0 0 0 100 0 0 20 14 78 57 40 29 O 0 100
Resumen 833 11,1 5,5 0 0 100 152 25,3 43,4 15,9 0 100
General

Fuente: Elaboracion propia

En lo referido a la dimension tipo de cultura organizacional, los directivos docentes opinan que el indicador “clan”
se destaca sobre los demas, evidencidandose la alternativa de respuesta “siempre” con un 83.3 %, casualmente
siendo el mismo porcentaje de concentracion total de voces, es decir, que el 83.3 % de los directivos docentes
escogio la alternativa “siempre”.

Por otro lado, los docentes presentan una distribucion heterogénea, donde el indicador “burocratico” presenta
la mayor concentracién de respuestas en la alternativa “siempre” con un 46 %; en la alternativa “casi siempre”,
el indicador “de clan” se devela con un 45 %; en la alternativa “a veces”, que a su vez presenta la mayor
concentracion de respuestas en los docentes (43.4 %), el indicador “emprendedora” se reveld con un 57 % de las
voces; y en la alternativa “casi nunca” el indicador “emprendedor” agrupé un 29 % de la opinién.

Tabla 2
Cultura organizacional y sus elementos

Dimension Elementos de la Cultura Organizacional

Poblacién Directivos docentes Total Docentes Total
Alternativas : : : :

—— Siempre C.aS| A veces Casi Nunca Siempre C.aS| A veces Casi Nunca

Siempre Nunca % Siempre Nunca %
Indicadores
fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa %

Creencias 8 66,7 O 0 4 33 0 0 0 0 100 0 0 42 30 56 19 70 51 O 0 100
Valores 6 50 2 17 4 33 0 0 0 0 100 36 26 8 62 16 12 0 0 0 0 100
FI|OSfJ:fIa de 8 66,7 3 25 1 83 0 0 0 0 100 92 67 36 26 10 72 0 0 0 0 100
Gestion
Resumen 61,1 13,8 25 0 0 100 30,9 39,6 23,1 6,2 0 100
General

Fuente: Elaboracion propia

En relacion a los elementos de la cultura organizacional, los directivos docentes en la alternativa “siempre”, la
cual conservé la mayor concentracion de respuestas de los directivos con un 61,1 %; un empate entre los
indicadores “creencias” y “filosofia de gestidon” con un 66,7 %.Esto se da porque se presenta por cada indicador
el porcentaje de respuesta que tuvo por alternativa. Por otro lado, los docentes nuevamente expusieron
respuestas heterogéneas; asi, la alternativa de respuesta que mas concentré las voces fue “casi siempre” (39,6
%), donde el indicador “valores” agrupé un total del 62 %.
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Tabla 3
Tipo de satisfaccién laboral

Dimension: Tipo de Satisfaccion laboral

Poblacién Directivos docentes Total Docentes Total
Alternativas Casi A Casi . Casi Casi
—— Siempre . Nunca Siempre . A veces Nunca
Siempre veces Nunca % Siempre Nunca %
Indicadores
fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa % fa %

Progresiva 4 333 2 17 4 33 2 17 0 0 100 20 14 42 30 50 36 26 19 O 0 100

Estabilizada 5 41,7 5 42 2 17 0 0 0 0 100 10 72 30 22 52 38 26 19 20 14 100

Resignada 0 0 0 0 3 25 5 4 4 33 100 0 O 32 23 56 41 50 36 0 0 100
Resumen 25 19,4 25 19,4 11,1 100 7,2 25,1 38,1 24,6 48 100
General

Fuente: Elaboracion propia

Sorprendentemente, en lo referido a la tipologia de satisfaccion laboral, la directiva docente presenta una
distribucidon heterogénea de sus alternativas de respuesta. Asi, las alternativas “siempre” y “a veces” agrupan
cada una un 25 % de las voces. El indicador con mayor participacién entre estas alternativas es “estabilizada” con
un 41,7 %, seguido de cerca por el indicador “progresiva” con un 33,3 % (alternativa siempre). En la otra
alternativa con mayor concentracion (a veces) se presenta un mundo diferente con algunos factores comunes,
siendo el indicador “progresiva” el dominante con un 33 %, seguido por “resignada” por un 25 %, y vuelve y
aparece estabilizada con un 17 %.

