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Organizational culture through the educational management of a private university in Peru

Cultura organizacional através da gestão educacional em uma universidade privada no Peru

La cultura organizacional valora los 
principios que conforman la personalidad 
de una organización mediante sus procesos 
y actitudes. El objetivo planteado fue 
determinar como la cultura organizacional 
influye en el compromiso organizacional y 
la satisfacción laboral en colaboradores de 
una Universidad Privada. La metodología 
empleada fue un enfoque cuantitativo, 
correlacional, de diseño no experimental 
y de corte transversal, la muestra estuvo 
conformada por 132 docentes. Los resultados 
obtenidos demuestran que los colaboradores 
presentan una cultura organizacional de 
nivel alto a nivel general y por dimensiones; 
respecto al compromiso organizacional fue 
de nivel medio, mientras que, la satisfacción 
laboral es media con un 82,75%. En relación 
con la influencia de la cultura organizacional 
en el compromiso organizacional y la 
satisfacción laboral, se observa una influencia 
positiva y significativa entre la cultura 
organizacional y la satisfacción laboral, 
pero no entre la cultura organizacional y el 
compromiso organizacional.

Palabras clave: Cultura organizacional; 
Productividad laboral; Satisfacción laboral; 
Habilidades profesionales

RESUMEN
A cultura organizacional valoriza os 
princípios que moldam a personalidade de 
uma organização através de seus processos 
e atitudes. O objetivo era determinar 
como a cultura organizacional influencia o 
compromisso organizacional e a satisfação 
no trabalho dos funcionários de uma 
universidade privada. A metodologia 
utilizada foi uma concepção quantitativa, 
correlacional, não experimental, transversal, 
e a amostra consistiu de 132 professores. 
Os resultados obtidos mostram que os 
funcionários têm um alto nível de cultura 
organizacional em nível geral e por dimensões; 
com relação ao compromisso organizacional 
foi médio, enquanto a satisfação no trabalho 
é média, com 82,75%. Em relação à influência 
da cultura organizacional no compromisso 
organizacional e na satisfação no trabalho, 
observou-se uma influência positiva e 
significativa entre cultura organizacional 
e satisfação no trabalho, mas não entre 
cultura organizacional e compromisso 
organizacional.

Palavras-chave: Cultura organizacional; 
Produtividade no trabalho; Satisfação no 
trabalho; Habilidades profissionais; Satisfação 
no trabalho

RESUMO
Organizational culture values the 
principles that shape the personality of 
an organization through its processes and 
attitudes. The objective was to determine 
how organizational culture influences 
organizational commitment and job 
satisfaction in employees of a private 
university. The methodology used was a 
quantitative, correlational, non-experimental 
design and cross-sectional approach, the 
sample consisted of 132 teachers. The results 
obtained show that the collaborators present 
a high level organizational culture at a general 
level and by dimensions; with respect to 
organizational commitment it was of medium 
level, while job satisfaction is medium 
with 82.75%. In relation to the influence of 
organizational culture on organizational 
commitment and job satisfaction, a positive 
and significant influence was observed 
between organizational culture and job 
satisfaction, but not between organizational 
culture and organizational commitment.

Key words: Organizational culture; Job 
productivity; Job satisfaction; Professional 
skills
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INTRODUCCIÓN
Una organización exitosa cuenta con los 

mejores colaboradores, los cuales son la clave para 
la sostenibilidad de cualquier organización (Peña, 
et al., 2016). Por ello, la gestión de los colaboradores 
es clave, en el reclutamiento y selección de personal, 
pero sobre todo en el transcurso de la formación y 
adaptación del personal, el cual permite crear un 
sentido de pertenencia y compromiso entre los 
equipos de colaboradores y la institución (Esan, 
2015). El Índice de Compromiso Global (GEI) 
muestra que son pocos los empleados que están 
verdaderamente comprometidos en la organización 
o institución en relación al trabajo que realizan.

