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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general estimar la relacion entre valores y
clima organizacional en docentes de una institucion de educacién superior de la
ciudad de Lima. Su finalidad ademas de conocer los valores y el clima
organizacional entre los docentes de la institucion, es correlacionar las variables
mencionadas y hacer comparaciones con los datos hallados tomando como criterios
el sexo, el nivel de instruccion, la edad y si tienen otro trabajo. EIl disefio usado es
correlacional bivariado. La muestra estuvo conformada por 100 docentes entre 44%
varones y 56% mujeres cuyas edades fluctian entre 30 y 65 afios pertenecientes a la
facultad de gestion bajo modalidad de contrato a tiempo parcial entre 44% solteros,

11% divorciados y 45 % casados.

Los instrumentos que se utilizaron fueron: Portrait Values Questionnaire,
Cuestionario de Clima Laboral de Litwin & Stinger y una encuesta de datos
sociodemogréficos; los resultados sefialan que no existe significancia estadistica
entre todas las dimensiones del clima organizacional y los valores en docentes de
una institucion de educacion superior de Lima; con referencia al sexo no existe
significancia estadistica lo cual sucede con respecto al nivel de instruccion y con
respecto a la edad; no obstante si existe significancia estadistica entre los docentes
en lo que respecta a si laboran en otra Institucion adicional a la que corresponde a

este estudio.

Palabras clave: clima organizacional, valores, docentes de educacion superior



ABSTRACT

The main aim of this research is to evaluate the relation between values and
organizational climate in a college of Lima. Its purpose consist in identify and
compare the values and organizational climate of higher education teachers; know
the level of the subscales of values; whether there are differences in the various
subscales of organizational climate; investigate the influence of gender, education

level, age, whether working alone in the institution.

The design used is bivariate correlation. The sample consisted of 100
teachers from 44% male and 56% female with ages ranging between 30 and 65
belonging to the power management mode under part-time contract between 44%

single, 11% divorced and 45% married.

The instruments used were: Portrait Values Questionnaire, Questionnaire
Workclimate Litwin & Stinger and a survey of sociodemographic data; the results
indicate that there is no statistical significance between all the dimentions of
organizational climate and values in teaching a college of Lima; with reference to sex
there is no statistical significance which occurs with respect to the level of education
and with respect to age; however if there is statistical significance among teachers as

to whether additional work in another institution to which corresponds to this study.

Keywords: organizational climate, values, higher education teachers



INTRODUCCION

Actualmente, las instituciones educativas hacen hincapié en capacitar a los
maestros con respecto a los valores institucionales como parte del proceso de
identificacidon con la organizacion; ésto se relaciona con lo que plantea Rodriguez
(2008) quien afirma en el plan anual del 2006 de la cooperacion aragonesa de
desarrollo que fue la que influenci6 en Colombia temas relacionados al
fortalecimiento de su cultura civica, democrética y equitativa, se plante6 como
objetivo estratégico global contribuir con la prevencion de conflictos y con la
construccion de la paz, lo que se relaciona con la construccion de valores que a su

vez se relaciona con la construccidon de un adecuado clima organizacional.

Ademas segun Caro (1999) en Republica Dominicana impera la necesidad de que
los docentes de educacion superior reciban preparacion psicopedagogica para dirigir
el proceso de ensefianza aprendizaje de manera qué este promueva el desarrollo de
los valores orientados a la formacion de sujetos responsables. Todo ello, esta
asociado a la importancia de que los maestros sean transmisores de los valores con

el ejemplo

Tomando en cuenta la vision de Wayne (2010) para quien las relaciones internas
con los colaboradores estan asociadas con su desempefio dentro de la organizacion;
se podria considerar que como parte de estas relaciones encontramos las
promociones, las transferencias, los descensos de categoria, las renuncias, los
despidos y el retiro o la jubilacién; asi también, recalca que la disciplina repercute en

las relaciones internas con los empleados, por tanto, si ello lo relacionamos con que



los maestros son empleados tienen que adaptarse en varias oportunidades a los
estatutos de la institucion estando de acuerdo o no con estas disposiciones que

pueden entrar en conflicto con sus valores y generan que el clima decaiga.

Por tanto, si hacemos una reflexion podremos preguntarnos, ¢cudles son los
valores sobresalientes o en déficit con que cuentan los docentes?, de este modo,
tendremos un marco de referencia para entender qué dificultades estan asociadas a
los valores en déficit, asi también, se puede manejar mejor la incertidumbre de la

inconformidad de los colaboradores y su posterior renuncia a su centro laboral.

Se hace necesario explorar especificamente con qué valores parten los docentes,
qué valores estan en déficit, ya que si no se inicia por conocer cOmo parten,
dificilmente podran generar un clima organizacional adecuado pudiendo ser mas
proclives a generar conflictos, por ejemplo, existen aspectos importantes como la
estructura que se asocia en la medida en que se pone énfasis en la burocracia; la
responsabilidad de cada uno, la percepcion de la recompensa por el trabajo bien
hecho, puede estar contaminado por la percepcion de autoridad en cada uno en lo
que respecta a prestigio, tal como en otros aspectos; todo ello, si lo analizamos nos
dara una explicacion de como se daran las relaciones entre ellos y sus jefes, si sera
mas facil o mas dificil promover los valores institucionales, si es que tomara mas

trabajo y determinar las razones por lo que ello pasaria.

Ante lo expuesto, surge la preocupacion por investigar acerca de las relaciones
entre los valores y el clima organizacional en docentes de un Instituto de educacién

superior de Lima, por ello, se realiza este estudio que permite identificar los valores

X



con los que cuentan los docentes y su relacion con el clima laboral, para lo cual
participan docentes a tiempo parcial de un instituto de educacion superior de la

ciudad de Lima.

Xi



Capitulo |

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1. Los Valores

Rockeach (1973) divide los valores en terminales, que son aquellos que las
personas quieren conseguir en su vida y los instrumentales que son los que facilitan
llegar a los primeros. Asi también, Locke (1984) plantea que al ser expuesta una
persona a algun hecho u objeto lo vera y procesara de modo que su forma de
interpretarlo estara asociado a los valores que posee, por ende los interpretara de
una manera diferente; posteriormente; Locke (1991) afirma que los valores van a
mediar los procesos de la motivacion puesto que convierten las necesidades en
metas a lograr e intencionalidad; éstos se daran de forma consciente, tomando en
cuenta que se tenga una representacion mental sobre los valores; por otro lado, el
autor asocia que las metas pueden percibirse como valores aplicables a diferentes
situaciones especificas pero también destaca la influencia de la autoeficacia. Segun
Judge & Bretz (1992) el estudio de los valores aplicado al ambito laboral de una
manera personalizada sirve para entender mejor y también hace que sean mas
digeribles los procesos de reclutamiento y seleccion, formaciéon de equipos,
comprension de la satisfaccion laboral, definitivamente las definiciones anteriores se
asocian a ésta ultima ya que al considerar los valores como guias de la conducta e
influencia ante las diversas percepciones, ello estaria conectado directamente con la
percepcion y el sentirse a gusto o no con el clima laboral. Guedez (2002) sostiene lo

siguiente:



Los valores se dividen en nucleares y universales, ademas son inherentes a la
esencia humana; son influyentes ya que se ligan a la cultura de las
organizaciones emergentes, que surgen como respuesta a los cambios
recurrentes, que son los que pierden vigencia debido a cambios en el entorno.
Estas clasificaciones coinciden en separar los valores de tipo “universal” de los
“personales”. Por su parte, clasifica los valores en a) centrales, que son
compartidos por el conjunto de una poblacién independientemente del género,
la edad o el grado de estudios (éstos son la base de los acuerdos sociales con
los que es posible lograr una cohesion entre los miembros de una
colectividad); b) especificos, que corresponden a categorias particulares de
personas, como podrian ser los miembros de una clase social, una etnia o un
grupo civil. Son acuerdos que los caracterizan e incluso los diferencian de
otros grupos sociales. (Figueroa Rodriguez, Figueroa Sandoval & Hernandez

Rosas, 2012, p.5).

Brinkmann & Bizama (2000) consideran a los valores como conceptualizaciones
de una persona que tiene un propésito donde expresa sus preferencias que se
asocian a lo que lo motiva; Beltran & Garcia (2005) sefialan que son aspiraciones en
cuanto a la trascendencia personal; en tanto, Palencia (2006) considera que son el
sinbnimo de las metas; por ello, se deben tomar en cuenta las necesidades, los
requisitos de la accion social coordinada lo que sirve para el adecuado desempefio.
Estas definiciones estarian asociadas a que una motivacion para hacer las cosas

estd asociada a como las consideramos, ello se desarrolla en un marco social,



gracias a ellas se puede evaluar las conductas, lo cual requiere un repertorio

cognitivo y afectivo expresado en las decisiones y la vida misma (Sandoval, 2007).
Escobar et al (2003) menciona que la filosofia que  estudia los valores se
divide en: el subjetivismo y el objetivismo. En lo que respecta al subjetivismo
éstos van a estar asociados a la parte afectiva y motivacional y el objetivismo
radica en ejercer conductas especificas en base a esquemas cognitivos.

(Martinez Escamilla, 2003, p.15)

Robbins & Judge (2009) mencionan que los valores son convicciones que a
nivel personal y social hacen que uno prefiera una cosa y rechace otra, de acuerdo a
nuestra idiosincrasia sobre lo correcto, lo bueno; ademas pueden tener un modo de
conducta manifiesto y /o intensidad (sefiala cuan importante es para la persona un
valor determinado); por eso al tener diversa intensidad se jerarquizan. Asi también
se plantea su importancia para el estudio del comportamiento organizacional ya que
con éstos se puede comprender el porqué de las actitudes y motivacién de las
personas, puesto que repercuten en las percepciones. Cabe destacar que segun
estos autores las personas ingresan a la organizacion con los conceptos
preconcebidos de lo que “debe ser” y lo que “no debe ser”, y esto influye en sus

actitudes y comportamiento.

Schwartz postula su teoria en base a” diez dominios motivacionales y sus
relaciones de afinidad u oposicion expresadas en una estructura circular, que
serian el cimiento para investigar los sistemas personales de valores con otras

variables.” (Garcia, 2005 citado por Robbins & Judge 2009, p 55).



1.1. Modelo de valores segun Schwartz

Los valores segun Schwartz, Melech, Lehman, Burgess, Harris & Owens
(2001) son el cimiento que permite distinguir entre lo apropiado de lo que no, lo cual
se asocia al clima organizacional que se basa en las visiones sobre lo que sucede
segun la apreciacion de cada trabajador, lo cual se plasma en su nivel de

satisfaccion.

Schwartz (1994) identific6 un conjunto completo de valores basicos
reconocidos en todas las sociedades y los defini6 como metas que trascienden las
situaciones y van a ser diferentes en nivel de importancia; ademas varian en su
grado de importancia; ademas sirven de base para la vida personal y social; también
sustentd que estan inmersos en un sistema coherente que puede ayudar a explicar la
toma de decisiones individual, las actitudes, y el comportamiento. Asi también, los
valores son universales puesto que se guian de principios de la existencia humana
con la que tiene que lidiar en cuanto a sus necesidades como seres biolégicos,
sociales, asi también planteé que los valores ejercidos tienen consecuencias a nivel
psicolégico, conductual y social; asi también, de acuerdo a la prioridad se obtendra la

organizacion de los sistemas de valores.

Borg, Groenen, Jehn & Schwartz, S (2011 ).plantean que las fuentes
sociales influyen en las diferencias individuales en cuanto a las prioridades de valor,
cultura, instituciones sociales y experiencias individuales, por lo que proporcionan
oportunidades para expresar o alcanzar valores y limitaciones particulares; por ende

los individuos adaptan sus prioridades de valor de modo que sean compatibles con



las oportunidades y limitaciones que enfrentan; asi pues las comparaciones de las
prioridades de valor de los grupos que difieren segun el pais, el ingreso, la edad, el
sexo y la ocupacion apoyan este razonamiento. Asi también, Schwartz, menciona
que las prioridades de valor pueden derivar de los esfuerzos de la gente para
entender, describir o justificar sus necesidades o rasgos dandoles etiquetas de valor
socialmente aprobados por ejemplo el amor puede reflejar en parte una necesidad
transformada por el sexo, o valoracion de los logros puede ser una transformacion
del rasgo de agresividad socialmente aprobado. La deseabilidad social de las
necesidades particulares, rasgos y valores puede variar entre culturas; como
resultado, necesidades o rasgos pueden transformarse en diferentes valores en

diferentes sociedades.

Los estudios de Shwartz (1994) concluyen que los valores son considerados
como la base; ademas estan asociados a estados existenciales, formas de conducta,
lo cual va mas alla de los objetos, personas, situaciones y pueden expresar intereses

propios y de los demas.

Shwartz et al (1992) los clasifica en diez tipos de valores que son: autodireccion,
universalismo, benevolencia, conformidad, tradicion, seguridad, poder, logro,
hedonismo y estimulacion; los que a su vez estan agrupados en dos dimensiones
bipolares: autoengrandecimiento que se relaciona a poder y logro vs
autotrascendencia (universalismo y benevolencia); ademas de conservacion que
incluye (tradicion, conformidad y seguridad) vs apertura al cambio (autodireccion
y estimulacion). La tipologia hedonismo no se incluye en ningun valor de orden

superior. (Arcienaga. & Gonzales 2000, p.285).



Schwartz (1992 citado por Schwartz, Melech, Lehman, Burgess, Harris &
Owens (2001) afirmé que la mayoria de los cientificos sociales consideran como
valores arraigados a motivaciones que los guian a justificar o explicar sus actitudes,
normas, opiniones o acciones. Estos tienen poder predictivo y pueden reflejar un
cambio social importante, ademas plantea que existe un consenso sobre la forma

mas (til para conceptualizar valores basicos:

1. Los valores como creencias, estructuras cognitivas estrechamente vinculadas con

las emociones
2. Los valores como objetivos deseables a alcanzar

3. Al trascender a las acciones y situaciones especificas, por ejemplo valores
relevantes en el centro de labores, la politica, la escuela, los distingue de los

conceptos mas estrechos como las normas y actitudes;

4. Como normas o criterios que guian la selecciébn o evaluaciébn de acciones,

politicas, personas, etc.;

5. Al ser clasificadas por importancia relativa el uno al otro, constituye un sistema de
prioridades de valor para finalmente darle la importancia relativa de la serie de
valores pertinentes que guian la accion. Siendo cualquier actitud o comportamiento
que tiene implicancia para varios valores; por ejemplo, asistir a la iglesia pudiera
expresar y promover la tradicion, la conformidad, la seguridad y los valores de
benevolencia para una persona pero a expensas de los valores del hedonismo, la

autonomia y la estimulacion.