Siguiendo con esta imagen inversa, ahora los docentes presentan una “contradiccion”, siendo un tanto mas
homogéneas sus respuestas, sin llegar a ser tan significativa como la dada por los directivos docentes al hablar
de la cultura organizacional. Los docentes concentraron sus voces en la alternativa “a veces” con un 38.1 %,
donde el indicador “resignada” se develd con un 41 %. Solo el indicador “progresiva”, en la alternativa “siempre”,
logra superar dichos nimeros de concentracion de voces, pero dicha alternativa es inferior en voces a la del
primero (38,1% vs 7,2 %).

Tabla 4
Satisfaccion Laboral y sus factores

Dimension: factores de satisfaccion laboral

Poblacion Directivos docentes Total Docentes Total
Alternativas i i i
~—— Siempre C.a5| Aveces Casinunca Nunca Siempre C.a5| A veces Casi Nunca
Indicadores siempre % siempre nunca %
Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa % Fa %
Ergonémicos 0 O 7 58 3 25 2 17 0 0 100 0 0 16 12 36 26 56 41 30 22 100
Sociales 7 583 2 17 2 17 1 83 0 0 100 20 14 46 33 52 38 10 7,2 10 7,2 100
Econdmicos 5 41,7 1 8,3 2 17 0 0 4 33 100 46 33 10 72 20 14 16 12 46 33 100
R
esumen 33,3 27,7 19,4 83 11,1 100 159 188 24,6 19,8 20,7 100
General

Fuente: Elaboracion propia

Sobre los factores de la satisfaccion laboral, los directivos docentes concentraron sus voces en la alternativa de
respuesta “siempre” en un 33,3 %, donde el indicador con mayor incidencia como factor de satisfaccién son los
“sociales” (58,3 %) recuperando la tendencia a una mayor homogeneidad de los datos aportados por este grupo
de servidores publicos. Con respecto a los docentes, como se ha visto en los demas datos develados, existe un
mayor grado de heterogeneidad de sus aportes. Asi, la alternativa que concentra mayor grado de voces es “a
veces” con un 24,6 %, y el indicador de la misma con mayor porcentaje es “sociales” con un 38%. La dimensién
factores de satisfaccién laboral, en su indicador “sociales” se convierte en un punto en comun de las voces de la
poblacién indagada.
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3.1. Correlacion de las variables

En atencidn al objetivo especifico de establecer la relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral
de los servidores publicos de la Institucion Educativa Distrital El Carmen de Santa Marta Magdalena, se realizo
una prueba de correlacién de RHO Spearman, corroborada por los resultados obtenidos de la aplicacion del
programa estadistico Excel y mediante el programa SPSS v. 10.0.

Tabla 5

Correlacidn estadistica
Variables Cultura Organizacional Satisfaccion Laboral
Rho de Spearman Cultura Organizacional 1,000 0,899*
Coeficiente de correlaciéon 0,000
Sig (bilateral)
N 76 0,0000
Rho de Spearma Satisfaccion Laboral 0,899*
Coeficiente de correlaciéon 0,000
Sig (bilateral) 1,000
N 76

* La correlaciéon muy alta a nivel bilateral = 0,01 bilateral.
Fuente: Elaboracién propia.

Aplicada la férmula se obtuvo el coeficiente de correlacion de Spearman de 0,899%*, a un nivel de significancia de
0.01 bilateral, lo cual indica que hay una relacidn positiva muy alta y estadisticamente significativa entre las
variables, significando con ello que a medida que aumentan los valores de la variable cultura organizacional
aumentan de forma alta los valores de la variable satisfaccién laboral en la institucién objeto de estudio o
viceversa. Estos hallazgos permiten interpretar que a medida que los directivos docentes desarrollen una
adecuada cultura organizacional, podran alcanzar de manera significativa la satisfaccion laboral en la
organizacion estudiada.