El compromiso y la cultura son los principales 
factores a adoptar en cualquier organización del 
planeta. El entorno se ha vuelto más competitivo, 
por lo que, se han creado nuevas formas de hacer 
las cosas, como modificar la cultura que afecta 
el comportamiento organizacional (Cifuentes y 
Londoño, 2017). En este contexto, diversos estudios 
han demostrado que el elevar el compromiso laboral 
de los colaboradores en la organización, es la mejor 
forma de incrementar su productividad y aumentar 
su bienestar en el trabajo (Calderón, 2016). El 
aporte de los colaboradores en las actividades y la 
actitudes positivas hacia su trabajo está en función 
de la percepción que estos tienen de la organización 
(Fonseca, y Cruz, 2019). Según Goleman, la 
satisfacción depende fundamentalmente de las 
emociones que las personas experimentan en el 
lugar de trabajo (Rojas, 2017). En este sentido, la 
cultura organizacional ha mostrado un impacto 
directo en la satisfacción de los empleados y el 
compromiso organizacional (Tinoco, Quispe, y 
Beltrán, 2014).

Continuando bajo este orden de ideas, se 
tiene que las instituciones educativas no son 
inmunes a los cambios y desafíos actuales. Las 

nuevas necesidades educativas requieren mejores 
destrezas y habilidades profesionales, así como la 
adaptabilidad a los nuevos horarios y funciones, 
lo que requiere cambiar el sistema organizacional 
tradicional (Concha, 2016). Además, uno de los 
problemas que suelen surgir en las instituciones 
educativas es que algunos de sus trabajadores no 
llevan a cabo el sentido de pertenencia para emplear 
el valor dentro de la institución donde se labora, 
por lo que no se han formado compromisos reales y 
permanentes, y se ha mantenido la tasa de rotación 
de personal docente alta (Rojas y Távara, 2017).

La satisfacción laboral es un problema global de 
salud pública que afecta a todas las organizaciones, 
debido a la alta tasa de insatisfacción de los 
colaboradores, frustra su relación laboral, amical 
y familiar afectando significativamente en su 
desempeño laboral (Zelada, 2018). En el sector 
educación, los maestros son colaboradores de 
las organizaciones de educación, por lo que, si el 
clima organizacional es positivo o negativo, esto se 
reflejará en su comportamiento. Las investigaciones 
realizadas en universidades privadas pueden 
asegurar que el entorno laboral se relaciona con 
la conducta de los docentes, y ello se refleja en su 
desempeño en el aula. Esto es importante porque 
los resultados se reflejan en el crecimiento de los 
estudiantes (Picoagua, 2018).

En Perú actualmente las universidades 
mantienen una alta tasa de crecimiento, cada año 
se crean más universidades (Aquino, 2018). Esto 
lleva a reflexionar, si estas instituciones tienen una 
cultura organizacional que propicie a los docentes 
y otros colaboradores a comprometerse con la 
organización, y tratar de potenciar la satisfacción de 
todos los colaboradores. En ese sentido, el estudio 
e intervención en estos temas se hace necesario 
en el proceso de mejoramiento de la institución y 
formación de los futuros profesionales del país.
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El estudio se justifica a nivel teórico, porque las 
variables se sustentan en la literatura consultada. 
En este sentido, en cuanto a las variables de cultura 
organizacional, es uno de los ejes básicos, por lo 
cuales las entidades pueden ser más competitivas 
sin dejar de lado el compromiso organizacional, 
el cual se basa en la psicología organizacional, 
especialmente en el ámbito humano. En toda 
organización, el rol de los colaboradores es esencial, 
por lo que el instrumento de medición se basa en 
la teoría de Meyer y Allen (1991). Para evaluar la 
satisfacción laboral se consideró la literatura de 
(Robbins, 2005). Todos estos procesos pueden 
servir de referencia para otras encuestas que 
involucran cultura organizacional, compromiso 
organizacional y satisfacción laboral. Finalmente, 
su propósito es que los empleadores comprendan 
y evalúen estas dos variables interrelacionadas 
e interactuantes, porque los resultados ayudan 
a fortalecer la organización en relación con los 
tópicos estudiados. Esta investigación tiene una 
justificación práctica, porque estas variables son 
aplicables a métodos de comportamiento humano, 
entre los cuales se prioriza a los colaboradores, por 
lo que los resultados de este estudio favorecen a la 
universidad privada de Los Olivos.

El estudio tiene como objetivo determinar si 
la cultura organizacional influye en el compromiso 
organizacional y la satisfacción laboral en 
colaboradores de una Universidad Privada del 
distrito de Los Olivos en el año 2021.