Bajo estos conceptos, clasifico diez distintos, partiendo de tres requisitos
universales de la condicion humana, tales como las necesidades bioldgicas, sociales,

de supervivencia y bienestar de grupos resultando lo siguiente:

1. Autoridad o poder relacionado con el status social y prestigio, control,
dominio sobre las personas y/o recursos (poder social, autoridad, riqgueza)

2. Logro: relacionado al éxito personal como resultado de la demostracion de
ser competente a través de los estandares sociales, reflejados en valores de
autodireccion (éxito, capacidad, ambicioso, influencia)

3. Hedonismo: la busqueda de obtencion de placer, gratificaciéon personal
(placer, disfrute de la vida)

4. Estimulacion: referido a innovar y tener retos en la vida( atrevimiento, vida
variada, vida emocionante)

5. Auto- direccion: Eleccion independiente de actos y pensamientos, toma de
decisiones y la accién, creacién y exploracion como son: la creatividad,
libertad, elegir sus metas

6. Universalismo: relacionado a comprender, ser tolerante, apreciar y proteger
a la gente y naturaleza, involucrando la justicia para los deméas y sobre su
naturaleza (mentalidad abierta, sabiduria, justicia social, equidad, buscar que
haya paz, belleza, unidad en el mundo, proteccién del ambiente)

7. Benevolencia: preservar y engrandecer el bienestar de las personas con las
gue tenemos contacto frecuente, incluye ayuda, honestidad, perdon, lealtad,

responsabilidad.



8. Tradicion: respeto, compromiso, aceptacion de costumbres de la cultura o
religion (humildad, aceptar mi parte en la vida, devocion, respeto por la
tradicion, moderacion)

9. Conformidad: restriccion a las acciones, impulsos que pueden perjudicar o
incomodar a otros cumpliendo pautas socialmente aceptadas (cortesia,
obediencia, autodisciplina, honra a los padres y mayores).

10. Seguridad: implica conseguir seguridad, armonia y estabilidad social en
distintas relaciones interpersonales y con uno. (familia, seguridad, seguridad
nacional, orden social, clean, reciprocation of favors) (Schwartz, 1994,
p.1208)

Figura 1: Relacion entre los valores de Schwartz
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Universalismo
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Figura 1. Tomada de Shwartz & Bardi (2003, p.1208 citado por Kinicki & Kreitner,
2013)



Segun Shwartz & Bardi (2003 citado por Kinicki & Kreitner, 2013) la figura 1
muestra la propuesta de las relaciones entre los 10 valores. Al ser circular se puede

apreciar cuales son los valores mas fuertes, cuales interactian, cuales son opuestos.

Tomando en cuenta esto, Schwartz propone que los valores que se
encuentran en direcciones opuestas desde el centro de un conflicto unos con otros,
por ejemplo la energia y el universalismo o la estimulacion y la conformidad /
tradicion o también la unidad de vivir una vida estimulando mediante la participacion
en actividades como el paracaidismo o el montafiismo entraria en conflicto con el

deseo de vivir una vida moderada o tradicional.

Kinicki & Kreitner (2013) mencionan que Schwartz sostiene que los valores
son motivadores ya que van a permitir que a través del tiempo y contexto haya una
razon para hacer las cosas, por ejemplo cuando una persona se esfuerza para lograr
un ascenso ya que tiene el valor del “logro” en un alto nivel; es importante destacar
que éstos son relativamente estables y van a influir en la conducta. Schwartz
sostuvo la existencia de 10 valores generales que guian la conducta y también hay
procesos motivacionales dentro de cada valor y éstos procesos al ser activados van
a ser de influencia, por ejemplo si alguien le da mayor valor a la rigueza y autoridad

su tendencia ser& hacer algo para lograrlo.

Schwartz & Bardi (1997 citado por Fisher & Shwartz, 2011) tienen que las
personas valoraran mas los valores que pueden alcanzar que lo que no; asi también
precisa que los valores estimulacién, los asociados a autonomia, universalismo y los

asociados a hacer el bien seran valores que promuevan el “desarrollo positivo” que



cuando es logrado se le aprecia mas que la energia y seguridad que son valores de

defensa que seran vistos como mas prioritarios al no poder alcanzarlos.

Cabe sefialar que a medida que uno vive va adaptandose a situaciones y sus
valores se modifican; no obstante, en la medida que uno prioriza un valor habrd un
aumento a la valoracion de valores similares mientras que se reducira la importancia
de los valores opuestos. (Maio, 2009., Bardi, 2009 citado por Fisher & Shwartz,

2011).

Shwartz & Bardi (2001 citado por Shwartz, 2011) sefialaron que valores como

el universalismo, parten de tres requisitos de la condicion social humana:

(a) los grupos deben hacer que la cooperacion se base en una motivacion intrinseca
(b) Las personas deben motivarse con valores asociados a la autodireccion donde

resolver problemas, trabajar e innovar para lograr el cambio.

(c) Las personas deben regular su comportamiento auto-centrado de ser socialmente

funcional .

En lo que respecta al género y los valores

Schwartz & Rubel (2005) realizaron un estudio de 127 muestras de 70 paises
donde se hallaron diferencias sexuales entre las culturas en siete de los 10
valores humanos basicos, donde los hombres le dan mayor valor importancia
gue las mujeres al poder, la estimulacion, el hedonismo, el logro, y los valores de
auto-direccién. Las mujeres por el contrario le dan mayor importancia a los

valores benevolencia y universalismo; menos consistentemente, las mujeres

10



atribuyen mas importancia a los valores de seguridad, pero no hubo diferencia de
sexo consistente para tradicion y los valores de la conformidad. (Daset, Lopez,

& Suero 1998, p.51).

Schwartz & Rubel (2005 citado por Daset, Lopez, & Suero, 1998 )
encontraron al parecer que las caracteristicas sociales que influyen en el tamafio y
la direccion de las diferencias sexuales en la importancia de los valores; asi también
se encontrd que en los paises con mayor igualdad de género, los hombres atribuyen
mucha mas importancia a los valores de poder, pero sustancialmente inferior a la
benevolencia valor mas importante para las mujeres. En los paises con menos

igualdad de género estas diferencias de sexo fueron relativamente pequefios.

Schwartz & Sage, (2000 citado por Castro & Nader 2006 ) sefalan que la
igualdad de género se relaciona con la benevolencia, el universalismo, la
autodireccion, la estimulacion, y los valores de hedonismo y negativamente con la
seguridad, la tradicidn, la conformidad, el poder, y los valores de logro, sosteniendo
gue una mayor riqueza, la libertad individual, y la autonomia cultural hacen que sea
un entorno facil para perseguir valores como la auto-direccion y el hedonismo con
éxito y hacen que sea menos necesario adoptar valores basados en la ansiedad
como la energia, la seguridad y la conformidad.

Por otro lado, como las situaciones sociales no animan y reducen la opcién de
buscar y expresar un valor, su importancia se reduce de acuerdo al sexo de los que
es mas importante; es decir los miembros del sexo correspondiente son mas tienden
a soportar las presiones para renunciar a ella; p.e los valores de poder son los que

mas valoran los hombres; por lo tanto, el aumento de las sanciones y restricciones al
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perseguir sus objetivos sin importar las consecuencias como resultado tendra un
descenso en la importancia de los valores de potencia en ambos sexos, pero la
disminucidén sera menor entre los hombres que entre las mujeres; ademas sefialan
que algunos valores pueden no ser mas importantes para uno u otro sexo, ya que
las condiciones sociales varian para alentar o desalentar la expresion y la busqueda
de estos valores; asi también sefialan que tres valores: seguridad, conformidad y
tradicion, comparten una motivacion que evita las amenazas, la ansiedad y para
preservar la estabilidad.

Grimaldo menciona que “el modelo tedrico ha sido validado en el Peru

aplicandose entre muchas investigaciones por ejemplo en muestras de

estudiantes de psicologia, policias de transito, escolares, universitarios, entre

otros“ ( Grimaldo, 2010, p.2).

2. Clima Organizacional

2.1. Desarrollo tedrico del Clima Organizacional

En la actualidad no existe un acuerdo preciso para definir clima
organizacional, pero se suele considerar como la parte pequefia que sobresale de la
cultura de la empresa, ademas se toma en consideracion las percepciones de los
colaboradores en cuanto a su entorno y el quehacer cotidiano que forma parte de la
organizacion. (Pintos & Rodriguez, S/F).

Taguiri (1968) refiere que “el término clima organizacional comenz6 a hacerse
popular a finales de la década de 1960” (p.11); también ofrece sinGnimos como
“atmosfera, condiciones, cultura y ecologia”. (p.12). Estas definiciones estan

dirigidas a la esencia, de la organizacibn como un organismo, que es percibido por
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sus miembros, asi como cobra un sentido para las personas externas a la
organizacion; no obstante, también se refiere a la calidad del ambiente interno; luego
asevera que Forehand & Gilmer (1964) lo definen como todo aquello que describe a
una organizacion y que lo distinguen de las otras, son relativamente duraderas e
influyen en el comportamiento de las personas; posteriormente, reafirma que Von-
Haller et al 1977 “reconocen la utilidad de describir las compafias en términos de
personalidades humanas. Por tanto, se refieren a empresas ascendentes,
indiferentes y ambivalentes” ( Williams, 2013, p. 23), creyendo ademas que al igual
que la cultura el clima puede evaluarse desde lo mas pequefio hasta lo mas
complejo.

Por otro lado, Reynoso & Araneda (2007) conciben el clima organizacional
como las percepciones uniformes de los colaboradores en una organizacion, por
tanto, podrian ser influenciados en la forma de interactuar con sus comparieros; asi
también se considera que éste varia, por tanto, no es estable.

En este mismo sentido, Concalves (1998) menciona el clima organizacional
estd compuesto por dimensiones y estructuras, como: el tamafo, la forma de
interactuar, el estilo de liderazgo, etc que va a generar un matiz que va a influenciar
en los trabajadores; Por tanto, los factores organizacionales dependen de las
percepciones del trabajador y a su vez éstas dependen de las actividades,
interacciones, entre otras experiencias.

Asi también, el clima describe a la organizacién, la distingue de otras e influye
en el comportamiento; ademas agrupa las multiples dimensiones a diferencia de
otros que solo enfatizan procesos especificos teniendo lugar en la organizacion como

el poder, liderazgo, conflicto, etc; asi también, los estudios de este constructo parten
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del ambiente social propio de las organizaciones, existiendo una independencia de lo
que las personas han creado, lo cual permite la comparacion de todas las areas de
la empresa y representa la personalidad de la organizacion, sus ideas, posturas, lo
cual repercute en sus motivaciones, resultados, procesos entre otras cosas. (Pintos

& Rodriguez, S/F).

Mullins (1989) sostiene que el clima organizacional sano cuenta con
caracteristicas tales como:

La integracion de los objetivos organizacionales y personales

Una estructura flexible con una red de autoridad, control, comunicaciones y con
autonomia para cada uno de los miembros.

Estilos de liderazgo adecuados para determinadas situaciones de trabajo
Confianza, consideracion y apoyo mutuos entre los diferentes niveles de la
organizacion.

Reconocimiento de las necesidades y atributos individuales y de necesidades y
expectativas de las personas en el trabajo, puestos desafiantes.

Atenciodn al disefio y calidad de vida laboral,

Puestos desafiantes y responsables con altos estandares de desempefio
Sistemas equitativos de recompensa basados en reforzamientos positivos.
Oportunidades para el desarrollo personal, profesional y el progreso.

Justicia en el trato y politicas y practicas de relaciones industriales y de personal
equitativas.

Andlisis franco de los conflictos haciendo hincapié en el arreglo de las

diferencias sin demoras o confrontaciones.
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Funcionamiento democratico de la organizacion con oportunidades plenas para
la consulta y la participacion auténticas.
Sentimiento de identidad y lealtad con la organizacion y sensacion de que se es
un miembro necesario e importante de ella. (Furnham, 2001, p.489 -490)
Weyner, Chen, Liu, Rahat, Klien, Soares et al (2012) mencionan que la cultura
y el clima organizacional se enfocan en la forma como los colaboradores ven,
interpretan y dan un significado a su entorno elaborando explicaciones para describir,
ordenar y analizar los hechos en la organizacion; cabe resaltar que clima es antes

gue cultura histéricamente.

Se puede apreciar que clima y cultura se complementan, por tanto, su estudio
es importante porque permite tener una mas afinada percepcion del comportamiento
organizacional, en lo que respecta a sus procesos grupales, individuales, su nivel de
satisfaccion, rendimiento, efectividad, logro de indicadores entre otros. (Litwin &

Stringer, 1968 & Stern, 1970 citado por Vicufa 2006).

No obstante, clima es una experiencia basada en lo que la gente ve, da a
conocer, involucra también la perspectiva de los empleados y que es lo que la
organizacion practica en términos de practicas, politicas, refuerzos (Schneider |,

2000)

El clima est4 enfocado en las situaciones que acontecen y como se relacionan
con las percepciones, sentimientos y conductas de los empleados. Esto puede ser
apreciado como algo temporal, subjetivo y cabe la posibilidad del sujeto de

manipulacion por figuras de autoridad (Deninson, 1996).
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Por tanto, mientras el clima esta relacionado a las experiencias descritas o
percepciones de lo que sucede, la cultura ayuda a definir por qué estas cosas

suceden.

2.2. Definicién de clima laboral segun Litwin y Stringer

El modelo de Litwin & Stringer (1968) sostiene que el clima es una forma de
medir como repercute el ambiente en que los colaboradores se motiven, en forma
cuantitativa, por tanto se realiz6 un estudio donde relacionaban la motivacion y el
clima cuyo objetivo era evaluar la repercusion del estilo de liderazgo en la motivacion
y conducta general de los colaboradores.

Litwin & Stringer (1968) mencionan que entre los objetivos de dicho estudio

consideraron:

Estudiar la relacion entre el Liderazgo y Clima Organizacional

Estudiar los efectos del Clima Organizacional sobre la motivacion individual,
medidos a través del analisis de contenido del pensamiento imaginativo.
Determinar los efectos del Clima Organizacional sobre variables como
satisfaccion personal y desempefio organizacional. (Litwin & Stringer, 1968,

p.356)

Estos autores también intentaron analizar y definir las diferentes dimensiones del
Clima Organizacional, que van a repercutir en la motivacion y van a describir su
situacion, por tanto, los autores elaboraron un instrumento de 31 itemes que cuenta

con validez y confiabilidad.



Litwin &Stringer (1968) mencionan sobre el clima organizacional que esta
compuesto por nueve dimensiones de las cuales:

1. Estructura: La medida en que la organizacion enfatiza en la burocracia

2. Responsabilidad: Implica la autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo.

3. Recompensa; Percepcion sobre la equidad y justicia en cuanto a la
gratificacion recibida por el trabajo bien hecho;

4. Desafio: Sentimiento de desafio propio del trabajo

5. Relaciones: es la percepcion de los colaboradores sobre la existencia de
un ambiente de trabajo grato que concibe buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados;

6. Cooperacion: sentir de los miembros con respecto a ayudar de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo.

7. Estandares: Percepcion acerca del énfasis que pone la organizacion sobre
las normas de rendimiento.

8. Conflicto: Sentimiento, tanto de pares como superiores, de aceptar las
opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion.

