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Resumen

El presente estudio pretende valorar el clima organizacional y el rendimiento
laboral entre los trabajadores administrativos de una universidad publica de
Arequipa. Se evalué a 339 trabajadores de entre 20 y 70 afios, siendo el 43.4%
mujeres y el 56.6% varones. Se aplicé la Escala de Clima Organizacional y el
Cuestionario de Rendimiento Laboral. El andlisis estadistico revel que ni el sexo
y ni la edad, se asocian con el clima organizacional o el rendimiento laboral.
Sin embargo, el clima organizacional y el rendimiento laboral mostraron dife-
rencias significativas en funcién del cargo. Finalmente, el clima organizacional
y el rendimiento laboral solo obtuvieron correlaciones nulas.

Palabras claves: Clima organizacional, rendimiento laboral, psicologia orga-
nizacional.

Abstract

This study was designed to assess the organizational climate and job perfor-
mance among administrative workers at a public university in Arequipa. . We
tested 339 workers between 20 and 70 years of age (43.4% female and 56.6%
male). We administered the Organizational Climate Scale and the Labour
Performance Questionnaire. The statistical analysis revealed that neither gender
nor age, were associated with organizational climate or labour performance,
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although, the organizational climate and labour performance showed significant
differences according to the participants’ positions in the University. Finally,
the association between organizational climate and labour performance only

obtained null correlations.

Keywords: Organizational climate, labour performance, organizational psychology.

Introduccion

Seguin Ivancevich (2006), el clima orga-
nizacional estudia los comportamientos,
actitudes y desemperio humano en una
empresa; basandose en teorias, métodos
y principios de la psicologia, la sociologia
y la antropologia cultural; para entender
la manera en cémo se percibe, se valora
las capacidades de aprendizaje y las accio-
nes individuales del trabajador. Luthans
(2008) por otra parte, manifiesta que el
clima organizacional es laaplicacion de las
fortalezasy las capacidades psicologicas del
area de recursos humanos, que se miden,
sedesarrollan y seadministran eficazmente
para el mejoramiento del desempefio en el
lugar del trabajo actual. Sin embargo, hay
un consenso entre las interpretaciones mas
conocidas sobre el clima organizacional
(Arias, 2013), que lo refiere a la manera
como perciben los trabajadores de una
organizacion el trabajo, el ambiente, el
ambiente fisico en que éste se da, las rela-
ciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo.

Por otro lado, los factores que determinan
en el clima laboral son los siguientes:

a. Factores externos. Los factores exter-
nos de la organizacién como los

clientes, proveedores, presiones sindi-
cales y los medios de comunicacion.

b. Factores psicoldgicos. Los factores psico-
légicosque estan presentes como lasacti-
tudes, las opiniones, las percepciones,
las motivaciones y las expectativas de
las personas durante sus interacciones.

c. Factores individuales, grupales y
estructurales. Las caracteristicas de
cada individuo, comprende sus actitu-
des, percepciones, personalidad, valo-
res, motivaciones y el nivel de estrés
que puedan sentir influye sobre su
comportamientoy sobre o ambiente
al interior de la organizacidn.

El clima organizacional resulta entonces,
de la forma cémo las personas establecen
procesos de interaccion social (Méndez,
2006) y se ve influenciado por un sistema
de valores, actitudes y creencias, como
también por el ambiente o entorno. De
hecho, un estudio local reciente, revelé que
el clima organizacional tiene un impacto
positivo y significativo en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de una
empresa del sector privado (Arias, Lazo &
Quintana, 2018).

En ese sentido, segin Martinez (2003) el
clima organizacional determina la forma
en que los individuos perciben el ambiente
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de trabajo, su rendimiento personal, su
nivel de productividad y el grado de satis-
faccion que experimentan siendo parte de
la organizacion en la cual labora. Por ello,
nos basamos en un modelo desarrollado
por Calizaya, Bellido y Huamani (2019)
que sugiere que el clima organizacional
se compone de tres dimensiones: cultura
organizacional, disefio organizacional y
potencial humano.