MÉTODO
La investigación fue de tipo descriptivo y de 

alcance correlacional, de corte transversal. La 
población estuvo conformada por 200 colaboradores 
de Universidades privadas del Distrito de Los 
Olivos, y la muestra se calculó mediante la fórmula 
estadista para poblaciones finitas, obteniendo una 
muestra conformada por 132 colaboradores. La 

técnica empleada fue la encuesta y se utilizaron 3 
cuestionarios por cada variable estudiada, el primero 
de ello fue cuestionario de cultura organizacional 
en donde se desarrollaron cuatro (4) dimensiones: 
cultura orientada al poder, cultura orientada al 
rol, cultura orientada a la tarea y cultura orientada 
a la persona. El segundo instrumento fue sobre 
Compromiso Organizacional compuesto por tres 
(3) dimensiones: afectivo, continuidad y normativo; 
el ultimo cuestionario fue acerca de la satisfacción 
laboral, el cual estuvo compuestos por cuatro (4) 
dimensiones: reto del trabajador, remuneraciones 
justas, condiciones de trabajo y relación trabajo-
empleado; todos los instrumentos aplicados fueron 
validados previamente por expertos. 

Luego de solicitar los permisos correspondientes 
se aplicaron los instrumentos, y a partir de la 
información recabada, se organizaron los datos en 
Excel, teniendo en consideración todos los datos 
y procedimientos. Posteriormente se analizaron 
los datos en un software estadístico utilizado por 
las ciencias sociales (IBM SPSS Statistics) en su 
versión 25 en español. El análisis descriptivo, los 
datos se agruparon en frecuencias numéricas y 
porcentuales por variables y dimensiones, por lo 
tanto, la frecuencia permitió conocer los niveles de 
sus variables en forma absoluta y porcentual. Así 
mismo, los datos obtenidos permitieron determinar 
los niveles de confiabilidad de los instrumentos 
mediante una prueba piloto, el estadístico utilizado 
fue Alfa de Cronbach.

Respecto al análisis inferencial, se procedió a 
comprobar las hipótesis de forma estadística, con el 
fin de determinar la existencia o no de correlación 
y su nivel de significancia, para ello en primer lugar 
se procedió a realizar una prueba de normalidad 
o bondad de ajuste a fin de poder determinar si el 
comportamiento de los datos tiene o no normalidad 
y con ello seleccionar estadísticamente una prueba 
paramétrica o no paramétrica.
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RESULTADOS Y DISCUSIÓN
Con respecto a los resultados descriptivos se 

obtuvo lo siguiente:
Se observa en la Tabla 1 que la totalidad de los 

colaboradores encuestados manifestaron que existe 

una cultura organizacional de nivel alto. En todas 
las dimensiones de la variable cultura, la cultura 
orientada al poder, al rol, a la tarea y a la persona, 
perciben los colaboradores un nivel alto.

Tabla 1. Cultura Organizacional por dimensiones.

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Cultura orientada al poder  Alto 100 100,0%

Cultura orientada al rol  Alto 100 100,0%

Cultura orientada a la tarea  Alto 100 100,0%

Cultura orientada a la persona  Alto 100 100,0%

Seguidamente en la Tabla 2 se observa que el 
87% de los colaboradores encuestados manifestaron 
que existe un compromiso organizacional de nivel 
medio. En la dimensión afectivo el 39% consideró 

que existe un nivel alto, y 61% un nivel medio, 
mientras que, en las dimensiones continuidad y 
normativo el 100% considera un nivel medio.

Tabla 2. Compromiso Organizacional por dimensiones.

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Afectivo
Medio 61 61,0%

Alto 39 39,0%

Continuidad Medio 100 100,0%

Normativo Medio 100 100,0%

En la Tabla 3 se puede observar que el 82.75% 
de los colaboradores encuestados manifestaron que 
existe una satisfacción laboral de nivel medio. En la 
dimensión remuneraciones justas el 31% considera 

que existe un nivel alto y 69% un nivel medio, 
mientras que, en las dimensiones reto del trabajo, 
condiciones de trabajo y relación trabajo-empleo, el 
100% considera un nivel alto.
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Tabla 3. Satisfacción Laboral por dimensiones.

