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Resumen: Este estudio tiene como objetivo estimar la relación entre valores y clima
organizacional en docentes de una institución de educación superior de la ciudad de
Lima. El diseño es correlacional y la muestra estuvo conformada por 100 docentes (44%
hombres y 56% mujeres) entre 30 y 65 años. Los instrumentos que se utilizaron fueron:
Portrait Values Questionnaire de Schwartz y Cuestionario de clima organizacional
de Litwin y Stinger. Los resultados señalan que existe correlación entre Poder,
Autodirección, Universalismo, Estimulación, Tradición y las dimensiones del clima
organizacional; con referencia al sexo, las matrices de correlaciones de varones y mujeres
presentan diferencias, en la escala Estimulación de la variable valores. Se discuten las
implicancias de los resultados.
Palabras clave: clima organizacional, valores, docentes de educación superior, cultura
organizacional, comportamiento organizacional.
Abstract: e aim of this research is to evaluate the relationship between values
and organizational climate in a higher-education institution of Lima. e design
used is bivariate correlation and the sample consisted of 100 professors (44% male
and 56% female), with ages ranging between 30 and 65. e instruments used were
Schwartz’s Portrait Values Questionnaire and Litwin & Stringer’s Organizational
Climate Questionnaire. e results indicate that there is statistical correlation between
Power, Self-Direction, Universalism, Stimulation, and Tradition and all the dimensions
of organizational climate. In terms of gender, the correlation matrix among male
and female exhibit differences in the stimulation variable of the values variable. e
implications of the results are discussed.
Keywords: organizational climate, values, higher-education professors, organizational
culture, organizational behavior.

Introducción

Actualmente, las instituciones educativas hacen énfasis en capacitar a los
maestros con respecto a los valores institucionales como parte del proceso
de identificación con la organización; de allí la importancia de capacitar en
temas relacionados con el fortalecimiento de la cultura cívica, democrática
y equitativa, con el propósito de contribuir con la prevención de conflictos
y con la construcción de la paz en las instituciones (Rodríguez, 2008).
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Además es necesario que los docentes reciban una preparación
psicopedagógica para dirigir el proceso de enseñanza aprendizaje y así
promuevan el desarrollo de los valores (Caro, 1999). Al respecto Grojean,
Resick, Dickson y Smith (2004) señalan que los líderes no sólo influyen
directamente en el comportamiento de los miembros de una institución,
sino que sus acciones también influyen en las percepciones del clima de
la organización. Es así como el comportamiento de los docentes pueden
ejercer influencia sobre los estudiantes y a su vez en la configuración del
clima organizacional, el cual se basa en valores y los líderes, en este caso los
docentes, tienen el rol principal de comunicar y demostrar la importancia
de los mismos (Dickson, Smith, Grojean, & Ehrhart, 2001; Grojean et al.,
2004).

Por otro lado, la forma de tratamiento de las cuestiones éticas en
una organización constituye una consecuencia de los valores personales
(Dickson et al., 2001). Además, se asume que las percepciones del clima
organizacional serán afectadas inicialmente por los valores personales
de los trabajadores de la institución (Chernyak-Hai & Tziner, 2016).
Como vemos, todo lo anterior se relaciona con la construcción de valores
que de alguna manera pueden ejercer influencia en los estudiantes, sin
embargo, a su vez se relaciona con la construcción de un adecuado
clima organizacional. Tomando en cuenta a Wayne (2010), las relaciones
internas con los colaboradores están asociadas con su desempeño dentro
de la organización. Lo que se busca es que los docentes se adapten a los
estatutos de la institución, a la misión, visión y valores institucionales, es
así como el Clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias
de los miembros (Gómez Rada, 2004).