Se entiende como cultura organizacional
la forma caracteristica de pensary hacer
las cosas en una organizacion, producto de
las interacciones para adaptarse a circuns-
tancias del entornoy a tensiones internas
(Schein, 1996). Existen 10 caracteristicas
primarias que concentran la esencia de
la cultura organizacional:

1. Laidentidad de sus miembros: el grado
en que los empleados se identifican
con la organizacién como un todo y
no solo con su tipo de trabajo o campo
de conocimientos.

2. Enfasis en el grupo: las actividades
laborales se organizan en torno a
grupos y no a personas.

3. Elenfoque hacia las personas: las deci-
siones de la administracion toman
en cuenta las repercusiones que los
resultados tendran en los miembros
de la organizacidn.

4. La integracion de unidades: la forma
como se fomenta que las unidades de
la organizacién funcionen de forma
coordinada e independiente.

5. El control: el uso de reglamen-
tos procesos y supervision directa
para controlar la conducta de los
individuos.

6. Tolerancia al riesgo: el grado en que
se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadoresy arriesgados.

7. Los criterios para recompensar: como
sedistribuyen las recompensas, como
los aumentos de sueldo y los ascen-
sos, de acuerdo con el rendimiento
del empleado y por su antigliedad,
favoritismo u otros factores ajenos
al rendimiento.

8. El perfil hacia los fines o los medios:
de qué manera la administracién se
perfila hacia los resultados o metas
y no hacia las técnicas o procesos
usados para alcanzarlos.

9. Elenfoque hacia un sistema abierto: el
grado en que la organizacion controla
y responde a los cambios externos.

10.Tolerancia al conflicto: grado en que
la organizacion fomenta que los
miembros traten abiertamente sus
conflictos y criticas (Schein, 1996).

La cultura organizacional es un sistema
particular de simbolos, influido por la
sociedad circundante, por la historia de
la organizaciény por sus lideres pasados,
asi como también por diferentes factores
de contingencia. Segtin esta concepcion,
la cultura no es un elemento estatico, sino
una materia prima viviente utilizada de
manera diferente por cada empleado y
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transformada por ellos durante el proceso
de decodificacion de los acontecimien-
tos organizacionales. De esta manera, la
cultura organizacional es una herramienta
eficaz para la interpretacién de la vida y
del comportamiento organizacionales y
para la comprension de los procesos de
decadencia, adaptacion y cambio radical
en las organizaciones (Allaire y Firsirotu,
1992). Segtin el modelo que aqui se trabaja,
la cultura organizacional se compone de
siete indicadores: Motivacion, identidad,
apoyo, equidad, trabajo en equipo, orga-
nizacién y condiciones de trabajo.

Asi tenemos que la motivacion es para
Robbins (2008) la disposicién para hacer
algo, en donde la habilidad de la persona
para satisfacer alguna necesidad condi-
cionada de ese algo. La identidad orga-
nizacional esta constituida por valoresy
creencias, considerandose a las creencias
como convicciones compartidasy laidea
generalizada de lo que es importante, y
los valores son los estandares estable-
cidos y aceptados por el grupo sobre
lo que son y sus formas de reaccionar
ante los imprevistos (Deal y Kennedy,
1999). El apoyo es una manifestacion
tanto individual como grupal o insti-
tucional que favorece los procesos de
afrontamiento en el trabajo (Arias, 2013).
La equidad se refiere a la igualdad de
oportunidades que tienen los trabaja-
dores de lograr sus metas laborales y de
acceder a promociones en el trabajo. El
trabajo en equipo es la ejecucidn de un
proyecto a cargo de un grupo de personas,
cuyo elemento clave es la capacidad de
autogestion, es decir que, el grupo de
personas estan capacitadas para realizar

las acciones que demanda la empresa
(Mapcal, 1998). La organizacién es la
coordinacion de actividades diferentes,
de colaboradores individuales, para llevar
a cabo transacciones planeadas con el
ambiente (Lawrencey Lorsch, 1973), y las
condiciones laborales de un trabajador
son los factores de su entorno intrin-
seco, que determinan la motivacidn,
la satisfaccién o insatisfaccion laboral;
y como menciona Chiavenato (2009),
la motivacion de las personas para el
trabajo depende de dos factores intima-
mente relacionados: factores higiénicos
y factores motivacionales.