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje

Reto del trabajo Alto 100 100,0%

Remuneraciones justas
Medio 69 69,0%

Alto 31 31,0%

Condiciones de trabajo Alto 100 100,0%

Relación trabajo - empleado Alto 100 100,0%

Con respecto a los resultados inferenciales se 
obtuvo:

Hipótesis general
Se obtuvo que la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral obtienen un coeficiente Rho de 
Spearman = 0, 911, con un grado de significancia 
p = 0,000, se rechaza la premisa nula y se acepta 
la premisa alterna; la cultura organizacional 
influye positiva y de manera significativa en la 
satisfacción laboral de los colaboradores de una 
Universidad Privada del distrito de los Olivos. 
Por otro lado, al correlacionar las cambiantes 
cultura y el compromiso organizacional se recibe 
un coeficiente Rho de Spearman = 0, 004, con un 
grado de significancia p = 0,971 > 0,05, entonces 
se rechaza la premisa alterna y se acepta la premisa 
nula; la cultura organizacional no influye en el 
compromiso organizacional de los colaboradores de 
una Universidad Privada del distrito de los Olivos. 
Al final, se establece que la cultura organizacional 
influye de manera significativa en la satisfacción 
laboral, sin embargo, no influye sobre el compromiso 
laboral de los colaboradores.

Hipótesis específica 1
Se obtuvo que la cultura organizacional y el 

compromiso afectivo obtienen un coeficiente Rho 
de Spearman = 0, 012, con un grado de significancia 

p = 0,907 > 0,05, entonces se rechaza la hipótesis 
alterna y se acepta la hipótesis nula; la cultura 
organizacional no influye sobre el compromiso 
afectivo de los trabajadores de una Universidad 
Privada del distrito de los Olivos. Asimismo, al 
correlacionar las cambiantes cultura organizacional 
y la interacción de trabajo-empleado se recibe un 
coeficiente Rho de Spearman = -0, 490, con un grado 
de significancia p = 0,000, por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; la 
cultura organizacional influye negativa y de manera 
significativa en la interacción de trabajo-empleado 
de los colaboradores de una Universidad Privada 
del distrito de los Olivos. Al final, se establece que 
la cultura organizacional influye significativa y 
de manera negativa en la interacción de trabajo-
empleado, pero no influye sobre el compromiso 
afectivo de los colaboradores.

Hipótesis específica 2
Se obtuvo que la cultura y el compromiso 

de continuidad obtienen un coeficiente Rho de 
Spearman = -0, 026, con un nivel de significancia p = 
0,800 > 0,05, entonces se rechaza la hipótesis alterna 
y se acepta la hipótesis nula; la cultura organizacional 
no influye sobre el compromiso continuidad de 
los colaboradores de una Universidad Privada del 
distrito de los Olivos. Asimismo, al correlacionar las 
variables cultura organizacional y remuneraciones 
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justas se obtiene un coeficiente Rho de Spearman 
= 0, 122, con un nivel de significancia p = 0,227 > 
0,05, entonces se rechaza la hipótesis alterna y se 
acepta la hipótesis nula; la cultura organizacional 
no influye en las remuneraciones justas de los 
colaboradores de una Universidad Privada del 
distrito de los Olivos. Finalmente, se determina 
que la cultura organizacional no influye en el 
compromiso continuidad y remuneraciones justas 
en colaboradores.

Hipótesis específica 3
Se obtuvo que la cultura y el compromiso 

normativo obtienen un coeficiente Rho de 
Spearman = -0, 067, con un nivel de significancia 
p = 0,509 > 0,05, entonces se rechaza la hipótesis 
alterna y se acepta la hipótesis nula; la cultura 
organizacional no influye en el compromiso 
normativo de los colaboradores de una Universidad 
Privada del distrito de los Olivos. Por el contrario, 
al correlacionar las variables cultura organizacional 
y condiciones de trabajo se obtiene un coeficiente 
Rho de Spearman = 0, 838, con un nivel de 
significancia p = 0,000 < 0,01, entonces se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; 
la cultura organizacional influye positiva y 
significativamente en las condiciones de trabajo de 
los colaboradores de una Universidad Privada del 
distrito de los Olivos. Finalmente, se determina que 
la cultura organizacional influye significativamente 
en las condiciones de trabajo, pero no influye en el 
compromiso normativo de los colaboradores.