4. Conclusiones

Los resultados para los directivos docentes concuerdan en que siempre la cultura organizacional de la institucion
se fundamenta en las tradiciones, al igual que existe una jerarquia bien determinada en la institucion educativa.
Aunado a esto, el personal mas antiguo suele contribuir a los recién llegados. Mientras, los docentes coinciden
con los directores opinando que estos aspectos se suelen cumplir casi siempre en la institucion.

Asi mismo, los directivos docentes y los docentes opinan que el personal siempre se sujeta a normas
preestablecidas, al igual que las comunicaciones oficiales siempre se hacen por escrito. Hermanado a esto, se
supervisan constantemente las actividades realizadas en la institucion.

Por otro lado, los directores siempre estimulan la iniciativa individual de cada docente, al igual que se estimulan
las iniciativas colectivas de los trabajadores. Asociado a esto, se proponen siempre proyectos innovadores en la
institucion. Mientras, los docentes difieren de los directores opinando que estos aspectos solo a veces se suelen
cumplir en la institucién. Para concluir, la dimensién tipo de cultura organizacional en la organizacion objeto de
estudio, los resultados sefialan en su mayoria es burocratica. Esta posicion ya habia sido mencionada por
Sonnenfeld (2002) como una cultura débil, puesto que las decisiones recaen sobre el director de la organizacion.

Los resultados para los directivos concuerdan en que siempre existe una serie de creencias compartidas por parte
de quienes forman parte de la institucidon educativa, al igual que la direccidn se encarga de fortalecer las creencias
en el resto del personal. Atado a esto, los directivos siempre han interiorizado esas creencias. Mientras, los
docentes difieren de los directores opinando que estos aspectos no se suelen cumplir casi nunca en la institucion.
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Los directores opinan que siempre existen valores compartidos por todos los que integran la institucion
educativa, al igual que la direccidn siempre se encarga de fortalecer esos valores en el personal. Aunado a esto,
los valores inciden siempre en su desempefio laboral. Mientras, los docentes opinan que estos aspectos se suelen
cumplir casi siempre en la institucion.

Se encuentra que para los directores y docentes siempre la institucion refleja una visidn bien establecida, al igual
que la institucion cuenta con una misidon claramente delimitada. Aunado a esto, se plantean objetivos
organizacionales que deben ser alcanzados por todos los servidores publicos de la institucién. Para concluir, en
la dimensién elementos de la cultura organizacional en la organizacion objeto de estudio, el elemento segun la
tendencia de respuesta predominante en la institucion es la filosofia de gestién, mientras que el indicador
creencias muestra debilidades, en coherencia con lo planteado por Vargas (2007) cuando habla de los elementos
visibles que configuran la cultura de una organizacién. En este mismo sentido, Robbins (2004) considera todos
los aspectos que giran en torno a la cultura organizacional, los cuales pueden ser detectados a simple vista o a
través de un analisis minucioso de las relaciones laborales que se presentan en las mismas.

En términos de la satisfaccidon laboral, cabe destacar la postura de autores como Viloria, Pertuz, Daza & Pedraza
(2016), quienes afirman que la satisfaccion laboral se fundamenta en la compensacion de las necesidades del
trabajador, para lo cual se ofrecen estimulos y motivaciones que inciden positivamente en la actitud que muestra
el empleado hacia la organizacidn. Es el resultado de varios factores entre los que se encuentran el salario, la
supervision, el reconocimiento por el trabajo realizado, las oportunidades de ascenso, entre otros. A esto se
suman otros aspectos socioculturales tales como la edad, la salud, relaciones familiares, posicién social,
recreacion y demds actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.

Los resultados para los directores poseen una paridad en que siempre y a veces consideran que existen
posibilidades de ascenso en la institucion, al igual que en algunas ocasiones la institucion les ofrece cursos de
mejoramiento profesional. Aunado a esto, la posibilidad de ascender en su trabajo a veces mejora su desempeiio
como docente. Mientras, docentes coinciden con los directores opinando que estos aspectos se suelen cumplir
a veces en la institucién.