Por otro lado, segun Hellrieguel y Slocum
(2014), el disefio organizacional es el
proceso de elegir una estructura de tareas,
responsabilidades y relaciones de auto-
ridad dentro de las organizaciones, que
representa las conexiones entre varias
divisiones o departamentos de una organi-
zacion en un organigrama. Segin nuestro
modelo, esta dimension se compone de
tres componentes: comunicacion, reco-
nocimiento y espacio fisico.

En cuanto a la primera, Katz y Kahn
(1977) definen a la comunicacién como
el intercambio de informacién y difusion
de significados. La comunicacién fluye
horizontal (entre posiciones de un mismo
rango) o verticalmente (a nivel jerdrquico);
y se transmite de diversas formas (escri-
tos, verbal, etc.). Su contenido es diverso
(ordenes, informes, quejas, etc.) y tiene
un costo econémico. También se puede
diferenciar entre comunicacion formal
einformal. En la primera incluyen todos
los canales y medios de comunicacion
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que en la organizacion se establecen de
manera consciente y deliberada. Abarca
comunicaciones verbales, memorandas,
cartas, actas, informes o manuales oficia-
les. Por su parte, la comunicacion informal
comprende aquel conjunto de mensajes
no escritos o rumores que se intercambian
como resultado de la amistad o compa-
fierismo (Simon, 1988).

Por reconocimiento se entiende la
percepcidn que tienen los trabajado-
res sobre la retribucion que reciben por
el esfuerzo realizado, y constituye el
primer incentivo en una relacién laboral.
No solo se refiere al establecimiento
de un salario justo, sino de incenti-
vos adicionales (no necesariamente
monetarios) que motiven al trabajador
arealizar un mejor desempefio (Litwin
y Stringer, 1978). La OMS (2010), define
como ambiente fisico del trabajo a la
parte de los recursos del espacio de
trabajo que puede detectarse mediante
monitoreos humanos o electrdnicos e
incluyen la estructura, aire, maquinaria,
equipo, productos, quimicos, materia-
les y procesos que se realizan o estan
presentes en el espacio de trabajo; y
que pueden afectar la seguridad fisica
o mental, la salud y el bienestar de los
trabajadores. En ese sentido, Mejia
(20m), refiere que los diversos factores
ambientales pueden generar un gran
impacto en la vida de los individuos,
e incidir en diferentes aspectos, desde
el comportamiento general hasta en la
salud fisica, psicologica y social de los
individuos.

En cuanto al potencial humano, este cons-
tructo abarca una diversidad de variables
propias del trabajador que se alinean con
la gestion del talento (Chiavenato, 2002).
Dentro de estas capacidades tenemos
la innovacién, que describe el proceso
a través del cual las ideas creativas se
desarrollan en algo tangible, como por
ejemplo un nuevo producto o practica
(Henry, 1991). El liderazgo es la habili-
dad de influir positivamente en la gente
y los sistemas provocando una actitud
determinada, bajo la autoridad de una
persona a fin de tener un impacto signi-
ficativo y lograr resultados importantes
(Evansy Lindsay, 2008). Laautonomia, es
entendida como la capacidad que tienen
los profesionales de controlar o manejar
de una forma eficaz su situacion laboral
(Ruiz, 2015), y la cohesion, que segiin
Balaguer, Castillo, Moreno, Garrigues
y Soriano (2004), es una variable que
ayuda a entender la dindmica del grupoy
a desarrollar el buen clima en un equipo
de trabajo.