(Concalvez,1998, p 9-11)

3. Educacion y Valores

“ Ribet (1999) Calidad hace referencia a una condicién cualitativa, nos lleva a

sopesar y evaluar en qué medida un objeto, actividad o situacion, tienen en si
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presentes todos los atributos esperables de acuerdo a la condicion y peculiaridades

del mismo” (Alcaraz, Vizcaino & De la Rosa, 2013, p.9)

Cabe destacar, que Ribet (1999) sostiene que una formacion de calidad
consta de tres dimensiones, la primera es el conocimiento que nos permite el
crecimiento personal, luego el juicio propio; posteriormente, el andlisis critico que
permite distinguir y practicar las virtudes individuales y sociales; ante ello, los
valores portan un adicional que permite satisfacer las necesidades; ademas orienta
y motiva al hombre a buscar el bien, la verdad entre otras virtudes y ello repercute en
la necesidad de autorrealizacion de la persona; por tanto, la calidad educativa se
relaciona con la calidad de vida y es correlativo con tener una vida con sentido
donde se identifican y precisan los valores que han sido elegidos liboremente. En ese
camino, la educacion permite que las personas puedan elaborar un proyecto
existencial donde se toman en cuenta los valores que forman parte de la brudjula del
camino que uno debe seguir; por tanto, se hace necesario que éstos se hagan
realidad en las conductas cotidianas a través del ejemplo de quienes imparten la

educacion es decir padres y maestros.

Es necesario resaltar que la educacion esta asociada a los valores, en la
medida en que se da una tarea, la eleccién de los medios 6ptimos para ensefiar, la

determinacién del tiempo oportuno, para el lograr los fines propuestos.
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4. Planteamiento del Problema
4.1. Descripcion del problema

Los valores segun Shwartz, son la base de la construccién de normas que nos
llevan a diferenciar entre lo apropiado y lo que no es en las distintas situaciones en
las que se desenvuelve la persona; de ahi que se relacionan con el Clima
Organizacional que se forma a través de las diferentes perspectivas de las
situaciones que tienen los colaboradores sobre la organizacién y evidencian la
percepcion de satisfaccion en la que se encuentran.

Se esta dando en estos tiempos la necesidad de capacitar a los maestros con
respecto a los valores institucionales como parte del fortalecimiento e identificacion

con la organizacion; ello se relaciona con lo que plantea Rodriguez (2008) :

Caro (1999) menciona gue existe la necesidad que el docente de Educacion,
es por ello que sefiala que en uno de los objetivos estratégicos de la Organizacion de
Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura contribuir con el
fortalecimiento de la cultura civica, democrética, igualitaria y solidaria a través de la
educacion en valores. De la misma manera, en el Plan Anual 2006 de la Cooperacion
Aragonesa para el Desarrollo se introdujo por primera vez a Colombia como “pais de
atencion especial” y se plante6 como objetivo estratégico global “Contribuir a la
prevencion de conflictos y a la construccion de la paz a través de iniciativas que
atiendan los efectos de la violencia directa y promuevan el desarrollo humano
sostenible, el fortalecimiento institucional y la participacién ciudadana (Rodriguez,

2008, p.7) superior sea capacitado para direccionar el proceso de ensefanza
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aprendizaje y promueva en los estudiantes el pensamiento critico en base a

experiencias reales en aula.

Es importante destacar que los docentes deben partir con valores que puedan
demostrar con hechos para poder ensefiarlos y cumplir los objetivos de su trasmision
efectiva, todo ello debe hacerse en un marco genuino; no obstante, si hubiese falta
de armonia 0 animo de competir ello no permitiria el cumplimiento de los obijetivos;
Estos son aspectos que no se toman en cuenta ya que mas alla de tomar los valores
institucionales como parte de inculcar bases para forjar una cultura fortalecida y un
clima organizacional saludable, debemos partir de cuéles son los valores que estan
desarrollados y los que no, para a partir de ello ir moldeandolos apuntando a

fortalecer los valores debilitados en los maestros.

Ahora tomando en cuenta el clima laboral Caligiore & Diaz (2003) realizaron una
investigacion donde plantearon que una Institucion de Educacion Superior esta
compuesta por elementos interrelacionados tales como las relaciones entre los
componentes del organigrama, la conducta de los grupos y personas de forma
individual, a ello se le denomina clima organizacional.

Ante lo expuesto anteriormente, surge la siguiente interrogante: ¢Cual es la
relacion entre los valores y el Clima Organizacional en Docentes de una Institucion
de Educacion Superior de Lima? Para poder dar respuesta a esta pregunta, se
realizara un estudio que permita determinar los valores con los que cuentan los
colaboradores y su relacion con el clima laboral. En este estudio participaran

colaboradores de una Institucion Educativa Superior de la Ciudad de Lima.
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4.2 . Justificacion

Las relaciones humanas y los valores que estan inmersas en ellas son factores
fundamentales para un buen desempefio y afianzamiento del clima vy cultura

organizacional.

La conducta del colaborador no depende solo de su personalidad sino también de
sus valores, ello dara un marco de referencia de como percibe su trabajo. Por ello,
es necesario que el clima laboral sea armoénico y vaya paralelamente con los valores

con los que cuentan los trabajadores.

De acuerdo a una breve entrevista con personal de mando alto se pudo apreciar
que los directivos no conocen el clima laboral de la Institucion ni los valores con los
que parten los colaboradores, por lo que se hace necesario realizar la presente
investigacion que tiene como finalidad conocer el clima laboral de una Institucion
Privada de Educacion Superior con el fin de que los resultados sirvan como una
herramienta que permita encausar a la organizacion a un clima organizacional
saludable con valores fortalecidos, de modo que el desempefio laboral y transmision

de valores de parte de los docentes aporte un valor agregado a la Organizacion.

Se desea que los hallazgos de la investigacién que se presenta contribuyan a no
solo enriquecer el contexto tedrico de esta tematica sino también que a partir de los
resultados se puedan disefiar estrategias que permitan optimizar el nivel de
congruencia entre los valores y el clima laboral en Instituciones de Educacion

Superior.



4.3. Objetivos

Objetivo General

Estimar la relacion entre los valores y el clima organizacional en docentes de una

institucion de educacion superior de la ciudad de Lima.

Objetivos Especificos

1. Estimar los principales valores que caracterizan a los docentes de una institucion
de educacion superior de la ciudad de Lima.
2. Estimar el clima organizacional en una institucion de educacion superior de Lima,

en docentes.

3. Estimar la relacion entre los valores y el clima organizacional en docentes de una
institucion de educacion superior de la ciudad de Lima segun sexo

4. Estimar la relacion entre los valores y el clima organizacional en docentes de una
institucion de educacion superior de la ciudad de Lima segun nivel de instruccion

5. Estimar la relacion entre los valores y el clima organizacional en docentes de una
institucion de educacion superior de la ciudad de Lima segun si laboran o no en
otra institucion de nivel superior

6. Estimar la relacion entre los valores y el clima organizacional en docentes de una

institucion de educacion superior de la ciudad de Lima segun edad.



4.4. Limitaciones

Respecto al tipo de muestreo

El tipo de muestreo utilizado fue probabilistico el cual no nos permite generalizar
los resultados a otras poblaciones, por lo cual nuestra investigacion no cuenta con
validez externa.

Respecto al instrumento

Una limitacibn estd dada en la cantidad de itemes del Portrait Values
Questionnaire.

Respecto, a las alternativas de respuesta donde debian marcar del 1 al 10 en
algunos participantes origind dudas en lo que respecta a identificar la intensidad

exacta.
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Capitulo Il

METODO

1. Disefo:

Se asumira como “disefio descriptivo de tipo correlacional” (Alarcén, 2008,
p.214)

“ Este disefio explora la relacion funcional entre dos, en el caso de esta
investigacion entre los valores personales y el clima organizacional.” ( Alarcon,
2008, p. 214)

2. Participantes

La muestra fue determinada mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, aplicando el criterio de qué tamafio de muestra era la mas conveniente
para la investigacion, en este caso 100, al ser aproximadamente la quinta parte de la

poblacién (Nifio, 2011),

Esta conformada por 100 docentes de educaciOn superior entre varones y
mujeres, cuyas edades fluctian entre 30 y 65 afios, con grado de educacién
superior, entre casados, solteros y divorciados de la Facultad de Gestiébn con

contrato a tiempo parcial.

Dentro de los criterios de inclusidn de la muestra se consideran los afios
trabajados (como minimo 1 afio). Como criterios de exclusion, se tendra en cuenta:

la edad (menor de 30 y mayor de 65 afos) la nacionalidad (peruana).



El muestreo serd no probabilistico de caracter intencional

3. Medicion

Para este estudio se ha tomado en cuenta la siguiente informacion.

Las caracteristicas sociodemografica

a. Ficha de datos sociodemograficas

El objetivo de esta ficha es poder describir la muestra en cuanto a la edad de los
participantes, el sexo, su grado de instruccién, ya que algunos si bien es cierto
cuentan con educacion superior hay otros docentes que cuentan con estudios de

posgrado, ademas de su estado Civil, nacionalidad y si es que tienen hijos.

Se presenta un ejemplar en el Apéndice A

Cuestionario de Valores de Schwartz (PVQ) de Schwartz (1994) su objetivo es

medir las diferencias individuales en cuanto a la orientacién a los valores.

Escurra (2003) “ Cuenta con cuarenta enunciados cortos, en cada uno se
aprecia la relaciéon con sus ideas, creencias y aspiraciones que de forma implicita

permiten analizar la importancia del valor evaluado.” (Grimaldo, 2010, p.43)

Grimaldo (2010) sefiala los itemes correspondientes:

Hedonismo (items: 10, 26, 37), Seguridad (items: 5, 14, 21, 31, 35), Poder
(items: 2, 17, 39), Logro (items: 4, 13, 24, 32), Autodireccion (items: 1, 11, 22,

34), Conformidad (items 7, 16, 28, 36), Universalismo (items: 3, 8, 19, 23, 29,
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40), Estimulacion (items: 6, 15, 30), Tradicion (items: 9, 20, 25, 38) ,

Benevolencia (items: 12, 18, 27, 33). (Grimaldo, 2010, p.34).

Es una prueba de lapiz y papel cuya duraciéon aproximada es de 30 minutos. El
evaluado debe responder a la siguiente escala: se parece mucho a mi, es como yo,
se parece algo a mi, se parece poco a mi, no se parece a mi y no se parece nada a

mi, a cada una de las afirmaciones que se le presentan.

Grimaldo (2010) . “Se hallo la validez convergente entre el Cuestionario de
Valores de Schwartz (PVQ) con la Encuesta de Valores de Schwartz (SVS)”

(Grimaldo, 2010, p.43).

Asimismo, Grimaldo (2010), validé el Cuestionario de Valores de Schwartz, con
una muestra de 254 estudiantes de psicologia de una universidad particular de la
ciudad de Lima, también realizo el andlisis de contenido, a partir del criterio de jueces

(V de Aiken) y obtuvo un nivel de significancia de 0.05.

En cuanto a la validez de constructo, Grimaldo (2010), utilizo:

El Andlisis Factorial Exploratorio y replicd la estructura del autor. Determiné la
confiabilidad mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach, y obtuvo un coeficiente
de .731 para la muestra total y los siguientes coeficientes para las dimensiones:
Autodireccién (.59), Benevolencia (.57), Estimulacion (.65), Hedonismo (.78),
Poder (.57), Seguridad (.65), Conformidad (.69), Universalismo (.69), Logro (.69)

y Tradicién (.53). (Grimaldo, 2010,p.43)

Se presenta un ejemplar en el Apéndice B
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Cuestionario de Percepcion del Clima Organizacional elaborado por Litwin y Stringer

(1968).

Su administracién es individual o colectiva y su duracion es de 15 minutos
aproximadamente; su objetivo es medir y evaluar el grado de satisfaccién de todo el
personal en el trabajo. Cuenta con nueve items, organizados con las siguientes
dimensiones de valores: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,

relaciones, cooperacion, estandares, conflictos, identidad.
Es una prueba de lapiz y papel cuya edad minima 15 afios.

En el Perd, el Cuestionario de Percepcion del Clima Organizacional ha sido
desarrollada por Litwin y Stringer en 1968 y fue validada por Vicufia en el 2006. La
prueba fue validada por el método de analisis de constructo, en la que se propicio
que los evaluados que estuvieran dentro del cuartil tres se distingan
significativamente de los examinados comprendidos en el cuartil uno, mediante la
evaluacion de los items, para ello se contrastaron las medidas aritméticas del grupo
superior e inferior mediante la prueba T. Los items eran significativamente diferentes
aun para el 0.01 de margen de error, siendo mayor las medias aritméticas en el

grupo alto, lo que indica que los items cumplen su funcion discriminativa.

Los items presentan diferencias significativas aun para el .01 de margen de
error, habiendo sido mayor las medias aritméticas en el grupo alto, lo que indica que

efectivamente los items cumplen su funcién discriminativa.
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En la tabla 1 se observa el analisis discriminatorio de las respuestas entre el

grupo alto y bajo en las escalas del test.

Tabla 1

Andlisis discriminatorio de las respuestas entre el grupo alto y bajo en las escalas de

Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968 tomado de Vicufia 2006).

ltem Media Media Diferencia Error t
de
Escaa Grupo Grupo
medias estandard

Alto Bao
Estructura 7.57 3.00 4.57 0.44 10.32**
Responsabilidad 5.86 2.29 3.57 0.54 6.59**
Recompensa . 29 157 4.71 0.48 9.86**
Desafio 4.86 114 3.71 0.45 8.24**
Relaciones 5.43 171 3.71 0.36 10.18**
Cooperacion 6.00 1.29 4.71 0.20 23.91**
Estandares 5.71 1.29 4.43 0.31 14.14**
Conflictos 6.29 1.57 4.71 0.47 10.02**
|dentidad 4.86 1.14 3.71 0.43 8.63**
Tt Total 41.71 12.29 29.43 1.51 19.51**
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Por otro lado, Vicuia (2006) menciona que la confiabilidad de la prueba de Litwin
y Stringer posee un indice de error de medicidn en el cuestionario. Dicha medicion
fue hecha por el método de consistencia interna, utilizando la formula K20 de Kuder —

Richardson, encontrando un coeficiente de 0.92 lo cual es muy alta.

Litwin y Stringer (1968 postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las

obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones; es decir, se refiere a los

canales formales dentro de la organizacion siendo la percepciéon del individuo
sobre el ser su propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el
tomar decisiones por si solo, el crearse sus propias exigencias;

Recompensa: corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho;

Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién

acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la

organizacién promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos;

Calor. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la

existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de

los directivos y de otros empleados del grupo.
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Estandares de desempefio. Es el énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y
explicitas asi como normas de desempefio.

Conflicto: Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

(Acosta & Venegas, 2010, 166- 167)

2.4. Procedimiento

Se realizaron las coordinaciones necesarias con la autoridad de la Facultad de
gestion de la Institucion de Educacion Superior, para solicitar el permiso respectivo
para realizar un formato virtual, enviado a los correos de los participantes con un
enlace que permitira el acceso; asimismo, se resguardé el anonimato, la privacidad y

la confidencialidad de los participantes.

Las indicaciones para resolver las evaluaciones se encuentran en cada

formulario de forma muy clara y precisa.

La duracion aproximada de la escala de valores de Schwartz dura
aproximadamente 40 minutos y la escala de clima organizacional dura

aproximadamente 20 minutos. Ello fue indicado en el formato de presentacion.
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En el mismo formato virtual, se encontrarda un consentimiento informado en el

cual se dara a conocer que pueden abandonar el estudio cuando les convenga.