Existen estudios acerca de los valores; sin embargo el presente tomará
los fundamentos desarrollados por Schwartz (1992) quien postula
la existencia de “diez dominios motivacionales y sus relaciones de
afinidad u oposición expresadas en una estructura circular, que serían
el cimiento para investigar los sistemas personales de valores con otras
variables” (García, 2005 como se citó en Robbins & Judge, 2009, p. 55).
Los valores según Schwartz, Melech, Lehman, Burgess, Harris y Owens
(2001) son la base para distinguir entre lo que es apropiado de lo que no lo
es, lo que se asocia al clima organizacional que se basa en las visiones sobre
lo que sucede según la apreciación de cada trabajador.

Schwartz (1994) identificó un conjunto de valores básicos y universales
reconocidos en todas las sociedades y los definió como metas que
trascienden las situaciones y que varían en su grado de importancia
y sirven de base para la vida personal y social. A su vez planteó
que estos valores están inmersos en un sistema coherente que puede
ayudar a explicar la toma de decisiones individuales, las actitudes y el
comportamiento.

Borg, Groenen, Jehn y Schwartz (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 valores y limitaciones
particulares. Así también, estos autores mencionan que estas pueden
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derivar de los esfuerzos de las personas para entender, describir o
justificar sus necesidades o rasgos dándoles etiquetas de valor socialmente
aprobados, por ejemplo el amor puede reflejar en parte una necesidad
transformada por el sexo, o la valoración de los logros puede ser una
transformación del rasgo de agresividad socialmente aprobado.

Los estudios de Shwartz (1994) concluyen que los valores son
considerados como la base; además están asociados a estados existenciales
y formas de conducta, lo cual va más allá de los objetos, personas,
situaciones y pueden expresar intereses propios y de los demás. Este autor,
en 1992, propuso una clasificación de diez tipos de valores (ver figura
1): autodirección, universalismo, benevolencia, conformidad, tradición,
seguridad, poder, logro, hedonismo y estimulación; los que a su vez están
agrupados en dos dimensiones bipolares: autoengrandecimiento (poder
y logro) vs autotrascendencia (universalismo y benevolencia); además de
conservación (tradición, conformidad y seguridad) vs apertura al cambio
(autodirección y estimulación). La tipología hedonismo no se incluye
en ningún valor de orden superior. Tal como se observa en la figura
1, Schwartz propone que los valores que se encuentran en direcciones
opuestas son los que podrían generar un conflicto.

Un estudio reciente con poblaciones de Gran Bretaña, Estados Unidos
e Irán, encontró valores ordenados según la teoría Universal de los Valores
(Borg, Bardi, & Schwartz, 2017), con lo cual enfatiza la actualidad de esta
teoría en el estudio de los valores.

Schwartz (1992, como se citó en Schwartz, Melech, Lehman, Burgess,
Harris & Owens, 2001) afirmó que los valores tienen un poder predictivo
y pueden reflejar un cambio social importante (Caprara et al., 2017),
además plantea que existe un consenso sobre la forma más útil para
conceptualizar los valores básicos, entre los cuales se consideran los
siguientes aspectos:

- Los valores como estructuras cognitivas están vinculadas con las
emociones.

- Los valores son objetivos deseables a alcanzar.
- Al trascender a las acciones y situaciones específicas, se distinguen de

los conceptos más estrechos como las normas y actitudes.
- Aparecen como normas que guían la selección o evaluación.
- Constituyen un sistema de prioridades de valor para finalmente darle

la importancia a los valores que guían la acción.
Asimismo, cuando se estudia la estabilidad y cambio en los valores en la

adultez temprana, se encontró una tendencia a la estabilidad (Vecchione
et al., 2016).

En lo que respecta al género y los valores, Schwartz y Rubel
(2005) realizaron un estudio con 127 muestras de 70 países donde
se hallaron diferencias entre las culturas en siete de los 10 valores
humanos básicos, donde los hombres le dan mayor valor e importancia
que las mujeres al poder, la estimulación, el hedonismo, el logro,
y los valores de autodirección. Las mujeres por el contrario le dan



Ciencias Psicológicas, 2017, vol. 11, núm. 2, June-November, ISSN: 1688-4094 / 1688-4221

PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto 182

mayor importancia a los valores benevolencia y universalismo; menos
consistentemente, las mujeres atribuyen más importancia a los valores
de seguridad, pero en tanto no hubo diferencia de sexo significativa para
los valores tradición y conformidad (Daset, Lopez, & Suero, 1998). En
esa misma línea, en un estudio realizado con estudiantes se encontró
diferencias significativas entre las mujeres y varones, en donde ellas le
brindaron mayor importancia a benevolencia, universalismo, seguridad y
conformidad (Abella García, Lezcano Barbero, & Casado Muñoz, 2017).