Como segunda variable de este estudio
tenemos al rendimiento laboral, que es
definido por Chiavenato (2000) como las
acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes en el
logro de los objetivos de la organizacion.
Bittel (2000) plantea que el desemperfio es
influenciado en gran parte por las expec-
tativas del empleado sobre el trabajo,
sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia. Por tanto, el desempeiio se
relaciona o vincula con las habilidadesy
conocimientos que apoyan las acciones
del trabajador, en pro de consolidar los
objetivos de la empresa. Ghiselli (1998)
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sefiala como el desempeiio estd influen-
ciado por cuatro factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales, clari-
dad y aceptacion del rol, y oportuni-
dades para realizarse. La importancia
de este enfoque reside en el hecho que
el desempeno del trabajador va de la
mano con las actitudes y aptitudes que
estos tengan en funcion a los objetivos
que se quieran alcanzar, seguidos por
politicas normas, vision y mision de la
organizacion.

De acuerdo con nuestro modelo
propuesto (Calizaya, Bellido, Arias &
Huamani, 2019) el rendimiento labo-
ral se compone de seis factores: asis-
tencia y puntualidad, actitud hacia el
trabajo, desempeiio laboral, trabajo
en equipo, orientacion hacia los resul-
tados y planificacién. La puntualidad
es una actitud que se adquiere desde
los primeros afios de vida mediante
la formacion de habitos en la familia,
donde las normasy costumbres estable-
cen horarios para cada una de nuestras
actividades (Orbegoso, 2007). Por lo
que, la puntualidad es una disciplina,
que se adquiere con la prédctica y con
el sacrificio segin el temperamento de
cada persona (Waichman, 2003).

Robbins (2008) define actitud, “como
los juicios evaluativos, favorables o
desfavorables, sobre objetos, perso-
nas o acontecimientos. Manifiestan la
opinion de quienes hablan acerca de
algo” (p. 235). El autor indica que las
actitudes no se asemejan con los valores,
pero si se encuentran relacionadas; asi,
la actitud se encuentra compuesta por

tres componentes: cognicion, afecto y
comportamiento. Asi mismo, Robbins
(2008) indica que la persona puede
poseer muchas actitudes, pero centran-
donos en el comportamiento organi-
zacional son tres: satisfaccion con el
trabajo, participacién en el trabajo y
compromiso con la organizacion.

Robbinsy Coulter (2010) entienden que
el rendimiento laboral es un proceso
para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacién (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicion del desem-
pefio laboral brinda una evaluacién
acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual. Asi
también, Robbins y Judge (2013) expli-
can que, en las organizaciones, solo se
evaluan la forma en que los empleados
realizan sus actividades y estas incluyen
una descripcién del puesto de trabajo,
sin embargo, las compaiiias actuales,
menos jerarquicas y mas orientadas
al servicio, requieren de mas informa-
cion. Hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constitu-
yen el desempeiio laboral, como son el
desempefio de las tareas, el civismo y
falta de productividad.

En cuanto al trabajo en equipo como
dimensién del rendimiento laboral,
Posner (2000), lo define como una
modalidad de articular las activida-
des laborales de un grupo humano en
torno a un conjunto de fines, de metas
y de resultados a alcanzar. El trabajo en
equipo implica una interdependencia
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activa entre los integrantes de un grupo
que comparten y asumen una mision de
trabajo. Para Robbins (2008), la velo-
cidad y la capacidad de reaccion ante
determinadas circunstancias son los dos
elementos principales de la orientacion a
resultados, una caracteristica que tienen
las organizaciones para acercarse a los
objetivos propuestos de la forma mas
eficaz posible. Especialistas de la gestion
empresarial como Robbins (2008), creen
incluso, que es una competencia estre-
chamente vinculada a la capacidad de
adaptacion de las instituciones a su
entorno, sobre todo si se tiene en cuenta
que el mercado actual cambia continua-
mente y exige a los profesionales de esta
drea nuevas competenciasy habilidades.