Se utilizé un lenguaje comprensible, para explicar los objetivos y finalidad de la
investigacién; asi como la participacién que se requeria. Este anexo se puede
visualizar en el Apéndice D.

La muestra fue determinada mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, aplicando el criterio de qué tamafo de muestra era la mas conveniente
para la investigacion, en este caso 100, al ser aproximadamente la quinta parte de la

poblacion (Nifio, 2011).
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CAPITULO 1l

RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Para realizar el célculo de todos los estadisticos requeridos para la presente
investigacion se siguieron las recomendaciones de Schwartz (2009), quien sefiala la
necesidad de centrar los items para corregir las puntuaciones en el Cuestionario de

Valores de Schwartz (PVQ), ya que de lo contrario llevaria a conclusiones erréneas.

En la Tabla 2 se muestra los resultados descriptivos de las escalas de Valores.
El mayor recorrido (puntuacion maxima menos puntuacion minimay), 4.02, lo obtuvo la
escala de Poder, siendo su puntaje minimo -2.97 y su puntaje maximo 1.05. Todas
las escalas de Valores presentaron indicadores adecuados de asimetria y curtosis,
dentro del rango -1.5y 1.5 (Pérez y Medrano, 2010), con excepcion de la dimension
Seguridad (Curtosis = 2.10). La Tabla 2 muestra la jerarquia de Valores para la
muestra total, donde Benevolencia se ubica en el primer lugar, mientras que Poder

se encuentra en la dltima posicion.



Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las escalas de Valores

Valor M 95% IC DE Asimetria Curtosis
Hedonismo 0.24 [0.13, 0.34] 0.54 -0.41 0.20
Seguridad 0.20 [0.12, 0.28] 0.43 -0.81 2.10
Poder -0.57 [-0.76, -0.38] 0.95 -0.42 -0.42
Logro -0.25 [-0.38, -0.12] 0.66 -0.76 0.87
Autodireccién 0.23 [0.13, 0.33] 0.52 -0.27 0.40
Conformidad -0.25 [-0.34, -0.15] 0.46 -0.51 0.78
Universalismo 0.31 [0.20, 0.42] 0.55 -0.02 -0.49
Estimulacion -0.47 [-0.61, -0.32] 0.73 -0.55 0.02
Tradicion -0.33 [-0.51, -0.15] 0.92 -0.41 -0.84
Benevolencia 0.49 [0.40, 0.57] 0.43 -0.66 0.86

Nota: IC = intervalo de confianza.
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La Tabla 3 presenta las frecuencias y porcentajes de las categorias de las
escalas de Clima Organizacional donde se puede apreciar que el 78% presenta un
nivel promedio en la dimensién de estructura, mientras que un 18% presenta un nivel
alto y lo que resta un nivel bajo; mientras que en la dimension de responsabilidad el
56% presenta un nivel promedio, le sigue un 23% alto; en lo que respecta a la
dimensién de recompensa, se puede apreciar que, el 72% de la muestra presenta un
nivel promedio, el 23% alto y el 5% nivel bajo; en la dimension desafio el 59%
presenta un nivel promedio, el 31% alto y el 8% bajo; en cuanto a cooperacion se
encuentra que el 70% presenta un nivel promedio, el 20% alto y el 16% bajo; en la
dimensién estandares, el 64% presenta un nivel medio , el 20% alto y el 16% bajo;
en la dimension conflictos, el 66% tiene un nivel promedio, el 28% alto y el 6% bajo;
finalmente en la dimension de identidad el 48% presenta un nivel promedio, el 27%

alto y el 25% bajo.

34



Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de las categorias de las escalas de Clima organizacional

Bajo Medio Alto
Escala f % f % f %
Estructura 4 4 78 78 18 18
Responsabilidad 21 21 56 56 23 23
Recompensa 5 5 72 72 23 23
Desafio 10 10 59 59 31 31
Relaciones 8 8 61 61 31 31
Cooperacion 5 5 70 70 25 25
Estandares 16 16 64 64 20 20
Conflictos 6 6 66 66 28 28
Identidad 25 25 48 48 27 27

Al observar los valores promedios por cada uno de los sexos, notamos que las
mujeres presentan mayores puntuaciones, en comparacion con los varones, en las
escalas de la variable Valores. Mientras que en las escalas de Clima organizacional,

se observan percepciones favorables tanto en varones como en mujeres (Tabla 4).
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Tabla 4

Estadisticos descriptivos de Valores y Clima organizacional segun el sexo

Varones Mujeres
(n =44) (n =56)

Variable M DE M DE
Valor

Hedonismo 0.11 0.56 0.33 0.50
Seguridad 0.19 0.38 0.20 0.46
Poder -0.53 0.85 -0.60 1.03
Logro -0.29 0.64 -0.22 0.68
Autodireccion 0.22 0.59 0.24 0.45
Conformidad -0.15 0.40 -0.32 0.50
Universalismo 0.31 0.52 0.30 0.58
Estimulacion -0.51 0.75 -0.44 0.72
Tradicion -0.26 0.85 -0.39 0.97
Benevolencia 0.46 0.39 0.51 0.46
Clima organizacional

Estructura 6.43 1.95 6.41 1.97
Responsabilidad 5.05 2.89 5.57 3.05
Recompensa 6.45 2.00 6.70 2.29
Desafio 6.16 2.87 6.73 2.60
Relaciones 6.23 2.84 6.48 2.49
Cooperacion 6.57 2.26 6.32 2.45
Estandares 5.66 2.93 5.77 2.71
Conflictos 6.68 2.34 6.54 2.42
Identidad 5.61 3.19 5.55 3.19
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Tabla 5
Estadisticos descriptivos de las escalas de Valores y Clima organizacional segun el

nivel de instruccion

Superior Postgrado
(n=43) (n =57)

Variable M DE M DE
Valor

Hedonismo 0.30 0.59 0.19 0.50
Seguridad 0.23 0.45 0.17 0.41
Poder -0.46 0.98 -0.65 0.93
Logro -0.24 0.70 -0.26 0.63
Autodireccion 0.27 0.49 0.20 0.54
Conformidad -0.31 0.47 -0.20 0.46
Universalismo 0.26 0.58 0.34 0.53
Estimulacion -0.52 0.66 -0.43 0.78
Tradicion -0.38 1.00 -0.30 0.86
Benevolencia 0.48 0.39 0.49 0.46
Clima organizacional

Estructura 6.02 1.90 6.72 1.95
Responsabilidad 5.16 3.09 5.47 2.91
Recompensa 6.47 2.29 6.68 2.06
Desafio 6.23 2.90 6.67 2.59
Relaciones 6.35 2.82 6.39 2.51
Cooperacién 6.60 2.42 6.30 2.32
Estandares 5.65 2.81 5.77 2.80
Conflictos 6.70 241 6.53 2.37

Identidad 5.63 3.29 5.54 3.11
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La Tabla 5 muestra que las personas de nivel de instruccién superior presentan
mayor puntaje en las escalas Hedonismo, Seguridad, Poder, Logro y Autodireccion,
mientras que aquellos que tienen postgrado presentan mayores puntajes en las
demas escalas de Valores. Se presenta una buena percepcion del Clima

organizacional en ambos grupos.
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Tabla 6

Estadisticos descriptivos de las escalas de Valores y Clima organizacional segun si

laboran o no en otra institucion educativa de nivel superior

Si laboran No laboran
(n = 46) (n =54)

Variable M DE M DE
Valor

Hedonismo 0.21 0.52 0.26 0.56
Seguridad 0.15 0.43 0.23 0.43
Poder -0.58 1.01 -0.55 0.91
Logro -0.16 0.60 -0.32 0.70
Autodireccion 0.18 0.50 0.27 0.53
Conformidad -0.20 0.46 -0.28 0.47
Universalismo 0.26 0.60 0.35 0.52
Estimulacion -0.32 0.75 -0.59 0.70
Tradicion -0.36 0.83 -0.31 0.99
Benevolencia 0.48 0.48 0.50 0.38
Clima organizacional

Estructura 6.30 2.01 6.52 1.85
Responsabilidad 5.15 2.94 5.50 3.03
Recompensa 6.70 2.28 6.50 2.06
Desafio 6.39 2.82 6.56 2.66
Relaciones 6.24 2.81 6.48 2.50
Cooperacion 6.35 2.43 6.50 2.31
Estandares 5.91 2.76 5.56 2.83
Conflictos 6.48 2.47 6.70 2.31

Identidad 5.67 3.08 5.50 3.27
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Segun la Tabla 6, aquellos que no laboran en otra institucion educativa de nivel
superior presentan mejores puntajes en las escalas de Valores en comparacion a
aguellos que si lo hacen. Lo mismo sucede en las escalas de Clima organizacional,

aguellos que no laboran en otro lugar son quienes tienen una percepcion favorable.

3.2. Resultados de las correlaciones

Los analisis inferenciales de correlacion se realizaron para un nivel de
significacion de .05 y .01, siendo estos valores los criterios generales para la
investigacién. Previo al analisis de correlacion se hizo un analisis de la normalidad de
las distribuciones de las escalas de Valores y Clima organizacional, a fin de
determinar la pertinencia del uso de estadisticos paramétricos 0 no paramétricos.
Mediante el estadistico Kolmogorov-Smirnov con la correccion de significacion de
Lilliefors, el uso de este estadistico se justifica en que el tamafio de muestra es
mayor que 50, se obtiene que todas las escalas de Clima organizacional presentaron
distribuciones que se alejan de una distribuciéon normal (p < .001), por lo que en este
caso se rechaza la hipotesis nula que plantea que los datos proceden de una
distribucion normal. Es asi que, siendo una de las variables a correlacionar de
distribucion no normal se usard para el analisis inferencial el estadistico no

paramétrico rho de Spearman.

Se realizaron también correlaciones entre las escalas de Valores y Clima
organizacional, en funcion del sexo, nivel de instruccién y si laboran o no en otra

institucion educativa de nivel superior. Los analisis de normalidad sefialan que las
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escalas de Clima organizacional, presentan una distribucion no normal en todas
categorias de las variables sociodemograficas mencionadas anteriormente. Por tal
razon, se justifica el uso del coeficiente rho de Spearman para los respectivos

analisis de correlacion.

3.2.1. Correlaciones en la muestra total

Las escalas de Valores: Poder, Autodireccion, Universalismo, Estimulacion y
Tradicion tuvieron una correlacion estadisticamente significativa con todas las
escalas de Clima organizacional (Tabla 7), presentandose el grado de correlacion
mas grande entre Tradicion (Valores) y Desafio (Clima organizacional), rs = .66, p <

.01, rs2 = .44, siendo su tamario del efecto grande (Cohen, 1988).
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Tabla 7

Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional (N = 100)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo .06 .02 .04 .10 .07 .04 .04 .06 .07
Seguridad .03 -.06 -.07 -.02 .03 -.03 -.04 .01 .04
Poder - A43% Bl 41 - 54% - AR - AQF - 447 - 42% - BO**
Logro -11 -.08 -.06 -11 -.17 -.10 -.10 -.10 -.18

Autodireccion AQ4** 48** ~JPEX 53** AT+ S A40** A5** A48**
Conformidad .15 .18 .15 .05 21* .26** .16 .16 23*

Universalismo A8*  50**  46** 57 46  46%*  45% 48  55%

Estimulacion .24* .30** | .39** .23* .28** 27 .25* .23*
Tradicion -52*%* - 60* -44** -66*%* -52** .B4** _50** .BH3** _HE**
Benevolencia .19 .24* .08 .25* 17 .07 .10 12 17

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec = Recompensa; Desaf =
Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacién; Est = Estandares; Con = Conflictos;
Id = Identidad.

*p <.05, *p < .01
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3.2.2. Correlaciones en funcién del sexo

Las matrices de correlaciones de varones (Tabla 8) y mujeres (Tabla 9)
presentan diferencias, sobre todo en la escala Estimulacion de la variable Valores, ya
gue en las mujeres esta escala correlaciona con todas las escalas de Clima

organizacional, mientras que en los varones solo lo hace con la escala Desafio.

Tabla 8

Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional en varones

(n= 44)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo -.07 -.22 .08 -.19 -.09 .00 -.06 -.04 -.13
Seguridad -.01 -.28 -.15 -.27 -.08 -.14 -.20 -.18 -.26
Poder -.34*  -.36* -.28 -.38*  -.45% -32%  -A41% - 42%% - A7
Logro -.12 -.09 .01 -.07 -11 -.10 -.04 -.14 -.15
Autodireccion 31* A8** 15 49** A1 32* .34* A4Fx Brx
Conformidad 21 31* .26 .18 24 A0** .26 32* 32*

Universalismo A0**42%* .29 S0** 43 .36* AL 49% 57

Estimulacién .01 .15 .10 .39%* .16 .26 .13 .18 .13
Tradicion -44* - e1** - 35*% - 70** - 51** - 53** . A44** . 58** . H5O**
Benevolencia .18 .23 .05 A1 14 .00 .04 .10 .24

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec = Recompensa; Desaf =
Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacion; Est = Estandares; Con = Conflictos;
Id = Identidad.

*p <.05, *p < .01
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Tabla 9

Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional en mujeres  (n =
56)

Clima organizacional
Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo 14 15 -.01 27 .19 .09 14 14 22
Seguridad .07 A1 .00 .15 15 .08 .10 .18 27
Poder =51 -62** -50** -67** -48% -45%* - 49%* - 44** - 56**
Logro -.10 -.10 -11 -.14 -.23 -.09 -.16 -.07 -.20
Autodireccién S7F 0 48%*  46%F S55** H2¥ 427 46*  46%F  45**
Conformidad A1 A3 .10 .00 21 A7 .08 .05 A7
Universalismo B4xx B3x* BT B1** A6%* B0 A48**  47** 53**
Estimulacion A0 39%* .28* A2** .30* 29* .38** .30* .30*
Tradicién -59%*  -61* -48** -65** -55%* -bGe** -57¥* -52% _Gh**
Benevolencia .23 .25 .09 .32* A7 A2 14 14 13

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec =

Recompensa; Desaf =

Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacion; Est = Estandares; Con = Conflictos;

Id = Identidad.
*p < .05, *p < .01
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3.2.3. Correlaciones en funcién del nivel de instruccién

Las matrices de correlaciones de profesores con nivel de instruccién superior
(Tabla 10) y profesores con nivel de instruccion de postgrado (Tabla 11) presentan
ligeras diferencias. En los profesores con nivel de instruccion superior, la correlacién
méas fuerte se encontré6 entre Universalismo (Valores) e Identidad (Clima
organizacional), rs = .59, p < .01, rs 2 = .35 (Tabla 10). Por otra parte, en profesores
con nivel de instruccién de postgrado, la correlacion mas fuerte se presenté entre
Tradicién (Valores) y Desafio (Clima organizacional), rs = -.76, p < .01, rs 2 = .58
(Tabla 11). En ambos casos, los tamafios del efecto fueron considerados grandes

(Cohen, 1988).
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Tabla 10

Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional en profesores con
nivel de instruccion superior (n = 43)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo .08 .04 .03 .10 A2 .08 .05 A1 A7
Seguridad -.07 -.06 -.15 -.06 -.04 -.08 -.08 -11 .03
Poder -26  -A4A7* -34* - 43 - A43** -38* -48** - 43** -5H1*
Logro .00 .04 .10 .03 -.10 -.07 -.03 .02 -.10
Autodireccion 27 AT 31* VS {© Y .36* S50**  Gh**
Conformidad .04 A7 .22 .03 A7 A7 .10 .04 .08
Universalismo A% A .35* 54** AT 48 48 56 Ho**
Estimulacion .22 27 21 31* .19 .24 22 27 21
Tradicion -39%  -54% - 38*  -56%*  -42%*  -43%* -41** -56** -56**
Benevolencia .08 .20 .06 21 .21 .16 19 .20 .19

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec =

Recompensa; Desaf =

Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacion; Est = Estandares; Con = Conflictos;

Id = Identidad.
*p < .05, *p < .01
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Tabla 11
Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional en profesores con

nivel de instruccién de postgrado (n = 57)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo .07 .01 .05 A1 .00 -.02 .03 .02 -.03
Seguridad 14 -.03 .02 .02 .09 .03 -.01 A2 .05
Poder -55* - 52% - 46%* -61* -46** -41** -39%* -39** -50*
Logro -.22 -.17 -.18 -.22 -.24 -.10 -.16 -.17 -.25

Autodireccién S59** Bl 33* .B65** S4Fe 0 34r 45 42%* 44
Conformidad A7 17 A1 .04 .25 37** 19 .26 .36**
Universalismo 54** 53** 55** 61** 48** 46%* 44** 42** 54**
Estimulacion .25 31* .20 A2%* .23 29* .28* .23 .24
Tradicion -.66**  -.64** -49** -76** -61** -63** -57** -52* _56**

Benevolencia 27 .28* .08 27* .13 .01 .02 .06 17

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec = Recompensa; Desaf =
Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacién; Est = Estandares; Con = Conflictos;
Id = Identidad.