Por otro lado, los directores opinan que casi siempre se sienten satisfechos con su cargo, al igual que consideran
gue sus necesidades se ven compensadas con el cargo que desempefian. Aunado a esto, la direccidn casi siempre
los mantiene motivados en su actual cargo. Mientras, los docentes opinan que estos aspectos se suelen cumplir
solo a veces en la institucion, en contradiccion de lo planteado por Peird (2010), quien considera que las personas
deben recibir estimulos para mantenerse motivados.

Los directores casi nunca consideran que su nivel de aspiraciones se ve reducido en la institucién, al igual que
casi nunca experimentan frustracion al no poder ascender en su trabajo. Aunado a esto, no suelen limitarse sus
posibilidades de desarrollo profesional como docente. Mientras, los docentes difieren de los directores opinando
que estos aspectos solo a veces se suelen cumplir en la institucidon. Para concluir, la dimension tipos de
satisfaccidn laboral en la organizacion objeto de estudio es, segun directivos, la tendencia hacia el indicador
estabilizada como el tipo predominante; sin embargo, para los docentes el tipo que tiene preponderancia en la
organizacion es el indicador progresiva.

Los resultados para los directores concuerdan en que casi siempre el mobiliario de los salones de clase es
confortable para su desempefio, al igual que consideran que la iluminacion de los salones de clase es la mas
apropiada para su desempefio. Aunado a esto, razonan que estan dadas las condiciones para desempeifiar
apropiadamente las funciones docentes en la institucion. Mientras, los docentes difieren de los directores
opinando que estos aspectos no se suelen cumplir casi nunca en la institucién.
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También los directores opinan que siempre existen buenas relaciones sociales entre los docentes, al igual que se
mantienen buenas relaciones sociales con el personal directivo. Aunado a esto, la interaccidén social con sus
companfieros de trabajo siempre incide en su satisfaccidon laboral. Mientras, los docentes opinan que estos
aspectos se suelen cumplir solo a veces en la institucién.

Se encuentra que los directores siempre consideran que la remuneracién percibida se corresponde con su
desempefio como docente, al igual que piensan que una buena remuneracion siempre incrementa los niveles de
satisfaccién laboral; aunado a esto, creen que existe equidad en las remuneraciones que perciben los servidores
publicos que laboran en la institucidn. Mientras, los docentes coinciden y difieren a su vez con los directores,en
una paridad porcentual, opinando que estos aspectos siempre y nunca se suelen cumplir en la institucién. Para
concluir, enla dimensién factores de la satisfaccidon laboral en la organizacién objeto de estudio, para los
directivos y los docentes el factor dominante es sociales, mientras que el indicador ergonémico muestra mayor
debilidad para los docentes.

Ante estos hechos es oportuno sefialar el planteamiento de Salvador (2009), quien clasifica los factores de la
satisfaccion laboral en dos grandes grupos: los internos y los externos. Los primeros se fundamentan en las
necesidades que el individuo considera importantes con relacién a su entorno de trabajo, por lo cual entran en
juego “la estimulacion moral; las oportunidades de ascender en la organizacidn; las condiciones de trabajo; la
comunicacién que mantenga con sus superiores y sus pares; el horario, entre otros” (p. 2). Por su parte, los
factores externos hacen referencia a las oportunidades socio-econdmicas que las diferentes empresas ofrecen a
su personal y que pueden generar que un empleado valioso por sus conocimientos o habilidades deje su puesto
en una empresa para irse a la competencia.

Vargas (2012) sostienen que los factores sociales de la organizacion inciden en la satisfaccion laboral se
encuentran ligados. En consecuencia, un empleado que en su sistema de valores priorice la relacidon con sus
companieros de trabajo se encontrara en niveles de satisfaccion laboral aceptables, aunque la remuneracion se
encuentre por debajo de otras empresas de la competencia.

A partir de los resultados generados en la investigacidn, es pertinente mencionar algunas ideas principales que
resumen el comportamiento de las variables de cultura organizacional y satisfaccion laboral en los directivos y
docentes.