Segun Chiavenato (2000), a planifica-
cion es la primera funcién administra-
tiva porque sirve de base para las demas
funciones. Esta funcion determina por
anticipado cudles son los objetivos que
deben cumplirsey qué debe hacerse para
alcanzarlos; por tanto, es un modelo
teorico para actuar en el futuro. La
planificacion comienza por estable-
cer los objetivos y detallar los planes
necesarios para alcanzarlos de la mejor
manera posible. La planificacion deter-
mina donde se pretende llegar, qué debe
hacerse, como, cuandoy en qué orden.

En vista de estas definiciones concep-
tualesy operativas, el fin de este estudio
es valorar las relaciones entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral,
segun los modelos propuestos, anali-
zando también de manera comparativa,
como se manifiestan estas variables en

funcion del sexo, la condicidn laboral
y el cargo de los trabajadores de una
universidad publica de la ciudad de
Arequipa.

Método
Participantes

El estudio se realiz6 con servidores admi-
nistrativos de una universidad publica
de la ciudad de Arequipa. La muestra
fue aleatoria y estuvo conformada por
339 servidores de una poblacidn total
de 1479 trabajadores. La edad media de
los servidores administrativos fue de
43 afios con una desviacion estandar
de +11.63, en un rango de 20 a 70 afos.
El 43.4% fueron mujeres y el 56.6%
varones. La condicion laboral fue del
57.2% nombrados, el 34.5 CAS (Contrato
Administrativo de Servicios) y el 8.3%
con contrato a tiempo fijo; de los cuales
el 40,1% trabajan como secretarias, el
13.9% conserje, el 11.2% asistente, el
9.4% vigilante, el 8.6% bibliotecario, el
6.8% técnicosy el restante 10% trabajan
como jardinero, almacenista, cajero,
nutricionista, reportero y camarégrafo.

Instrumentos

Se utilizé la Escala del Clima
Organizacional elaborada y validada
por Calizaya, Bellido y Huamani (2019),
el cual consta de 50 items de respuesta
tipo Likert (1= muy en desacuerdo, hasta,
5= muy de acuerdo) que evalua tres
dimensiones: La primera dimension
es la Cultura organizacional con siete
indicadores, que son Motivacion (items:
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1, 2, 3, 4), Identidad (Items: 5, 6, 7),
Apoyo (Items: 8, 9, 10), Equidad (items:
11, 12, 13, 14), Trabajo en equipo (Items:
15, 16, 17), Organizacion (Items:8, 19,
20) y Condiciones de trabajo (Items:
21, 22, 23, 24). La segunda dimension
es el Disefio Organizacional con tres
indicadores, que son la Comunicacion
organizacional (ftems: 25, 26, 27, 28),
Reconocimiento (Items: 29, 30, 31,
32) y Espacio fisico (Items: 33, 34, 35,
36) y la tercera dimension Potencial
Humano con cuatro indicadores que
son la Innovacion (Items: 37, 38, 39, 40),
Liderazgo (ftems: 41, 42, 43), Autonomia
(44, 45, 46) y Cohesion (47, 48, 49, 50).
Las mismas que presentan confiabili-
dad alta (Cultura organizacional w=
.95; Disefio organizacional w= .86y
Potencial Humano w= .91).

El otro instrumento utilizado fue el
Cuestionario de Rendimiento Laboral,
elaborado y validado por Calizaya,
Bellido, Arias y Huamani (2019), el
mismo que presenta 6 factores y 47
items, Asistencia y puntualidad con 4
items (3, 2, 3,4); Actitud hacia el trabajo
con 1 items (5, 6,7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14,
15); Desempefio laboral con 7 items (16,
17,18, 19, 20, 21, 22); Trabajo en equipo
con 11 items (23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,
30, 31, 32, 33); Orientacién a resultados
con 8 items (34,35,36,37,38,39,40,41) y
Planificacion con 6 items (42, 43, 44,
45, 46, 47). Se obtuvieron los niveles de
confiabilidad de los 6 factores mediante
el método de consistencia interna y
con la prueba alfa de Cronbach: .32
para Asistencia y puntualidad, .96
para Actitud hacia el trabajo, .78 para

Desempeiio laboral, .80 para Trabajo en
equipo, .93 para Orientacidn a resulta-
dos y .92 para el factor Planificacidn.
En los instrumentos se adjuntaron
preguntas para medir caracteristicas
sociodemograficas como edad, sexo,
condicioén laboral, cargo y area laboral;
y se consignaron los datos propios del
consentimiento informado.