*p < .05, **p < .01
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3.2.4. Correlaciones en funcioén de si laboran o no en otra institucion educativa

de nivel superior

Las matrices de correlaciones de profesores que laboran en otra instituciéon
educativa de nivel superior (Tabla 12) y profesores que no laboran en otra instituciéon
educativa de nivel superior (Tabla 13) presentan diferencias en las escalas
Conformidad y Estimulacién de la variable Valores. En este ultimo subgrupo, las
escalas sefaladas presentan correlaciones estadisticamente significativas con varias
escalas de Clima organizacional, mientras que en los profesores que laboran en otra
institucion educativa de nivel superior, Estimulacion solo tiene una correlacion

estadisticamente significativa con la escala Desafio.

En los profesores que laboran en otra instituciéon educativa de nivel superior y
aguellos que no, la correlacion mas fuerte se encontré entre Tradicion (Valores) y
Desafio (Clima organizacional), rs = -.71, p < .01, rs2 = .50 (Tabla 12) y rs = -.64, p <
.01, rs 2= .41 (Tabla 13), respectivamente. En ambos casos, los tamafios del efecto

fueron considerados grandes (Cohen, 1988).
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Tabla 12

Correlaciones entre las escalas de Valores y Clima organizacional en profesores que

laboran en otra institucién educativa de nivel superior (n = 46)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo A1 -.01 15 .18 .09 .07 .07 14 .01
Seguridad -.06 -.22 =11 -.07 .01 -.04 -.07 A1 -.01
Poder =25 -A44x - A4R - AGR - 34*% - 407 - 49%* - 39%* - 46**
Logro -.08 -.15 -11 -.19 -.16 -.13 -.21 -.13 -.19
Autodireccién A5 B1ex 38 54** I .34* 50** .36* .38**
Conformidad -.04 .03 -.07 -.14 .09 14 .01 .03 14
Universalismo A6** B Bg** ST A9**  B1** 7R 48%*  HOox*
Estimulacion 13 .22 .20 .36* A1 .20 .23 A1 A2
Tradicion -53** -60** 57 -71* -62** -58* -60** -59** -58**
Benevolencia .26 .32* 32* 27 .20 19 24 .16 .25

Nota. Est = Estructura; Resp = Responsabilidad; Rec = Recompensa; Desaf =

Desafio; Rel = Relaciones; Coop = Cooperacion; Est = Estandares; Con = Conflictos;

Id = Identidad.
*p < .05, *p < .01
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Tabla 13

Correlaciones entre las escalas Valores y Clima organizacional en profesores que no

laboran en otra institucion educativa de nivel superior (n = 54)

Clima organizacional

Valor Est Resp Rec Desaf Rel Coop Est Con Id
Hedonismo -.03 .02 -.07 .00 .04 .01 .00 -.03 A2
Seguridad .09 .04 -.03 .00 .04 -05 -04 -08 .08
Poder -58** -55** -38** -61** -56** -39** -41** -45** -56%*
Logro -14  -03 -.07 -.06 -.18 -06 -03 -07 -17
Autodireccion A4* A7 31*  63** B4 45%  36** .55** . 58**
Conformidad 33 .33 .33 21 wuwIg 27 .26 29%
Universalismo A9**  44**  35**  B5** 41 38  .34* .45%* 51**
Estimulacién 38*  41%* 21 A7 38 37 .30 .37 .30*
Tradicion -55** -.62** -36** -.64** -50** -51** -46** -52** -55%
Benevolencia 14 A7 -.14 24 .16 -04 -04 A1 A3

Est
Rel
Identidad.

Nota. *p < .05, **p < .01

50
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3.2.4. Correlaciones en funcién de la edad

Las correlaciones entre las escalas de Valores y la edad no fueron
estadisticamente significativas, de la misma manera sucedié en las correlaciones
entre la edad de los participantes y las escalas de Clima organizacional (Tabla 14).
En las escalas de Seguridad y Estimulacion, ambas de la variable Valores,
observamos correlaciones ligeramente mayores, en comparacion con las demas

escalas, con la edad de la muestra.
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Tabla 14

Correlaciones entre Edad y las escalas de Valores y Clima organizacional (N = 100)

Variable Edad Irs? p
Valor

Hedonismo -.01 .01 931
Seguridad .16 .03 120
Poder -.08 .01 404
Logro -.08 .01 407
Autodireccion .01 .01 .894
Conformidad -.01 .01 942
Universalismo .05 .01 .645
Estimulacion 15 .02 127
Tradicion -.10 .01 341
Benevolencia .05 .01 621

Clima organizacional

Estructura .08 .01 435
Responsabilidad -.03 .01 .758
Recompensa -.07 .01 504
Desafio -.03 .01 735
Relaciones -.08 .01 446
Cooperacion -.08 .01 415
Estandares -12 .01 226
Conflictos -.10 .01 314
Identidad -.06 .01 .589

*p < .05, **p < .01
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CAPITULO IV

DISCUSION

Los resultados se discutiran de acuerdo al objetivo general y los objetivos
especificos planteados sobre la relacion entre clima organizacional y valores en
docentes, posteriormente se tomara en cuenta esta correlacion en relaciéon a
variables demogréficas tales como el nivel de instruccién, sexo, edad, ademas de la
diferencia de la percepcion de los docentes que laboran solo en la institucion frente a

los que laboran ademés en otros lugares

Se puede apreciar en los resultados que en lo que respecta a la escala de
valores la dimension benevolencia se ubica en el primer lugar, lo cual seria un
indicador segun Shwartz (2001) de que este grupo de docentes de educacion
superior tiene la tendencia de la preservacion y el mejoramiento del bienestar de las
personas, lo cual esta alineado con la postura de la psicologia cognitiva
constructivista, que da una menor importancia a que los estudiantes memoricen
contenidos brindados por el docente y da mayor importancia a fomentar la
participacion, dialogo que se producen dentro de la institucion como procesos de
aprendizaje (Tschannen-Moran 2000 & Garita 2001) ademds el hecho que lo hayan
calificado como un valor predominante segun Tyler(2003) est4 asociado a la

disposicion de ellos a colaborar con los alumnos.

En linea con lo anterior, también Ismen & Yildiz (2005) encontraron que los
profesores que poseen alto nivel de altruismo, en comparacion con los maestros con

bajos niveles de altruismo, poseen actitudes mas positivas hacia la ensefianza;



Onatir (2008) demuestra que a medida que la benevolencia es mayor en los
docentes aumenta también el autocontrol, el universalismo, la armonia y la

seguridad sub-dimensiones de la escala de valores.

Uno de los hallazgos de Bulent (2009) demostr6é que la percepcion de la eficacia
profesional se correlaciona positivamente con el valor benevolencia, sumado a ello
Onatir (2008) indica que uno de los tres elementos principales de la ensefanza es el
altruismo y al ser la benevolencia parte de la subescala de altruismo, los profesores
gue ayudan a los estudiantes cumplen con uno de los tres elementos principales de

la enseflanza y conseguir la satisfaccion profesional.

En segundo lugar, los docentes puntuaron alto al valor de universalismo lo que
implicaria que tienden a ser tolerantes y procuran el bien social lo cual demuestra su
vocacion de servicio, cabe destacar que estos resultados se relacionan con los
hallados por Bain (2007 ) sefiala que los profesores memorables no se caracterizan
solo por su nivel de conocimientos, sino porque ven la docencia como desafio,
ademas de su pasion con la que aportan su ensefianza y por la importancia que le
dan al vinculo que establecen con sus alumnos, es asi como este vinculo se asocia
con su alto puntaje en benevolencia y universalismo, ya que cumple con los

atributos de un docente que genera impacto.

Los resultados obtenidos también podrian asociarse con lo encontrado por
Navarro, Perez, Gonzales, Mora & Jimenez (2007) quien sostiene en su investigacion
gue la alta valoracién del universalismo en docentes que son vistos como menos

facilitadores, junto con respaldar el efecto negativo de una postura asistencialista,
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podria acentuar sospechas sobre el efecto de la deseabilidad social, es en ese
sentido que aspectos como la igualdad y el bienestar comUn que promueve esta
dimensién estan directamente relacionados con la participacion; pero, es posible que
los docentes que le dan alta importancia a estos valores lo hagan para adecuarse a
las expectativas sociales; o incluso, que valoran mucho estos preceptos, pero en
realidad no los practican lo cual invalida su postura, ya que la moralidad es ademas

de cognitiva, conativa.

Otra investigacién que apoya estos resultados es la de Day (2006) quien sefiala
que es importante alumnos saber que sus profesores tienen una solida formacion a
nivel académico pero eso no resta la importancia de su calidad personal; incluso
segun la investigacion de Flores & Porta ( 2012) existen alumnos que se cambian de
carrera por la influencia de un profesor, es decir el impacto que tiene el docente es
vital para la carrera profesional que elijan, de aqui se puede hacer una reflexion
sobre la importancia del docente en la gestion del conocimiento, la capacidad de
este tiene para fomentar aiun mas la vocacion de servicio por parte de los alumnos
para con sus carreras, ya que no solo lo trasmite sino que impacta vidas, ello a su
vez se relaciona claramente con los resultados de los valores mas importantes para
ellos, ya que sin estos seria imposible poder impactar y cumplir con el objetivo de la
educacion, es asi como todo ello hace coherente que los docentes de esta
Institucién cuenten con universalismo y benevolencia como valores importantes, ya
que se alinean al propdsito de su labor. En contraste encontramos que el valor que
se encuentran en ultimo lugar es el poder lo cual esta asociado a que este grupo de

docentes no valora tanto el status y prestigio social, el control o dominio sobre las
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personas y los recursos, lo cual estaria siendo congruente con la labor docente en la
Institucién superior, ya que va a formar futuros profesionales que tienen que tener
desarrollado el pensamiento critico, mas alla de imponer se resalta el tema de
razonar para que luego se pueda ejercer la carrera de forma autbnoma. Ello a su
vez esta relacionado con el estudio de Navarro, Perez, Gonzales, Mora & Jimenez
(2007) quien encuentra en una muestra de profesores de ensefianza basica que
aguellos que le daban menor importancia al poder eran docentes cuyos alumnos
percibian como facilitadores, de ello se infiere que el rol de los docentes en esta
Institucion tienen la tendencia a ser facilitadores, lo cual se asocia con su filosofia
que es aprende haciendo es decir el aprendizaje se da mediante la practica
especifica de la competencia que se busca desarrollar en el alumno, es por ello que
el docente cumple un rol de facilitador del aprendizaje, mientras el alumno lo

construye.

Sumado a lo mencionado anteriormente, Pérez (2006 citado por Cayon & Perez,
2008) sostiene que los docentes podrian presentar una apreciacion menor al poder
ya que valoran mas el conocimiento, las competencias, lo cual explicaria por qué
clasifican el poder en el dltimo lugar ya que tendrian la predisposicion de dejar que
los gerentes educativos tomen las decisiones finales al ser este un valor imperante
para ellos y su perspectiva de la educacion es mas benevolente por ello suman a lo
que les da la autoridad sus aportes; en contraste es basico también que el maestro
ejerza poder en el aula apoyandose de diferentes estrategias como el discurso, la
disciplina, la vigilancia, el castigo y el examen segun sefala Foucault (1984 citado

por Hernandez, 2006).
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En el estudio anterior, Hernandez (2006) sefiala que los alumnos se resisten a la
autoridad del maestro en la medida que no asumen de manera total el poder del
maestro; tal es asi que el docente que ejerce autoridad en los alumnos mediante
técnicas disciplinarias y el uso desmedido del poder afecta en la relacion que
establece con sus alumnos; esto pues nos indicaria que es importante que se cultive
el poder efectivo para poder formar en disciplina asertiva a los alumnos, lo cual
estaria asociado a la teoria critica que ve en los métodos democraticos la forma de
resolver problemas, por ello Young (1993) considera que la racionalidad se basa en

la comunicacion.

Santillan, Bermudez & Montafo (2011) afirman que lo que implica al docente y
alumno, debe de protagonizar algunos ajustes, por ejemplo, ha de aprender a
cultivar su pensamiento critico; no obstante, no esta precisado cémo hacerlo , sin
embargo, el docente se encuentra a veces preso por relaciones de poder que le
imponen limites y a los cuales debe subyugarse. No obstante en la practica, habria
gue cuestionar los mecanismos de control-poder que operan para no lograr
desarrollar ni la criticidad, ni la creatividad, ni la reflexién, por tanto, seria
recomendable capacitar sobre como ejercer el poder sin ser contradictorios en
cuanto a la educacion basada en competencias; posteriormente, se encontré que
calificaron bajo a la estimulacién lo que implica que no le dan tanta importancia al
hecho de enfrentarse a nuevos retos en la vida o innovar, lo cual podria ser un
obstaculo pero si se apoya en los dos valores mas destacados podria ser superado;
resaltando el tema de la estimulacion, ésta se encuentra relacionada con la

autoestima que es un punto que sefiala como requisito en la vida del docente.
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Para MINEDU (s/f) los componentes mas importantes son el sentido de
seguridad, de autoconcepto, la pertenencia, motivacion y sentido de competencia,
por lo que aparentemente, habria una tendencia baja en cuanto a su labor personal
en las acciones que realiza para conseguir resultados, asi también estaria
influenciando el no sentirse preparado para emprender nuevas actividades, crear el
mismo el contexto para utilizar sus habilidades, por lo que podria desmotivarse con

facilidad ante los errores.