En cuanto a la variable clima organizacional, en la actualidad no
existe un acuerdo preciso para definirlo, pero se suele considerar como
la parte que sobresale de la cultura de la empresa, además se toman
en consideración las percepciones de los colaboradores en cuanto a su
entorno y el quehacer cotidiano que forma parte de la organización
(Pintos & Rodriguez, S/F).

Weyner 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 organización; cabe
resaltar que clima es históricamente antes que cultura. Se puede apreciar
que clima y cultura se complementan, por tanto, su estudio es importante
porque permite tener una más afinada percepción del comportamiento
organizacional, en lo que respecta a sus procesos grupales, individuales,
su nivel de satisfacción, rendimiento, efectividad, logro de indicadores
entre otros (Litwin & Stringer, 1968, como se citó en Vicuña 2006).
No obstante, clima es una experiencia basada en lo que la gente ve, da
a conocer e involucra también la perspectiva de los empleados y que
es lo que la organización practica en términos de prácticas y políticas
(Schneider, 2000).

El clima está enfocado en las situaciones que acontecen y cómo
se relacionan con las percepciones, sentimientos y conductas de los
empleados. Esto puede ser apreciado como algo temporal, subjetivo y
cabe la posibilidad de manipulación por figuras de autoridad (Deninson,
1996). Por tanto, mientras el clima está relacionado a las experiencias
descritas o percepciones de lo que sucede, la cultura ayuda a definir por
qué estas cosas suceden.

El modelo de Litwin y Stringer (1968) sostiene que el clima es una
forma de medir cómo repercute el ambiente en que los colaboradores
se motiven, en forma cuantitativa, por tanto en su estudio relacionó la
motivación y el clima con el objetivo de evaluar la repercusión del estilo de
liderazgo en la motivación y conducta general de los colaboradores. Como
se sabe, el componente humano resulta importante, por ello un favorable
clima organizacional, facilita que los trabajadores se sientan satisfechos
a nivel laboral (García Velásquez, Hernández Gracia, Gonzáles Villegas
& Polo Jiménez, 2017). Segredo Pérez, García Milian, León Cabrera y
Perdomo Victoria, (2017) plantean que el clima organizacional, en tanto
característica del ambiente laboral, resulta permanente a nivel temporal y
que conjuntamente con la cultura y el desarrollo organizacional forman
un sistema dinámico. Así, el clima organizacional refleja la calidad
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del ambiente desde la perspectiva de los trabajadores e influye en su
comportamiento (Machado dos Santos et al., 2016).

Litwin y Stringer (1968) y Goncalvez (1998), señalan que el clima
organizacional está compuesto por las siguientes dimensiones:

- Estructura: medida en que la organización enfatiza la burocracia.
- Responsabilidad: autonomía en la toma de decisiones relacionadas a

su trabajo.
- Recompensa: percepción sobre la equidad y justicia en cuanto a la

gratificación recibida por el trabajo bien realizado.
- Desafío: sentimiento generado por propio del trabajo.
- Relaciones: percepción 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.

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

- Estándares: percepción acerca del énfasis que pone la organización
sobre las normas de rendimiento.

- Conflicto: sentimiento, tanto de pares como superiores, de aceptar las
opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problema.

- Identidad: sentimiento de pertenencia a la organización.
En cuanto a las investigaciones realizadas, en México se estudió el

ambiente físico y la tecnología como parte del clima organizacional,
encontrando diferencias en la percepción del mismo estudiantes y
docentes (Alejandro Carmano, Chávez Chairez & Palomo Juárez, 2016).
En relación a los estudios en dos universidades públicas latinoamericanas,
se encontraron diferencias en el clima organizacional entre la institución
educativa mexicana y colombiana; en donde en ésta última universidad
hay una mejor percepción del clima (Mercado Salgado & Toro Álvarez,
2008).