Discusión
El estudio planteó como objetivo determinar 

cómo la cultura organizacional influye en el 
compromiso organizacional y la satisfacción laboral 

en colaboradores de una Universidad Privada del 
distrito de Los Olivos. Los resultados muestran 
una influencia directa y significativa de la cultura 
en la satisfacción laboral, pero no se evidencia 
relación entre la cultura y el compromiso; según 
Cuenca y López (2020) la cultura organizacional 
influye de forma moderada pero significativa 
en el compromiso de los colaboradores de una 
institución, sin embargo, consideran que para 
que esta relación sea más fuerte, se requiere de 
estrategias que eleven el apego de los colaboradores 
con la organización. El apego genera actitud de 
compromiso, un compromiso continuo mejora la 
relación y el desempeño de los colaboradores con la 
organización (Bayona, et al., 2015; Fuentes, 2018).

El compromiso organizacional está asociado a 
factores como la comunicación interna, los intereses 
de gestión, la formación y el equilibrio trabajo-
familia (Ruiz, 2013); estos factores sobre todo en 
el ámbito educativo motivan a los colaboradores 
a identificarse con su institución y a trabajar 
de manera conjunta para lograr los objetivos 
organizacionales (Hernández et al., 2018). En la 
institución estudiada, los colaboradores presentan 
un nivel de mediano a alto en todas las dimensiones 
de la variable compromiso (afectivo, continuidad y 
normativo), que no han sido producto de la excelente 
cultura organizacional percibida por los miembros 
encuestados; aunque la cultura está fuertemente 
asociada a la motivación en el trabajo (Aguirre, 
2017), un estilo de liderazgo y la satisfacción laboral 
podrían impactar de forma más significativa en el 
compromiso organizacional (Guerrero, 2016).

La cultura organizacional se presentó en un 
nivel alto en todos los colaboradores encuestados y 
en cada una de las dimensiones estudiadas (cultura 
organizacional orientada al poder, al rol, a la tarea 
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y a la persona), lo cual no significó una ventaja 
para mejorar el compromiso en ninguna de sus 
dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), 
ni en las remuneraciones justas que perciben los 
colaboradores; contradiciendo lo manifestado por 
Lupano y Castro (2019), que consideran que las 
virtudes organizacionales, entre ellos la cultura, 
tienen un impacto directo en el grado de satisfacción 
y de compromiso en la organización. No obstante, 
Wills et al., (2017) afirman que, el sentido de 
pertenencia de los empleados con la organización 
es más fuerte si los empleados están satisfechos con 
la comunicación interna, y por ende desarrollan un 
mayor compromiso laboral.

La cultura organizacional promueve mejores 
condiciones laborales y una saludable relación 
trabajo–empleado. Las condiciones de trabajo, la 
relación trabajo-empleado y el reto de trabajo, se 
muestran en un nivel alto en todos los colaboradores 
en estudio, mientras que, se observa un nivel 
medio de satisfacción laboral y de percepción de 
remuneraciones juntas; todos estos factores en 
conjunto contribuyen a una mejor satisfacción en el 
trabajo, satisfacción que al igual que el compromiso 
mejoran el desempeño laboral y permiten el 
cumplimiento de los objetivos organizacionales 
(Vargas y Flores, 2019; Guerrero, 2016; Pedraja et 
al., 2020). 

Los hallazgos presentados y los antecedentes 
revisados muestran que existe una fuerte asociación 
entre las variables cultura organizacional y 
satisfacción laboral, sin embargo, no existe mucha 
literatura que demuestre una significativa relación 
de la cultura con el compromiso laboral, pero si la 
variable liderazgo se relaciona con el compromiso 
organizacional, así como la satisfacción y el 
compromiso con el desempeño laboral (Fuentes, 

2018; Lomas, 2017; Salvador y Sánchez, 2018; 
Pedraza, 2020). Asimismo, la motivación laboral 
es esencial para elevar el compromiso de los 
colaboradores con su labor (Puma, 2020).

CONCLUSIONES
La cultura organizacional influye directa y 

significativamente en la satisfacción laboral pero no 
influye en el compromiso organizacional dentro de 
la universidad objeto de estudio, también se pudo 
determinar que la cultura organizacional influye 
de manera moderada e inversa en la relación de 
trabajo empleado, pero no influye en el compromiso 
afectivo en colaboradores, también fue determinado 
que la cultura organizacional no influye en las 
dimensiones de compromiso de continuidad, ni en 
las remuneraciones justas, para finalizar se puede 
concluir que la cultura organizacional influye de 
manera directa y significativa en las condiciones 
de trabajo, pero no influye en el compromiso 
normativo en colaboradores de una Universidad 
Privada del distrito de Los Olivos.
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