Procedimiento

La Escala de Clima Organizacional fue
aplicada a los servidores administra-
tivos en su area de trabajo, y el cues-
tionario de Rendimiento laboral fue
aplicado al jefe inmediato superior de
cada uno de los servidores adminis-
trativos seleccionados en la muestra.
La evaluacion fue hecha de acuerdo al
cargo laboral y al area de trabajo. Esta
evaluacion se realizo con la autorizacion
y en coordinacion con las autoridades
de la universidad, y previo consenti-
miento informado y reserva total de la
informacion individual. Para el analisis
de la informacion se utilizé el programa
estadistico SPSS version 24. Se exploro la
distribucién de los datos, y se evidencio
que no existe normalidad (p< .05), por
lo tanto, el andlisis estadistico utilizado
fue no paramétrico. Se realizo el andlisis
descriptivoy el comparativo de las varia-
blesy sus dimensiones segin edad, sexo,
condicién laboral y cargo. La compara-
cion de dos muestras independientes se
utilizé con el estadistico U de Mann-
Whitney, la comparacién de mas de dos
muestras independientes (comparando
los puntajes del rango promedio) con la
H de Kruskal-Wallis y las correlaciones
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con la Rho de Spearman. Asimismo, se
aplico el calculé de la probabilidad de
superioridad (PSest) como tamafio del
efecto para U de Mann-Whitney, las
normas interpretativas son: No efecto
(PSest= 0.0); pequefio (PSest= 0,56);
mediano (PSest= 0.64) y grande (PSest=
0.71) (Grissom, 1994). Para calcular el
tamario del efecto de Kruskal-Wallis se
utilizé el coeficiente épsilon al cuadrado
(ER2), (Tomczak & Tomczak, 2014), las
normas interpretativas son: pequefio
(ER22 0.01); mediano (ER2= 0.06) y
grande (ER2> o.14) (Faul, Erdfelder,
Lang, & Buchner, 2007).

Resultados

EnlaTabla1, se observa con respectoala
cultura organizacional, que el 50% de los

investigados presenta puntajes menores
a 80, de un puntaje maximo de 115, que
indica un puntaje medio con tendencia
al puntaje alto. En el disefio organiza-
cional menos del 50% de participantes
presenta 38 puntos de un rango de 12 a
50 puntos, que indica un nivel medio.
En la dimensidn potencial humano se
observa que el 50% de los participan-
tes, presenta puntajes menores a 45
de un rango de 14 a 70, que indica un
puntaje medio con tendencia al puntaje
alto. Finalmente, en la variable clima
organizacional el 50% de participantes
presenta puntajes menores a 162 de un
rango de 50 a 245 puntos, que indican
un nivel medio.

Tabla 1. Valores descriptivos del clima organizacional

M DE Md Min. Max.
Cultura Organizacional 79.2 16.3 80.0 24 15
Disefio organizacional 37.9 9.2 38.0 12 60
Potencial Humano 45.7 10.2 45.0 14 70
Clima organizacional 162.9 33.6 162.0 50 245

Nota: M= media aritmética; DE= desviacion estandar; Md= mediana; Min= puntaje minimo;

Max= puntaje maximo

No existen diferencias estadisticamente
significativas del clima organizacional y
sus dimensiones segtn sexo (Tabla 2),

es decir, los valores de probabilidad de
superioridad (tamafo del efecto), se apro-
ximan a un efecto pequefio (PSest< 0.43).
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Tabla 2. Andlisis comparativo de las dimensiones
del clima organizacional segun sexo