La consulta de la literatura especializada no arrojó resultados de
relevancia respecto a la correlación de ambas variables, se entendió
oportuno indagar esa posible relación. Por tanto, nos preguntamos,
¿cuáles son los valores que se relacionan con el clima de la organización
en docentes de un instituto de educación superior de la ciudad de Lima?
De este modo, podríamos bosquejar un marco de referencia para entender
qué dificultades están asociadas a los valores en déficit, así también,
manejar algunos aspectos de la incertidumbre, de la disconformidad de
los colaboradores y su posterior renuncia a su centro laboral. En este
estudio se busca aportar algunos resultados que puedan ser un insumo en
acciones para trabajar con valores y clima organizacional en instituciones
de educación superior.

Método

Diseño y Participantes

Es un diseño descriptivo de tipo correlacional (Alarcón, 2008). El
muestreo fue no probabilístico y de carácter intencional.
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La muestra está conformada por 100 docentes, que son una quinta
parte de la población profesional, con 44 varones y 56 mujeres, con edades
entre 30 y 65 años, en su mayoría docentes a tiempo parcial.

Dentro de los criterios de inclusión de la muestra se consideraron: los
años trabajados, (mínimo 1 año); la edad -entre 30 y 65 años-. Como
criterio de exclusión se tuvo en cuenta la nacionalidad extranjera.

Instrumentos

- Cuestionario de valores de Schwartz (PVQ, Schwartz, 1994). Su
objetivo es medir las diferencias individuales en cuanto a la orientación
a los valores. Cuenta con cuarenta enunciados cortos, que recogen las
ideas, creencias y aspiraciones que de forma implícita permiten analizar la
importancia del valor evaluado (Escurra, 2003). Los ítems se organizan a
partir de dos dimensiones bipolares: autoengrandecimiento (poder, ítems
2, 17, 39 y logro, ítems 4, 13, 24, 32) vs autotrascendencia (universalismo,
ítems 3, 8, 19, 23, 29, 40 y benevolencia, ítems 12, 18, 27, 33); además
de conservación (tradición, ítems 9, 20, 25, 38; conformidad, ítems 7,
16, 28, 36 y seguridad, ítems 5, 14, 21, 31, 35) vs apertura al cambio
(autodirección, ítems 1, 11, 22, 34 y estimulación, ítems 6, 15, 30).

El evaluado debe responder a una escala con las siguientes opciones: “se
parece mucho a mí; es como yo; se parece algo a mí; se parece poco a mí;
no se parece a mí y no se parece nada a mí”.

En Perú, Escurra (2003) realizó un estudio con escolares y encontró que
los coeficientes Alfa de Cronbach puntuaron entre .70 y 0.79. Grimaldo y
Merino (2009) en un estudio con 254 universitarios, obtuvo coeficientes
Alfa entre .53 y .78. Para el presente estudio se utilizará esta última
versión.

- Cuestionario de Percepción del clima organizacional (Litwin &
Stringer 1968). Su objetivo es evaluar el grado de satisfacción del personal
en el trabajo. Cuenta con nueve ítems, organizados en las siguientes
dimensiones de valores: estructura, responsabilidad, recompensa, desafío,
relaciones, cooperación, estándares, conflictos, identidad. En Perú, este
cuestionario ha sido adaptado por Vicuña (2006), por el método de
análisis de constructo.

Procedimiento

La administración de los instrumentos se realizó controlando posibles
variables de interferencia como: la hora y el lugar. Las consignas estaban
en los formularios y se explicitaron en forma oral. La administración
de ambas escalas fue de 40 minutos. Se firmaron los consentimientos
correspondientes.