De lo mencionado se infiere que los docentes evaluados tienden a considerar
gue lo ya aprendido con relacién a los contenidos de las asignaturas a su cargo es
suficiente, ya que manejan los conocimientos necesarios para cumplir con eficiencia
su funcién, por tanto, no tienen claridad para considerar que gracias al avance de la
ciencia y la tecnologia, los conocimientos estan en permanente cambio por lo cual es
una necesidad fundamental que todo docente esté en permanente capacitacion y

actualizacion.

Por otro lado, también se puede apreciar que las experiencias acumuladas por
algunos docentes son apreciadas como tan importantes que no pueden ser objeto de
cambio, luego no es de mucha trascendencia el estar al tanto de lo nuevo, al
considerar que las bases de lo conocido es inamovible, de este modo no necesita
experimentar cosas nuevas. Ello se podria comprobar mediante algunos datos
obtenidos en la entrevista al coordinador de carrera ya que menciona que de la
muestra evaluada solo el 20% tienen estudios técnico pedagodgicos y los demas, no
los han seguido a pesar que los necesiten para ejercer su carrera docente de manera

Optima; asi también en cuanto a las capacitaciones que se brindan en la Institucion
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que son de dos tipos : las de comienzo de afio que son obligatorias que son
generales y orientadas a mejorar las competencias del profesor tienen acogida;
puesto que ven en peligro en su asignacion de carga horaria, asi también porque
suponen gque soélo el hecho de capacitarse les va a permitir acceder a aumentos en
sus tarifas y éstas podrian ser variables en su percepcion; sin embargo, las
capacitaciones de actualizacion las cuales no son obligatorias no tienen tanta
acogida. En cuanto a investigaciones que pueden avalar de alguna forma estos
resultados encontramos que en el estudio realizado por Sanchez & Garcia (2012)
donde se sefiala que a mayor intensidad de los valores estéticos, teoricos y sociales
en los aspectos académicos menos interés y atencion a los indices de productividad
y competitividad; son percibidos como distractores; ello esta relacionado con la falta
de interés en las capacitaciones que no son obligatorias pero que los proveen de
competencias y les ayudan a que sus ensefianzas sean mas productivas, valorando
en mayor grado el aspecto teorico y social con el que ya cuentan, asi también Castro
y Nader (2006) se encontré que conforme avanza el juicio moral decrece el valor de
estimulacion entre los 31 a 35 afios; lo cual podria ser un factor que influye en los
resultados obtenidos, al puntuar bajo en estimulacion ya que en la muestra una gran

parte de la muestra tiene esta edad.

Valliant (1977 citado por Zapata, Cano & Moya 2002) agrega que entre los 25 y
35 afios es la edad de consolidacion en donde se da la consolidacion de la carrera,
logro de metas no inquisitivas; por tanto, es probable que la muestra considere que
sus objetivos han sido alcanzados tal como se menciond lineas arriba. Por otro lado,

se considera importante afianzar este aspecto en los docentes, ya que la
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estimulacion segun Galvis (2007) esta asociada con la fase de iluminacion de la
creatividad, donde el docente creativo trata de fomentar las ideas nuevas y
originales incitando su respectiva comunicacion en los alumnos; por tanto, si se
considera como parte de la labor docente estimular a los alumnos y propiciar las
nuevas ideas, es importante considerar este aspecto. En relacion a la escala de
clima organizacional se encontr6 que en la mayoria de las dimensiones hay una

tendencia de promedio a alta; a continuacion redactaré las mas significativas.

Las dimensiones mas altas son recompensa y conflicto lo que implicaria que los
docentes presentan una tendencia a percibir positivamente la equidad y justicia en lo
que respecta a la gratificacion por el trabajo bien hecho; asi también para ellos es

importante solucionar los problemas y aceptar opiniones discrepantes.

Se puede apreciar que segun Ucrds, Sanchez & Cardefio (2015) detectd que en
docentes los factores de insatisfaccion fueron la excesiva inversion de tiempo en
tramites, el poco apoyo econdémico, el espacio, el bajo nivel de reconocimiento, esto
se corroboraria con los estudios de Herzberg (2012) donde sostiene que los jefes
deben motivar a los colaboradores asegurando que cuenten con adecuados factores
de motivacién e higiene ya que esto influenciaria en su sensacién de emocién por lo
qgue hacen y el logro de la calidad de su trabajo; asi también Aguilar, Magafa &
Guzman (2015) sefiala en su investigacion en docentes que tanto en la etapa
cualitativa y cuantitativa, las condiciones de trabajo y el reforzamiento fueron motivos
de insatisfaccién laboral, ello se manifiesta mediante su inconformidad con su sueldo
gue no es proporcional a su esfuerzo, consideran que no hay equidad en este

sentido con el tiempo invertido. Este resultado estaria siendo correlativo con la
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teoria de la equidad donde los empleados al no sentirse compensados de manera
equitativa con el esfuerzo invertido se sienten desmotivados (Hellriegel, Jackson &
Slocum, 2005); por tanto el grupo de docentes evaluados en este estudio podriamos
inferir que perciben una equidad entre lo que hacen y lo que reciben como

recompensa, por ende por este lado presentan satisfaccion.

Al haber puntuado alto en conflicto se infiere que ha sido influenciado por haber
puntuado alto en el valor de la benevolencia, asimismo para respaldar lo positivo de
estos resultados cabe destacar el estudio de Fernandez (2007) que contempla que
la motivacidon, relaciones interpersonales, identificacion, influyen positivamente
incluso con la rentabilidad de la empresa; ademas al formarse un clima educativo
donde se solucionen los problemas de manera justa, no tener temor de enfrentarlos
manteniendo las buenas relaciones interpersonales docentes son el factor mas

importante (Becerra, 2006)

Con esta evidencia es posible destacar que existe un buen panorama al
respecto en esta investigaciéon ya que su nivel de aceptacion de discrepancias,
consolidacion, apertura al cambio suman a la idea de tener una buena relacion entre
ellos, ello podemos relacionarlo con lo que aporta. Perez (2012) detectdé en un
estudio con docentes que el 87% tenian una muy buena percepcion de las
discrepancias entre docentes, por tanto son capaces de comprender los problemas
de sus alumnos, tienen flexibilidad para aceptar la diversidad de opinién, hay un
respeto por las diferencias, aqui entra a tallar el tema de las relaciones
interpersonales sanas, lo cual es alentador para la Institucién ya que en su mayoria

de docentes este aspecto es positivo. Asi, el manejo apropiado de los conflictos vy el
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desempeiio docente estan significativamente relacionados, por tanto, se puede
afirmar que en esta organizacion existe un desempefo aceptable, con un prondéstico

positivo para el logro de sus metas (Ascencio, 2007).

En la dimension desafio se encuentra que un 59% presenta un nivel promedio y
el 31% un nivel alto, ello implica que los docentes perciben que el trabajo que tienen
es desafiante, lo cual es importante y podemos ver respaldado por Portilla (2002),
quien aborda el desafio de lo que es la docencia en la educacion superior en si
desde dos vertientes, por un lado, desde la perspectiva del desafio en la que se ve
enfrentada dadas las condiciones histérico sociales dominantes de caracter mundial
y nacional como desde el hecho que se tiene que enfrentar con los cambios en
cuanto al aspecto pedagdgico, ademas sefiala que un esfuerzo y meta de las
instituciones debe ser la excelencia académica y el mejoramiento en lo que esto
implica, asi que un punto fundamental es el que se refiere a sus profesores, es
necesario exigir y facilitar las condiciones para su superacion constante, tanto en el
campo de la especialidad como en el campo pedagdgico, ademas recomienda que
se debe tratar de solucionar los problemas y desafios de la docencia recurriendo a la

investigacion, la creatividad, la imaginacion y el compromiso de todos.

Para Alles (2000 citado por Genesi, Romero & Tinedo , 2011) en el ambito de
las organizaciones educativas, la actitud docente, debe evidenciarse con el agrado
al hacer su trabajo, participacion activa, compromiso como actor del sistema
educativo, por eso se asocia a su comportamiento, productividad y eficiencia en el
logro de metas y objetivos, por ende si es que existe para ellos un ambiente

desafiante, que promueva lo anteriormente mencionado, los resultados seran
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positivos. El contexto dinamico, cambiante, complejo y desafiante, pronosticando la
ampliacion de posibilidades de éxito en la proyeccion profesional, es un valor

agregado con el que cuentan los docentes de la muestra.

En base al estudio realizado al clima organizacional de una institucién
tecnolégica de educacion superior por Vazquez & Guadarrama (2001) se han
brindado algunas recomendaciones para que el trabajo del docente sea significativo
y desafiante, con respecto a los resultados, mediante la deteccion de la importancia
que el docente da a su trabajo, los efectos que tiene sobre su logro de metas, tal
como la posibilidad de desarrollar su creatividad, mediante el abordaje de las
dificultades como retos a superar, por ende podemos inferir que la institucion donde
se ha dado el presente estudio tienen una percepcion positiva al respecto; esto a su
vez se relaciona con lo encontrado por Frias & Narvaez (2010) que sefialan que en
el perfil docente se destacan caracteristicas propias de la motivacion al logro, dentro
de ellas esta la responsabilidad de esa tarea que viene a ser un desafio y una labor
compleja que puede ser medida y sujeto de comparacion competitiva, por lo que el
grupo de docentes evaluados tiene una buena predisposicion para calzar con un
buen perfil docente al tener en alto el desafio; a esta conclusion se suma el aporte
de Gonzales (2009) que dentro de las recomendaciones para retener talento
propuso el uso de tareas desafiantes direccionadas al mejoramiento continuo por
parte de los lideres, enriqueciendo el cargo y los retos del trabajo, buscando que el
docente siempre tenga algo adicional en qué aportar y hacerlo sentir que aporta un
valor agregado, ello sumado a lo mencionado en los estudios puede pronosticar

éxito en el logro o metas que se den en la Institucion.
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Se observa también que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre los valores: poder, autodireccion, universalismo, estimulacion y tradicion con
todas las dimensiones de clima organizacional, de lo que se infiere que el sentido
de dominio sobre las personas, la autonomia de sus actos, la creatividad, el sentido
de tolerancia, justicia, la aceptacion de costumbres de la cultura se relacionan con la
forma como la organizacion establece su orden, brinda autonomia a sus
colaboradores, asi como son recompensados de acuerdo a su esfuerzo, influye
también en la percepcion sobre los desafios que se dan en la organizacion, las
relaciones sobre la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones, su colaboracién, la forma como son asumidas las normas, la capacidad

de aceptar opiniones discrepantes asi como el sentimiento de pertenencia.

Si es que evaluamos la significatividad estadistica especificamente
encontraremos que la busqueda de status, éxito se asocia con la medida en que la
organizacion pone énfasis en la burocracia, asi como en la autonomia del
colaborador para tomar decisiones, en el refuerzo positivo percibido por él, también
en el hecho de encontrar desafiante el trabajo, ademas de la percepcién sobre el
ambiente de trabajo y las relaciones que establece con la gente que trabaja , con el
hecho de sentirse apoyados , asi como con la forma como se establecen las normas
de rendimiento, con el cdmo se aceptan opiniones, asi como con respecto al
sentimiento de pertenencia; esto se podria sintetizar en que a medida que la
persona tenga alto o bajo nivel de status o apertura al éxito va a repercutir de igual
manera en su percepcion sobre el clima organizacional. Este resultado se puede

asociar con el estudio de Martinez (1989) que como conclusion de la entrevista que
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realiz6 a docentes exitosos pudo encontrar que tienen fijado su rol desafiante
durante el proceso de ensefianza, es decir , se caracterizan por ser activos y
comprometidos, ademas evalluan siempre diversas alternativas, por ejemplo, al
preguntar a los alumnos, al conocer su percepcion sobre su rol, capacidades y
comportamientos, esto pues alimenta su sentido de éxito, status que a su vez
influenciaria en sus percepciones sobre el clima organizacional.

En este aspecto, encontramos que la autonomia de los docentes también se
relaciona con los factores anteriormente mencionados del clima organizacional, lo
cual implicaria que a medida que ésta varie, va a influenciar también en la
percepcion hacia la burocracia, la libertad en su toma de decisiones, el grado en que
perciben una recompensa, como evaluan el desafio de la tarea que se les
encomienda, asi como las relaciones para con sus compaferos de trabajo, el grado
en que cooperan y evallan los estandares, asi como cuanto se identifican con la
institucion, lo cual se puede asociar con los resultados que obtuvo Chiang, Nufiez &
Huerta (2012) en su investigacion al correlacionar las variables de clima
organizacional con las de satisfaccion laboral, en la que en ambas muestras se
destaca el papel central que parecen tener las variables de clima organizacional que
expresan una identificacion con la propia universidad como son empowerment,
afiliacion, autonomia y consenso en la mision dada su relacion con la satisfaccion
con el trabajo en si mismo y con la universidad, ademas se observa en la muestra
que estas variables de clima se relacionan con la satisfaccion con el departamento,
por tanto, los profesores mas satisfechos con el trabajo en si mismo, con la
universidad y con el departamento son también los que tienen mas libertad para

tomar sus propias decisiones, tienen mejores relaciones humanas dentro de su
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departamento y perciben un mayor consenso con la mision universitaria; de la misma
forma su nivel de tolerancia tendra significatividad en su apreciacion de las gestiones
, Sus relaciones interpersonales , el grado de reto puesto, sentir la ayuda , percibir los
estandares , su capacidad para aceptar y enfrentar ideas diferentes a las suyas, asi
como su sentido de pertenencia, lo cual se relaciona con el hallazgo de Gomez
(2001) que concluye que la consolidacion de las relaciones y recompensa o0
consideraciones del director o grupo jerarquico a los docentes o empleados es muy
importante para mejorar el clima organizacional, por ende ello mejora su identidad
para con la institucion y tolerancia para con sus colegas, lo cual se asocia a la

premiacion de la autonomia en la obra bien hecha, asi como su vocacién de servicio.

Asi también dentro de los estudios realizados por Kepowicz (2007) se evidencio
que para los docentes en un 79.5% se considera que la tolerancia es parte de su
perfil; por ello al tener en éste un porcentaje importante podemos concluir que va a
repercutir en sus actividades diarias asi como en su percepcion del entorno, por ende
con respecto al clima percibido; mientras que la perspectiva de innovar va a
repercutir en la percepcion de la burocracia, sus interrelaciones, el reto que le dé el
trabajo, la percepcion de la ayuda, los estandares de evaluacion, su tolerancia, asi
como su identificacién con la organizacién, entonces podemos asumir que si es que
existe autonomia en los docentes su perspectiva de innovacion va a mejorar su
percepcion sobre el clima de la organizacion, de modo que haré un trabajo efectivo;
este autor, también aporta en este sentido que el perfil del profesor exige no saber
Gnicamente la materia, sino desarrollar conocimientos, valores, aptitudes y las

actitudes necesarias, lo cual requiere un proceso de iniciativa, autonomia, desarrollo
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personal por parte del docente, que hara posible en consecuencia que los alumnos
se sientan capaces de percibir, reflexionar , realizar una metacognicion; es por ello
que la perspectiva innovacién se hace necesaria y va a determinar la vision del reto
que ofrezca el trabajo al docente, su tolerancia ante las diversas perspectivas, la
capacidad de poder pedir y dar ayuda, asi como su identificacion si estas

necesidades son satisfechas.