Hombres Mujeres
Dimensiones (n=192) (n=147) U P PS_,
Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
Cultura Organizacional  78.0 (22.0) 81.0 (23.0) 13444.5 0.455 0.48
Disefio organizacional 38.0 (13.7) 38.0 (14.0) 13916.5 0.827 0.49
Potencial Humano 45.0 (15.0) 45.0 (15.0) 13558.5 0.536 0.48
Clima organizacional 158.0 (50.5)  163.0 (47.0) 13538.0 0.521 0.48

Nota: n= tamaiio muestral; U= U de Mann-Whitney; p= p valor; PSest= Probabilidad

de Superioridad (tamaiio del efecto)

En la Tabla 3, se observa que no existen
diferencias estadisticamente significativas
del clima organizacional y sus dimensio-
nes segiin condicion laboral, es decir, los

valores de coeficiente épsilon al cuadrado
(tamafio del efecto), se aproximan a un
efecto pequefio (ER2= 0.003).

Tabla 3. Analisis comparativo de las dimensiones
del clima organizacional segun condicion laboral

Contrato
Nombrado CAS
plazo fijo
. . H P E;?
Dimensiones (n=194) (n=28) (n=117)
Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
Cultura organizacional 79.5 (22.2) 81.5 (28.0) 81.0 (23.0) 0.4 0.823 0.001
Disefio organizacional 37.5 (13.0) 37.5 (14.2) 39.0 (14.0) 13 0.515 0.003
Potencial humano 45.0 (13.2) 46.5 (19.7) 45.0 (15.0) 0.1 0.970  0.001
Clima organizacional 158.5 (48.2) 165.0 (56.7) 162.0 (52.0) 03 0.851 0.001

Nota: n= tamaro muestral; H = H de Kruskal Wallis; p= p valor; ER2= coeficiente épsi-

lon al cuadrado (tamaiio del efecto)

En la Tabla 4, se observa que existen dife-
rencias en las dimensiones disefio organi-
zacional, potencial humano y la variable
clima organizacional segtin cargo laboral,
donde el coeficiente (ER2= .04) indica
que la proporcion de variabilidad de estas
dimensionesy de la variable pueden atri-
buirse al cargo laboral (efecto pequefio).
En la dimension cultura organizacional,

no existen diferencias significativas y el
coeficiente (ER2= 0.03) indica un efecto
pequeiio. De modo que, al analizar los
rangos promedio, se observa que los
participantes con el cargo de conserje,
secretaria, asistente, son los que presen-
tan puntajes mds altos, a diferencia de los
participantes con el cargo de bibliotecario
y vigilante que presentan puntajes bajos.
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Tabla 4. Analisis comparativo de las dimensiones
y del clima organizacional segun cargo

Bibliotecario  Conserje Secretaria  Asistente Vigilante Técnico Otros
Dim. (n=29) (n=47) (n=136) (n=38) (n=32) (n=23) (n=34) H p E
Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
1 75.0 (27.5) 81.0 (23.0) 81.0 (22.5) 81.0 (22.2) 74.0 (33.0) 76.0 (10.0) 84.5(34.0) 108 0.09 0.03
2 38.0 (14.5) 39.0 (12.0) 38.0 (12.0) 39.5 (10.2) 315 (17.7) 35.0 (13.0) 40.5 (17.2) 128 0.04 0.04
3 43.0 (18.5) 47.0 (14.0) 46.0 (15.0) 45.0 (12.7) 39.5 (19.2) 40.0 (9.0) 46.0 (15.2) 123 0.05 0.04
4 155.0 (57.5)  164.0 (43.0) 164.5(47.2) 165.5(40.0) 141.0 (70.5) 149.0 (30.0)  170.0 (62.0) 13 0.04 0.04

Nota: n= tamaino muestral; H= H de Kruskal Wallis; p= p valor; ER2= coeficiente épsilon al cua-
drado (tamarno del efecto); 1= Cultura organizacional; 2= Disefo organizacional; 3= Potencial

humano; 4= Clima organizacional.