Para el análisis de datos se usó el paquete estadístico SPSS (v. 21). En el
Analisis de Datos se consideró especialmente lo planteado por Schwartz
(2009) respecto a que hay que buscar centrar los ítems para corregir las
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puntuaciones en el Cuestionario de Valores de Schwartz (PVQ), ya que
de lo contrario llevaría a conclusiones erróneas.

Resultados

Para el presente estudio se determinó la confiabilidad, mediante el
Coeficiente Alfa de Cronbach, para cada uno de los factores: Factor 1
(conformidad, tradición, benevolencia, universalismo y seguridad) .794,
Factor 2 (autodirección, estimulación, hedonismo, logro, poder) .783.
Como criterio general, George y Mallery (2003) sugieren que estos valores
son aceptables.

En la tabla 1 se plantean los valores de asimetría y curtosis, en el rango
-1.5 y 1.5. En cuanto a la jerarquía de valores, benevolencia y universalismo
se ubican en los primeros lugares y poder en la última posición.

En la tabla 2, se observa que la mayoría de los participantes se
ubica en un nivel medio en la percepción de las distintas categorías de
clima organizacional evaluadas y de manera prioritaria en estructura,
recompensa y cooperación.



Ciencias Psicológicas, 2017, vol. 11, núm. 2, June-November, ISSN: 1688-4094 / 1688-4221

PDF generado a partir de XML-JATS4R por Redalyc
Proyecto académico sin fines de lucro, desarrollado bajo la iniciativa de acceso abierto 186

Los análisis inferenciales de correlación se realizaron con un nivel
de significación de .05 y .01. Previo al análisis de correlación, se
efectuó un análisis de la normalidad de las distribuciones de ambas
escalas a fin de determinar la pertinencia del uso de estadísticos
paramétricos o no paramétricos. Debido al tamaño de la muestra (mayor
a 50 participantes), se usó el estadístico Kolmogorov-Smirnov con la
corrección de significación de Lilliefors, Se obtiene que todas las escala
de Clima organizacional presentaron distribuciones que se alejan de una
distribución normal (p < .001), por lo que en este caso se rechaza la
hipótesis nula que plantea que los datos proceden de una distribución
normal. Es así que, siendo una de las variables a correlacionar de
distribución no normal se usó para el análisis inferencial, el estadístico no
paramétrico rho de Spearman.

Se observa que las escalas de valores: Poder, Autodirección,
Universalismo, Estimulación y Tradición tuvieron una correlación
estadísticamente significativa con todas las escalas de clima organizacional
(tabla 3), presentándose el grado de correlación más grande entre
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Tradición (valores) y Desafío (clima organizacional), rs = .66, p < .01, rs
2 = .44, siendo el tamaño del efecto grande (Cohen, 1988).

Discusión

Se trata de un estudio exploratorio, en el que se encontró que los
docentes jerarquizaron los valores de benevolencia y universalismo en los
primeros lugares, resultados que se relacionan con los encontrados en un
grupo de abogados (Grimaldo, 2010), en policías de tránsito (Grimaldo,
2008), en trabajadores de PYMES (Castro, 2016), en profesores de
escuelas municipalizadas (Navarro-Saldaña, Perez-Villalobos, González-
Cid, Mora-Mardones & Jiménez-Espinoza, 2007), en escolares (Escurra,
2003; García, Grimaldo & Manzanares, 2016; Medrano, Cortés &
Palacios, 2009) y en estudiantes universitarios (Martí Noguera, Martí-
Vilar & Almerich, 2014), quienes de la misma manera jerarquizaron estos
valores correspondientes a la dimensión Autotrascendencia. Es decir los
docentes priorizan la ayuda no solo a las personas más cercanas, sino
también desde una visión más amplia el bienestar por la humanidad,
en general buscan el bien común (Castro, 2016), orientados hacia la
preservación de las personas (Schwartz, 2001). La calificación de la
benevolencia como valor predominante estaría asociada a la disposición
de colaborar con los alumnos (Tyler, 2003) y con la naturaleza en general
(Bardi & Schwartz, 2003). Un profesor que se orienta a sus alumnos,
facilitará el aprendizaje, así como las experiencias sociales que sirven de
base para el desarrollo de la personalidad sana y un buen funcionamiento
social (Lambert, Abbott-Shim, & McCarty, 2002; Lambert, 2003).
Además Schwartz (2009) sugiere que la benevolencia, entre otros valores,
es un valor de crecimiento cuyo logro conduce a un mayor desarrollo a
nivel personal.