Encontramos ademas que el grado en que el docente respete las normas y
costumbres tiene una significatividad con su visibn sobre las gestiones
institucionales, sus interrelaciones, la percepcién del reto atribuido en el trabajo, ello

lo podemos asociar con la tendencia actual de la educacion.

Ribet (1999) menciona que calidad se asocia a educacion al alcanzar metas,
fines y permitir la adquisicion de conocimientos, la actualizacion de capacidades
personales necesarias para el desarrollo de la personalidad y la realizacion del
proyecto de vida, es decir los docentes estarian pues aceptando las costumbres lo
cual esta asociado con la tradicion como parte de la adaptacion y regulacion en su
personalidad pero también hay una tendencia al desafio mas alla de solo cefiirse a lo
ya establecido, lo cual se relaciona con la autonomia percibida; el grado de
solidaridad que vea de parte de sus comparieros, la evaluacion de los estandares, su
grado de tolerancia asi como su identidad para con la institucion, de modo que con
estos hallazgos se puede confirmar la importancia de la autonomia en la percepcion
del clima organizacional. Cabe mencionar que en contraste a los resultados
encontrados en la investigacion, se tiene el aporte de Soberon (2007) quien detecto

que en las 38 escuelas donde realizé el estudio, no existia un buen clima laboral ,
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ademas el lenguaje y el uso de rituales era inadecuado, por otro lado, existian grupos
de docentes con ciertos conflictos lo cual generaba un clima defensivo entre ellos
alterando los valores institucionales y la comunicacion asertiva; ademas el clima
laboral existente no propiciaba un adecuado ambiente de ensefianza aprendizaje lo
cual genera un servicio de limitada calidad; de ahi podemos darnos cuenta que es
importante el respeto a la tradicion, aceptacion de las costumbres ya que de lo
contrario ello influenciara no solo en la identidad con la organizacion sino en todos
los factores del clima laboral y puede dar como resultado, que por mas que se
reciban constantes capacitaciones, estas no tendrian efecto, sino se aborda este
tema; ello a su vez es un indicador de la falta de lineamientos y de autonomia por
parte de los docentes, asi como falta de iniciativa para encontrar un plan que pueda

mejorar esta situacion.

Al analizar la correlacion entre valores y clima organizacional en cuanto al sexo
se encontré que en las mujeres las dimensiones desafio y poder se correlacionan
con todas las dimensiones del clima organizacional, mientras que en los varones se
correlaciona la dimensioén tradicion sdélo con la dimension desafio; esto implicaria que
en las mujeres repercute el tener status, autoridad sobre las personas, ademas de
darle importancia al cambio activo, a salir adelante a través de la autoafirmacion,
tener retos constantes y ello repercute en su percepcion del clima organizacional,
por ejemplo, la forma de ver las relaciones entre colegas, con sus jefes, factores de
gestion, es asi que a mayor desafio encontrardn mas favorable el clima en la
organizaciéon ; mientras que en los varones define mucho cuan respetuoso ,

comprometido, cuanto se acepten las costumbres de la organizacion para que

68



perciban el clima laboral desafiante lleno de retos y situaciones donde se sentira
autonomo al tener que tomar decisiones; ello estaria asociado a que las mujeres
tienden a orientarse hacia las experiencias valoradas como novedosas Yy
estimulantes y en lo que respecta a los varones a partir de las caracteristicas
culturales se espera que sean independientes, asuman sus decisiones, tengan
libertad, elijan sus actividades por si mismos y tienen la tendencia de dar mas
preferencia a las experiencias hedonistas (Grimaldo, 2010); afiadido a ello Restrepo
& Lopez (2013) encontraron que se dan diferencias en cuanto a las percepciones
entre hombres y mujeres sobre las condiciones de trabajo ya que los hombres son
menos negativos que las mujeres, lo cual se puede relacionar con el por qué las
mujeres requieren estimulacion y esta dimension tiene una relacion estadisticamente
positiva con todas las areas del clima organizacional; mientras que en el caso de los
hombres al ser menos negativos en su percepcion, solo correlacionan en tradicion
con el desafio del trabajo; en contraste a estos resultados, podemos apreciar que
Munera- Palacios (2011) sostiene que no se han encontrado diferencias significativas
entre hombres y mujeres en lo que respecta a la percepcién hacia las relaciones
sociales en el trabajo, retroalimentacion del desempefio, su relacion con los
colaboradores, claridad de rol, capacitacion, manejo del cambio, autonomia sobre el

trabajo, control y autonomia sobre el trabajo.

Adicionalmente en lo que respecta a esta variable sociodemografica, Gomez &
Villegas (2006) sostienen que los varones valoran el logro individual y organizacional,
lo que se ajustaria con su aceptacion de la cultura de la empresa que pone las

pautas y estandares de logro; cabe destacar que el autor sefiala que el logro
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individual contribuye a que las personas tiendan a la competencia, mientras que el
organizacional con el desempefio moral cooperativo que se ajustaria a la dimension
tradicion, esto pues se asocia a los resultados de esta investigacion donde los
varones sienten que es importante la tradicion y ésta la perciben en base al desafio
que se le da en el trabajo bajo los parametros institucionales, mientras que en el
caso de las mujeres poder influye y predice el desempefio moral cooperativo; de
modo que las variables que aumentan posibilidades de tener comportamientos
morales se asocian a la culpa, orgullo, clima ético y valores tales como el
universalismo, tradicion y seguridad, con una mayor tendencia a darle importancia a

valores que se relacionan con el deseo de ayudar.

De estos resultados se infiere que en el caso de las mujeres para llegar a
estimular su desempefio y su perspectiva positiva sobre el clima organizacional
podria hacerse promoviendo idea base de hacerlo por el deseo de aportar tomando
en cuenta que al hacerlo sera reconocida, lo cual podria servir como estrategia de
motivacion por parte de la institucién, adicionalmente, se podria llegar mejor a ellas
reforzando su prestigio mediante una proyeccién de la buena imagen que tiene al
aportar ; en contraste, en los varones se podrian aplicar estrategias que sean
enfocadas al sentido de afianzar su compromiso con la organizacion, hacerlos sentir

mas parte de la organizacion.

Respecto a la correlacion entre clima y valores de acuerdo al nivel de instruccion
se encontr6 que los profesores con nivel de instruccion superior presentan una
correlacion mas fuerte entre universalismo e identidad mientras que los profesores

que tienen postgrado una correlacion mas fuerte entre tradicion y desafio; lo que
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quiere decir que los docentes que no tienen postgrado tienden a integrar valores
relacionados con la madurez y tolerancia lo cual influye en identificarse con la
institucion mientras que los que tienen postgrado poseen la tendencia a valorar el
respeto, compromiso, aceptacion de las costumbres de la institucion y ello se
relacionaria con la percepcion del reto, riesgo, apertura a la toma de decisiones en la
misma,; ello podria estar asociado a que los profesores con postgrado demandan
mayor desafio en la medida que se preocupan por mantener los estandares que pide
la Institucion como parte de la tradicién de ésta; al tener una perspectiva mas amplia,
es importante y valorado el desafio; en cuanto a los profesores con nivel de
instruccion superior busca apreciacion, tolerancia y proteccion, cuyo proposito es
lograr el bienestar de las personas, éste valor estaria relacionado con la nocion de
Maslow sobre la persona autoactualizada (Grimaldo, 2010) lo que se asociaria al
concepto de pertenencia a la organizacion, de modo que comparte sus objetivos

personales con los de la organizacion.

Por otro lado, Gil Antén (1996), en su investigacion sefiala que los docentes
investigadores mexicanos, manifestaron encontrarse inconformes con sus
posibilidades de avance dentro de su carrera académica y mucho mas con sus
salarios, lo cual genera su insatisfaccion laboral, ello nos puede llevar a concluir que
los docentes tienen una tendencia a estar actualizados y esto repercute en su
percepcion del clima, por ende el nivel de instruccién més la posibilidad de desarrollo
que facilite la institucion van a influir en como la perciban en términos generales y en

que se sientan a gusto.
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En el caso de las correlaciones de profesores que laboran en otra institucion
educativa de nivel superior y profesores que solo laboran ahi, se infiere que aquellos
que laboran en otra institucion presentan una relacion significativa en tradicion y
desafio, lo que quiere decir que la medida en que perciba un respeto, compromiso,
aceptacion de las costumbres de la organizacion influenciara en sentir el desafio de

Su propio trabajo.

Segun Escurra 2003( citado por Grimaldo, 2010) la dimensién desafio es el
sentimiento de los trabajadores ante los retos que brinda el trabajo ( Concalvez,
1998) , ello se debe a que estos docentes al tener mayor campo de accion no solo
ensefian en un lugar, Sino que tienen experiencia de otras instituciones con diferente
clima y cultura organizacional, ello los insta a querer mayores retos, pero también
toman en cuenta y perciben el grado de respeto y compromiso que hay en las
instituciones para sentirse desafiados. Coyle y Parzefall (2008), aseguran que la
satisfaccion en el docente no presenta dependencia con la variable vinculacién, sea
de céatedra o de tiempo completo; sin embargo, algunos estudios arrojaron resultados
contrarios a los de esta investigacion, como se presentd en el encuentro de
profesores de catedra de universidades publicas en la ciudad de Bogota D.C., Zapata
y Salgado (2006) en el que se recomendd que los consejos superiores de las
universidades emitieran politicas para vincular a los docentes en modalidad de
tiempo completo; ante estas investigaciones podemos relacionar el hecho que de
todas maneras es importante hacer hincapié en el tema de la estabilidad laboral que
hace que los docentes sientan que forman parte de una tradicion pero también en la

estimulacién en los docentes de tiempo parcial de manera especifica., esto se puede
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afianzar por los resultados hallados por Alonso(2008) donde sefalan que docentes
de antigiedad laboral entre 21 y 30 afios perciben mayor satisfaccion laboral,
algunas investigaciones hallan satisfaccion en el trabajo mayor en empleados de
mayor antigiiedad en la empresa (Alonso, 2008; Marques, y col., 2010); ademas, se
mejora la calidad de vida en general si el trabajador recibe mas apoyo de sus
directores generando que la antigiedad en el trabajo aumente (Alcover, 2011). Esto
estaria directamente relacionado con que el trabajador sentira que es parte de una

cultura de apoyo, donde aceptan sus propuestas.

Al respecto, Restrepo & Lopez (2013) encontraron diferencias en las
percepciones entre docentes ocasionales y los que trabajaban mas tiempo con
respeto a como aprecian las condiciones de trabajo, ya que existe una tendencia a
ver mas positivamente el clima en los docentes que trabajan a tiempo completo, por
ende el lado positivo de trabajar a tiempo completo seria la perspectiva positiva de
percibir el clima organizacional, ello estaria relacionado al grado positivo de

compromiso.

Tomando en cuenta esta variable junto con la del grado académico Cucu —
Ciuhan y Guita — Alexandru (2014) sefialan que existe una asociacion
estadisticamente significativa entre el grado académico y la idea dominante del tipo
de clima organizacional que desean tener, por ejemplo, en los docentes
permanentes en general prefieren un clima donde se fomente el respeto, haya
lineamientos claros, donde los limites, las recompensas, sean establecidos bajo
parametros mientras que los asistentes de la institucion prefieren un entorno donde

prime el poder mas alla de la razon, también sefiala que en los docentes asociados 0
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de tiempo parcial que trabajan en otras instituciones les parece mas importante un
clima enfocado a la tarea y al poder, lo cual se puede asociar a los resultados de
esta investigacion que confirman que al trabajar en otros lugares los docentes se
enfocan en diversas formas de ser estimulados y estimular a sus alumnos a la
mejora de la tarea por la amplitud de su experiencia al trabajar en diferentes lugares ;
este mismo autor sefiala que existe una correlacion con respecto a la motivacion
frente a profesores asociados y profesores estables ya que estan mas motivados
por el aspecto economico y de satisfaccion de sus necesidades de desarrollo
profesional, asi también existe una relacion estadisticamente significativa con
respecto a las expectativas en satisfacer necesidades futuras, los docentes quieren
satisfacer ambas las necesidades de desarrollo profesional, de reconocimiento y
necesidades sociales. En este estudio, podemos ver que no existen diferencias
entre las preferencias de los profesores de tiempo completo y los asociados, mas
bien se asemejan en el sentido de sus motivaciones, por ende, los resultados de la
investigacion se pueden complementar con lo hallado y permitir que las Instituciones
conozcan la importancia de la capacitacion, reconocimiento, integracion social en

general para su plana docente.

En lo que respecta a la edad y las variables totales de valores y clima
organizacional no se encontraron relaciones estadisticamente significativas, ello
implicaria que la edad no es un factor determinante en la relacion entre la percepcion
del poder, obtencién del éxito personal, el conservadurismo, la obediencia a las
normas, la seguridad, armonia, apertura al cambio y autonomia, la estimulacion

frente a la estructura de la organizacion, percepcion de la autonomia, equidad
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remunerativa, toma de riesgos , asi como apoyo Y tolerancia frente al conflicto; de lo
cual se infiere que existe un margen de edad relativamente similar, por lo que sus
percepciones y valoraciones son similares salvo en los casos de los factores

sociodemograficos mencionados anteriormente.

Yague & Sanchez (2013) encontrd que el grupo de personas adultas da mayor
prevalencia a valores como el respeto a uno mismo, la armonia, igualdad, paz,
sabiduria y vida confortable, tal como los valores asociados al bien social; ademas,
Cucu — Ciuhan & Guita — Alexandru (2014) sefiala que existe una débil y
estadisticamente insignificante correlacion entre la edad y el tipo de entorno laboral
deseable donde predomina la cultura de poder donde prevalece la autoridad,
normas, lineamientos; asi también existe una relacion estadisticamente inversa
entre la edad y la cultura de soporte que se caracteriza por establecer la confianza
mutua; asi también menciona que a medida que la edad avanza, el énfasis en los

factores econdmicos crece en detrimento de los factores sociales.

Algunas investigaciones resuelven que los empleados de mas edad ven sus
altimos afios de servicio a la organizacibn como una inversion, y tendran la barrera
psicolégica que seria mas dificil para ellos pasar de un trabajo a otro, lo cual de
alguna manera afianza el tema de que a mayor edad le prestan menos atencion a
hacer cosas diferentes, arriesgarse mas. (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer, Stanley,

Herscovitch & Topolnytsky 2002; Suliman & Lies, 2000)

Smola & Sutton (2002) sugirieron que los valores del trabajo de cohortes

generacionales han cambiado con el tiempo. Los empleados mas jovenes pueden
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ser mas propensos a cambiar de trabajo, ya que se ha vuelto mas aceptable
socialmente para ellos en los ultimos afios, lo que implicaria que al margen de

percibir lo bueno o malo el clima organizacional tienen esa tendencia.