Inicialmente, se debe resaltar que en la organizacién solo a veces se estimula la iniciativa individual de cada
docente, al igual que solo en algunas ocasiones se estimulan las iniciativas colectivas de los trabajadores;
asociado a esto, se proponen a veces proyectos innovadores en la institucién. Sin embargo, casi siempre la
cultura organizacional de la institucidn se fundamenta en las tradiciones, al igual que existe una jerarquia bien
determinada en la institucion educativa y el personal mas antiguo casi siempre suele contribuir a los recién
llegados. También, siempre debe sujetarse a normas preestablecidas, al igual que las comunicaciones oficiales
siempre se hacen por escrito. Aunado a esto, se supervisan constantemente las actividades realizadas en la
institucion. De esta manera, la dimensidn tipo de cultura organizacional en la organizacién objeto de estudio, los
resultados sefialan en su mayoria es burocratica.

Asi mismo, se evidencia que en la organizacidn casi nunca existen creencias compartidas por parte de quienes
forman parte de la institucién educativa, al igual que jamas la direccion se encarga de fortalecer las creencias en
el resto del personal. Aunado a esto, los directivos a veces han interiorizado esas creencias. Sin embargo, siempre
existen valores compartidos por todos los que integran la institucidon educativa, al igual que los valores inciden
siempre en su desempefio laboral. También, la institucién refleja una visidn bien establecida y cuenta con una
mision claramente delimitada; aunado a esto, se plantean objetivos organizacionales que deben ser alcanzados
por todos los servidores publicos de la institucion.
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Por otro lado, se encuentra que a veces consideran que existen posibilidades de ascenso en la institucidn, al igual
qgue en algunas ocasiones la institucién les ofrece cursos de mejoramiento profesional; aunado a esto, la
posibilidad de ascender en su trabajo a veces mejora su desempefio como docente. Por lo tanto, los docentes
solo a veces se sienten satisfechos con el cargo que desempefian e igualmente consideran que sus necesidades
a veces se ven compensadas con el cargo que desempefian; aunado a esto, la direccidn solo algunas veces los
mantiene motivados en su actual cargo. Los docentes a veces consideran que su nivel de aspiraciones se ve
reducido en la institucion, al igual que en algunas ocasiones experimentan frustracién al no poder ascender en
su trabajo. Aunado a esto, a veces se limitan sus posibilidades de desarrollo profesional como docente. Como
contexto global, en la dimension tipos de satisfaccidon laboral en la organizacién objeto de estudio, segln
directivos, el indicador estabilizada es el tipo predominante; sin embargo, para los docentes el tipo que tiene
preponderancia en la organizacién es progresiva.

Ademas, los docentes consideran que el mobiliario de los salones de clase casi nunca es confortable para su
desempenio, al igual que la iluminacion de los salones de clase es la menos apropiada para su desempefio; aunado
a esto, consideran que casi nunca estan dadas las condiciones para desempenar apropiadamente las funciones
docentes en la institucion.

También, a veces existen buenas relaciones sociales entre los docentes, al igual que solo en algunas ocasiones
se mantienen buenas relaciones sociales con el personal directivo; aunado a esto, la interaccion social con sus
compaferos de trabajo a veces incide en su satisfaccién laboral. Entre otras cosas, se concluye que la
remuneracion percibida se corresponde con su desempefio como docente para la mitad de la poblacién y para
la otra mitad nunca corresponde, al igual que una buena remuneracion incrementa los niveles de satisfaccién
laboral para la mitad de la poblacién y para la otra mitad nunca corresponde. Para concluir, en la dimensién
factores de la satisfaccion laboral en la organizacidn objeto de estudio, para los directivos y los docentes el factor
dominante es sociales, mientras que el indicador ergondmico muestra mayor debilidad para los docentes,
mostrandose fortalecido para los directivos.

Finalmente, los resultados permitieron determinar que las variables estudiadas cultura organizacional y
satisfaccién laboral indican que hay una relacién positiva muy alta y estadisticamente significativa entre las
variables, significando con ello que a medida que los directivos desarrollen una adecuada cultura organizacional,
podran alcanzar de manera significativa la satisfaccion laboral en la institucion.
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