En línea con lo anterior, existen estudios que señalan que los profesores
que poseen alto nivel de altruismo, en comparación con los maestros
con bajos niveles de altruismo, poseen actitudes más positivas hacia la
enseñanza (Ismen & Yildiz, 2005; Onair, 2008). Es decir, a medida que la
benevolencia es mayor, en los docentes aumenta también el autocontrol,
el universalismo, la armonía y la seguridad (Onatır, 2008). De la misma
manera, se ha encontrado que la percepción de la eficacia profesional se
correlaciona positivamente con el valor benevolencia (Bulent, 2009).

En cuanto a las implicancias de los resultados anteriores, el valorar la
benevolencia y el universalismo, hacen posible orientar la conducta hacia
los demás. En ese sentido, se ha encontrado que los profesores memorables
no se caracterizan solo por su nivel de conocimientos, sino porque ven la
docencia como un desafío, además de la pasión con la que aportan en la
enseñanza y por la importancia que le dan al vínculo que establecen con
sus alumnos (Bain, 2007), es así como este vínculo se asocia con el alto
puntaje en benevolencia y universalismo, ya que cumple con los atributos
de un docente que genera impacto.
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En contraste encontramos que el valor jerarquizado en el último lugar
fue el poder, el mismo que está asociado a la valoración del status y
prestigio social, el control o dominio sobre las personas y los recursos
(Grimaldo, 2010), lo cual estaría siendo congruente con el estudio de
Navarro, Perez, Gonzales, Mora y Jiménez (2007) quienes encontraron
en una muestra de profesores de enseñanza básica, que aquellos que le
daban menor importancia al poder eran los docentes cuyos alumnos los
percibían como altamente facilitadores. Es así como los participantes
perciben el poder como valor orientado a la satisfacción personal, en
contraposición a los valores seleccionados en los primeros lugares; lo cual
se asocia con la filosofía de la institución que es aprender haciendo, es decir
el aprendizaje se da mediante la práctica específica de la competencia que
se busca desarrollar en el alumno, en un clima de confianza y seguridad
que facilite el proceso de enseñanza aprendizaje.

En cuanto a los resultados descriptivos de clima organizacional, se
observa que la mayoría de los docentes manifiestan estar satisfechos en
todas las categorías evaluadas, tal como se observó también en el estudio
realizado por Palma (2000) en personal docente y administrativo de
entidades universitarias. Los porcentajes mayores se dan en los docentes
que informan satisfacción en las categorías de: Estructura, Recompensa y
Cooperación. Se podría plantear que consideran que las normas impulsan
a desarrollar el trabajo, además de estar satisfechos con la equidad y justicia
y ayudar a los directivos y a los pares.

Como se observa existen correlaciones inversas entre el poder
(autopromoción), es así como a mayor búsqueda de status y éxito,
el docente percibe de forma negativa a la institución; es probable
que perciba a la institución como un ambiente que no le brinda las
posibilidades de ejercer el control y dominio, incluso sobre los recursos.
Lo cual es comprensible ya que priorizan un valor que responde a las
propias necesidades (Navarro-Saldaña et al., 2007), lo cual concuerda con
una percepción inadecuada del clima organizacional, en tanto aspectos
relacionados a la estructura, responsabilidad, recompensa, desafío y todos
aquellos otros aspectos que involucran el clima organizacional. Este
último resultado se relaciona con los hallazgos de Caligiore Corrales y
Díaz Sosa (2003), quien encontró que un grupo de docentes de medicina y
enfermería presentaban una valoración negativa del clima organizacional.