Continuando con lo que investigd Cucu — Ciuhan & Guita — Alexandru (2014)
menciona que los docentes mayores tenian un nivel intermedio de satisfaccion en el
trabajo, son autosuficientes en su trabajo, autbnomos y tienen la tendencia de
prosperar en situaciones inciertas; sin embargo, no son compatibles con las
exigencias de los profesores mas jovenes, de hecho, en los niveles moderados de
satisfaccion en el trabajo, los docentes de mayor edad muestran altos niveles de
compromiso organizacional en que so6lo se mantienen con la organizacién, ya que
seria dificil para ellos salir debido a las pocas oportunidades de empleo, la escasez
de alternativas disponibles, o la interrupcién de su vida. Entonces se puede concluir
qgue la edad mas alla de ser una variable de la que dependa la percepcion del clima
organizacional, vendria a ser un paradmetro para saber cuan comprometidos estan

con la organizacion.

Para finalizar es importante mencionar que es positivo que se afiancen estos
valores y se haga una capacitacion al respecto, ello podemos apreciarlo en los
resultados en un programa realizado a docentes universitarios de enfermeria
realizado por Palencia, Pifia & Nufiez (2011) donde se hall6 que el 82,0 % lograron
cambiar sus conocimientos inadecuados y equivocados; después de la intervencion
educativa sobre los valores que identifican a la profesion segun la teoria de Schwartz
, Se aprecio que el 35% mantuvieron y enriguecieron sus conocimientos gracias a la

actividad educativa del proyecto de valores, reflejando lo que se deseaba sobre los
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profesionales identificados con enfermeria, por ello, el autor recomienda que se
hagan intervenciones con adecuada fundamentacion teorica, de modo que se logre
la aclaracion de los valores personales y profesionales en los docentes y como
consecuencia de ello se enriguezca al ser humano requiere atendiendo dos
condiciones fundamentales: por una parte la capacidad cognitiva, para luego
aumentar los niveles del juicio moral, ademas es importante la formacidon sobre
temas conflictivos, ya que ésta permite conocer diversidad de opciones, opiniones y
razonamiento donde surgen valores que son necesarios analizar a la hora de ejercer
la funcion educativa para lograr un minimo de conflictos cuando los valores

personales y profesionales son congruentes en forma razonable.

CONCLUSIONES

Con el presente estudio se demuestra que no existe relacion entre el clima
organizacional y valores en todas sus areas en la muestra de docentes de una
Institucidon de Educacién Superior; sin embargo se ha encontrado que si hay una
correlacion significativa entre los valores : poder, autodireccion, universalismo,

estimulacién y tradicion con todas las dimensiones de clima organizacional;

Asi también, cabe destacar que el valor mas predominante es benevolencia
mientras que poder esta en Ultima posicion; En lo que respecta a clima
organizacional, los puntajes mas altos lo obtuvieron en Estructura, Recompensa,
Cooperaciéon y Conflicto ; en desafio tuvieron un puntaje alto también en relaciones

presentan puntajes de promedio a promedio superior lo cual indica que perciben un
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ambiente de trabajo grato y donde pueden establecer buenas relaciones sociales
entre sus pares, con sus jefes y alumnos.

En cuanto al sexo, se encontr0 que las mujeres que perciben el clima
organizacional en base al desafio; mientras que en el caso de los varones se

relacionan significativamente la tradicion con el desafio.

Por otro lado, se encontré que el nivel de instruccién influye en la percepcién del
clima organizacional. En los docentes con nivel de instruccion superior, la correlacion
méas fuerte se encontr6 entre Universalismo (Valores) e Identidad (Clima
organizacional), esto significa que tienden a integrar valores relacionados con la
madurez y tolerancia lo cual influye en identificarse con la institucion. Estos docentes
buscarian mas la apreciaciéon, tolerancia y proteccion cuyo propésito es lograr el

bienestar de las personas.

En los docentes con nivel de instruccion de posgrado, la correlacion mas
fuerte se presento entre Tradicion (Valores) y Desafio (Clima organizacional), eso
significa que poseen la tendencia a valorar el respeto, compromiso, aceptacion de
las costumbres de la institucion y ello se relacionaria con la percepcion del reto,
riesgo, apertura a la toma de decisiones en la misma; también estaria asociado a que
los profesores con posgrado demandan mayor desafio en la medida que se
preocupan por mantener los estandares que pide la institucion como parte de la

tradicion.

En los docentes que laboran en otra institucion educativa de nivel superior y

aguellos que no, la correlacidbn mas fuerte se encontré entre Tradicién (Valores) y
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Desafio (Clima organizacional), se infiere que aquellos que laboran en otra institucion
relacionan la aceptacion de costumbres, respeto a las normas con lo desafiante que

puede ser la institucion.

Finalmente, en lo que respecta a la edad y las variables totales de valores y
clima organizacional no se encontraron relaciones estadisticamente significativas de
lo cual se infiere que existe un margen de edad relativamente similar, por lo que sus
percepciones y valoraciones son similares salvo en los casos de los factores

sociodemograficos mencionados anteriormente.
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SUGERENCIAS

Segun Variables a correlacionar

En lo que respecta a la correlacion entre valores y clima organizacional en
docentes de Educacién Superior en los resultados generales no se encontré una
relacion significativa; asi también se encontré6 que en la muestra el de mayor valor
era benevolencia y el de menor poder y en lo que respecta al clima organizacional la
dimensién conflicto se encuentra en primera posicion mientras que responsabilidad
esta en ultimo lugar.

Por otro lado, se propone correlacionar las variables estima y clima
organizacional; asi como detectar los niveles de autoestima y su relacion con las
dimensiones de clima organizacional y ver de qué manera se encuentran asociadas,
evaluando si hay una interferencia entre la situacion organizacional real y la perc
epcion.

Segun grupos muestrales

Se sugiere la variacion en las caracteristicas de la poblacion, en el sentido que se
evalle a docentes a nivel inicial, primaria v eacundaria, ya que van a manifestar otras
caracteristicas psicolégicas y percepciones organizacionales ya que se encuentran
expuestos a factores distintos por ejemplo el tema de la cantidad de horas dedicadas
al trabajo, las edades de los alumnos, la exigencia y el clima laboral.

Segun el instrumento

Se sugiere la revision y adaptacion del test del PortraitValuesQuestionnaire de
modo que haya una version resumida; ademas de disminuir las puntuaciones del 1 al

10 del Cuestionario de Clima Laboral de Litwin&Stringer
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Segun disefio de investigacion

Se sugiere que en futuros estudios se utilice el muestreo probabilistico para
obtener la validez externa utilizar disefios cualitativos en base a Pruebas Proyectivas
paralelamente con la Pruebas Psicométricas.

Segun el tipo de muestreo

Se sugiere que el tipo de muestreo utilizado sea al azar y que el tamafo de la
muestra sea mayor pudiéndose obtener validez externa y asi poder generalizar sus

resultados a otras poblaciones.
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APENDICE A
ENCUESTA

La presente tiene por finalidad conocer datos sociodemograficos. NO
ESCRIBAS TU NOMBRE, ya que no es necesatrio identificarte.

Te solicitamos contestar con la mayor sinceridad ya que los datos obtenidos
seran utilizados solamente para efectos del estudio. Agradecemos su
colaboracion.

MARQUE CON UN ASPA (X ) DONDE LE CORRESPONDA

SEXO ESTADO CIVIL

Masculino () Soltero/a ()
Femenino () Casado/a ()
EDAD Separado/a -Divorciado /a ( )
NIVEL DE INSTRUCCION TIEMPO DE SERVICIO
Técnico () Hasta 11 meses ()
Superior () 1 afio ()
Post Grado () Mas de un afio ()
TIENE HIJOS NACIONALIDAD

Si () Peruana ()

No () Extranjera ()



APENDICE B

PortraitValuesQuestionnaire

Instrucciones: A continuacion describimos brevemente a algunas personas. Por favor, lea cada
descripcion y piense que tanto se parece 0 no se parece a usted cada una de esas personas.
Ponga una “X” en la casilla de la derecha que muestre cuanto se parece a usted la persona

descripta.

¢QUE TANTO SE PARECE ESTA PERSONA A USTED?

1. Tener ideas nuevas y ser creativa es importante para él/ella. Le
gusta hacer las cosas de manera propia y original.

2. Para él/ella es importante ser rico/a. Quiere tener mucho dinero y
poder comprar cosas caras.

3. Piensa que es importante que a todas las personas del mundo se les
trate con igualdad. Cree que todos deberian tener las mismas
oportunidades en la vida.

4. Para él/ella es muy importante mostrar sus habilidades. Quiere que
la gente lo/la admire por lo que hace.

5. Le importa vivir en lugares seguros. Evita cualquier cosa que pudiera
poner en peligro su seguridad.

6. Piensa que es importante hacer muchas cosas diferentes en la vida.
Siempre busca experimentar cosas nuevas.

7. Cree que las personas deben hacer lo que se les dice. Opina que la
gente debe seguir las reglas todo el tiempo, aun cuando nadie las esté
observando.

8. Le parece importante escuchar a las personas que son distintas a
él/ella. Incluso cuando esta en desacuerdo con ellas, todavia intenta
poder entenderlas.

9. Piensa que es importante no pedir mas de lo que se tiene. Cree que
las personas deben estar satisfechas con lo que tienen.

10. Busca cualquier oportunidad para divertirse. Para él/ella es
importante hacer cosas que le resulten placenteras.

11. Es importante tomar sus propias decisiones acerca de lo que hace.
Le gusta tener la libertad de planear y elegir por si mismo/a sus
actividades.

12. Es muy importante para él/ella ayudar a la gente que lo/la rodea.
Se preocupa por su bienestar.

13. Para él/ella es importante ser una persona muy exitosa. Le gusta
impresionar a la gente.

14. Es muy importante la seguridad de su pais. Piensa que el estado
debe mantenerse alerta ante las amenazas internas y externas.

Se
Parece
mucho

ami

O

O

Se
parece
ami

O

O

Se
parece
algo a

mi

O

O

Se
parece
poco a

mi

O

O

No se
parece
ami

O

O

No se
parece
nada
ami

O

O



¢QUE TANTO SE PARECE ESTA PERSONA A USTED?

15. Le gusta arriesgarse. Anda siempre en busca de aventuras.

16. Es importante comportarse siempre correctamente. Procura evitar
hacer cualquier cosa que la gente juzgue incorrecta.

17. Para él/ella es importante mandar y decir a los demas lo que tienen
que hacer. Desea que las personas hagan lo que se les dice.

18. Es importante ser leal a sus amigos. Se entrega totalmente a las
personas cercanas.

19. Cree firmemente que las personas deben proteger la Naturaleza,
siendo importante el cuidado del medio ambiente.

20. Las creencias religiosas son importantes para él/ella. Trata
firmemente de hacer lo que su religion le manda.

21. Le importa que las cosas estén en orden y limpias. No le gusta para
nada que las cosas estén hechas un lio.

22. Cree que es importante interesarse en las cosas. Le gusta ser
curioso/a y trata de entender toda clase de cosas.

23. Cree que todos los habitantes de la Tierra deberian vivir en
armonia. Para él/ella es importante promover la paz entre todos los
grupos del mundo.

24. Piensa que es importante ser ambicioso/a. Desea mostrar lo capaz
que es.

25. Cree que es mejor hacer las cosas de forma tradicional. Es
importante para él/ella conservar las costumbres que ha aprendido.

26. Disfrutar de los placeres de la vida es importante para él/ella. Le
agrada “darse los gustos”

27. Es importante atender a las necesidades de los demas. Trata de
apoyar a quienes conoce.

28.Cree que debe respetar siempre a sus padres y a las personas
mayores. Para él/ella es importante ser obediente.

29. Desea que todos sean tratados con justicia, incluso las personas a
las que no conoce. Le es importante proteger a los mas débiles.

30. Le gustan las sorpresas. Tener una vida llena de emociones es
importante para él/ella.

31. Tiene mucho cuidado de no enfermarse. Para él/ella es muy
importante mantenerse sano/a.

32. Progresar en la vida es importante para él/ella. Se esfuerza en ser
mejor que otros.

33. Para ella es importante perdonar a la gente que le ha hecho dafio.
Trata de ver lo bueno en ellos y no guardarles rencor.

Se
Parece
mucho

a mi

O

O

Se
parece
a mi

O

O

Se
parece
algo a

mi

O

O

Se
parece
poco a

mi

O

O

No se
parece
a mi

O

O

No se
parece
nada
a mi

O

O



34. Es importante para ella ser independiente. Le gusta arreglarselas
solo/a.

35. Es importante para él/ella que haya un gobierno estable. Le
preocupa que se mantenga el orden social.

36. Le es importante ser siempre amable con todo el mundo. Trata de
no molestar o irritar nunca a los demas.

37. El/Ella realmente desea disfrutar de la vida. Pasarla bien es muy
importante.

38. Es importante ser humilde y modesto/a. Trata de no llamar la
atencion.

39. Siempre quiere ser él/ella la que toma las decisiones. Le gusta ser
lider.

40. Le es importante adaptarse a la naturaleza e integrarse en ella.
Cree que la gente no deberia alterar el medio ambiente.

¢QUE TANTO SE PARECE ESTA PERSONA A USTED?

Se
Parece
mucho

a mi

O

O

Se
parece
a mi

O

O

Se
parece
algo a

mi

O

O

Se
parece
poco a

mi

O

O

No se
parece
a mi

O

O

No se
parece
nada
a mi

O

O



APENDICE C
Cuestionario de Clima Laboral de Litwin& Stinger
I nstrucciones:

A continuacién encontraras nueve escalas con enunciados polarizados en cada extremo, para que
marques con una X sobre € nimero que exprese e grado en que estan las cosas ahora en la
institucion desde su punto de Vista.

El exceso olacarencia de
normas dificultan € desarrollo
del trabajo

10

Las normas son las suficientes
impulsan a desarrollar el trabgjo

Lasupervision ami trabagjo me
dificultatomar decisiones propias

10

La supervision ayuda a mejorar
mi trabajo

En mi unidad se descuida
reconocer € trabajo bien hecho

10

Hay reconocimiento al buen
trabgo

Mis superiores no me dan la
confianza suficiente para
desarrollar mi trabajo

10

Asumo los riesgos de mi trabgjo
amaneraderetos paralograr los
objetivos propuestos

El ambiente de mi unidad se
caracteriza por lafrialdad en

la relacion entre mis
comparieros jefesy subordinados

10

Mis jefes comparieros y
subordinados, mantenemos
relaciones cordiales en un
ambiente de camaraderia

Mis jefes, como mis comparieros
y mis subordinados, cada uno
trabgja por su cuenta, evitando el
apoyo mutuo

10

El apoyo mutuo con mis jefes,
comparieros y subordinados se
genera un espiritu de ayuda

En mi unidad |os superiores
descuidan los criterios para
evaluar el rendimiento

10

Los criterios de eval uacion del
rendimiento son justos

Mis superiores y comparieros,
evitan las opiniones discrepantes,
nadie puede estar en desacuerdo

10

En mi unidad se aceptan las
ideas discrepantes enfrentando y
buscando la solucién

En mi unidad, no sesiente la
sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la
institucion

10

Se comparten |os objetivos
personales con losde la
institucion
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