En esa misma línea, se encontró una correlación inversa entre el
valor tradición (conservación) y las dimensiones de clima organizacional,
es decir quienes valoraban el statu quo, las normas y costumbres
(Schwartz, 1992), se encontraban en oposición a aspectos relacionados a
la estructura, responsabilidad, recompensas, estándares, identidad y otros
componentes del clima organizacional. Es probable que al tratarse de
docentes a tiempo parcial, provengan de otras instituciones y no estén de
acuerdo con los lineamientos de la institución educativa.

Los resultados indican que, tanto la dimensión trascendencia
(universalismo) caracterizada por el colectivismo, como la dimensión
apertura al cambio (autodirección y estimulación) relacionada con el
individualismo; correlacionan con las categorías de clima organizacional;
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lo cual se explica a partir de lo manifestado por Ros y Schwartz (1995)
quienes plantean “la idea de multidimensionalidad de algunas culturas
con relación a los valores individualistas y colectivistas. Se muestra por
primera vez evidencia de que las culturas no tienen por qué adscribirse
a un patrón o estrictamente individualista o colectivista” (p.183). En ese
sentido, esta multidimensionalidad podría estar referida a una cultura
organizacional, como es el caso de los docentes de la institución educativa
donde se realizó el estudio, en donde se han encontrado ambos intereses
individualistas y colectivistas (Cieciuch, Schwartz & Davidov, 2015).

A partir de los hallazgos, se puede señalar que la correlación entre
universalismo y las categorías del clima organizacional, nos indican que
un docente que se orienta hacia el bien común (Schwartz, 2006), tiene
una adecuada percepción del clima organizacional. De esta manera, el
perfil del profesor exige no saber únicamente la materia, sino desarrollar
conocimientos, valores, aptitudes y actitudes necesarias (Kepowicz,
2007), lo cual requiere de iniciativa, autonomía y desarrollo personal.
Aunque también, el docente orientado hacia el poder, autodirección y
estimulación, percibe un adecuado clima en la organización; de igual
modo, los que valoran la tradición. Por lo tanto, la mayoría de los docentes
evaluados están satisfechos con el clima organizacional, indistintamente
del sistema de valores.

A manera de conclusión, se plantea que hay una correlación
significativa entre los valores: autodirección, universalismo y
estimulación, con las dimensiones de clima organizacional. Así mismo
se observa una correlación inversa entre poder, tradición y clima
organizacional. Cabe destacar que el valor predominante es benevolencia
mientras que poder está en última posición. En lo que respecta al
clima organizacional, los puntajes más altos lo obtuvieron en estructura,
recompensa y cooperación, lo cual indica que perciben un ambiente de
trabajo grato y donde pueden establecer buenas relaciones sociales entre
sus pares, con los directivos y alumnos.

En la medida que se trata de un estudio exploratorio, a partir
de los resultados presentados, es posible generar futuros estudios en
donde se incluyan otras variables, tales como cultura, motivación,
valores institucionales y compromiso organizacional. De tal manera
que se propicie el desarrollo de un modelo explicativo de la conducta
organizacional de los docentes en la institución superior. Así como
también proponer estudios comparativos a nivel regional y en poblaciones
hispanohablante para determinar las similitudes y diferencias a nivel
cultural.

Una limitación está dada por la amplitud de la escala Likert que pudo
llevar a confusión de los participantes en lo que respecta a identificar
la intensidad, lo cual sugiere realizar futuros estudios orientados a la
revisión de este instrumento o específicamente al replanteamiento de las
alternativas de respuestas. Además, el tamaño de la muestra y el muestreo
intencional, que no permite generalizar los resultados. De la misma
manera, el no abarcar otras instituciones educativas a nivel superior, lo
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cual hubiera permitido tener una visión más amplia de la relación entre
ambas variables.

Finalmente, se sugiere continuar desarrollando esta línea de
investigación ya que permite explicar el fortalecimiento del clima
organizacional en base a los valores en un contexto educativo superior, lo
que influye en la formación de los alumnos y futuros profesionales.
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