A nivel correlacional, se observa que no
existe relacion entre la edad, la varia-
ble clima organizacional y sus dimen-
siones; sin embargo, las tres dimensio-
nes del clima organizacional, cultura

organizacional, diseflo organizacional y
potencial humano estan correlacionadas
de manera fuertey positiva con la puntua-
cion global del clima organizacional, yde
manera moderada entre si (ver Tabla 5).

Tabla 5. Correlaciones del clima organizacional y sus dimensiones con la edad

1 2 3 4 5
Edad 1.000
Cultura Organizacional  0.031 1.000
Diseflo organizacional 0.015 .842** 1000
Potencial Humano 0.009 8o4™*  .784**  1.000
Clima organizacional 0.026 .960**  .926"*  .9o8**  1.000

En la Tabla 6, se observa con respecto
al rendimiento laboral, que el 50% de
los servidores administrativos presenta
puntajes menores a 109, de un rango de
58 a 199, que indica un puntaje medio
con tendencia baja. Con respecto a las
dimensiones: actitud hacia el trabajo
(Md= 25), desempeifio laboral (Md=
15), orientacion a resultados (Md= 15) y

planificacion (Md=13) indican un puntaje
medio con tendencia baja. Sin embargo,
la dimensidn trabajo en equipo (Md= 28)
indican un puntaje medio, a diferencia de
la dimension asistencia y puntualidad,
donde el 50% de participantes presenta
puntajes menores a 14 de un rango de 5a
20 puntos, que indica un puntaje medio
con tendencia al puntaje alto.
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Tabla 6. Valores descriptivos del rendimiento laboral

M DE Md Min. Max.
Asistencia y puntualidad 14.2 2.4 14.0 5 20
Actitud hacia el trabajo 25.6 10.2 25.0 12 55
Desempefio laboral 15.4 4.6 15.0 7 33
Trabajo en equipo 27.4 6.7 28.0 1 48
Orientacion a resultados 16.0 6.2 15.0 35
Planificacion 13.3 5.1 13.0 30
Rendimiento Laboral 1.9 29.5 109.0 58 199

Nota: M= media aritmética; DE= desviacion estandar; Md= mediana; Min= puntaje minimo;

Max= puntaje maximo

No existen diferencias estadisticamente
significativas del rendimiento laboral y
sus dimensiones segun sexo (Tabla 7),
es decir, los valores de probabilidad de

superioridad (tamafo del efecto), se apro-
ximan a un efecto pequefio (PSest < 0.49),
que indican que el rendimiento laboral
no diferencia entre hombres y mujeres.

Tabla 7. Anadlisis de las diferencias de del rendimiento laboral segtin sexo

Hombres Mujeres
Dimensiones (n=192) (n=147) U p PS_,
Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
Asistencia y puntualidad 15.0 (3.0) 14.0 (3.0) 13591.5 0.555 0.48
Actitud hacia el trabajo 24.5 (20.0) 25.0 (13.0) 13995.0 0.896 0.49
Desempeiio laboral 15.0 (6.7) 15.0 (6.0) 1373.0  0.669 0.48
Trabajo en equipo 27.0 (11.0) 28.0 (7.0) 12975.0  0.203 0.45
Orientacion a resultados 15.0 (10.0) 16.0 (7.0) 13675.5  0.625 0.48
Planificacion 13.0 (9.0) 12.0 (6.0) 13505.0  0.496 0.47
Rendimiento Laboral 109.0 (50.5) 110.0 (34.0) 13740.5  0.678 0.48

Nota: n= tamaio muestral; U= U de Mann-Whitney; p= p valor; PSest= Probabilidad de Supe-

rioridad (tamano del efecto)

En la Tabla 8, se observa que existen dife-
rencias en las dimensiones actitud hacia
el trabajo, desempefio laboral, trabajo en
equipo, orientacion a resultados, planifi-
caciény lavariable rendimiento laboral,
donde el coeficiente (ER2< 0.04) indica
que la proporcion de variabilidad de estas

dimensionesy de la variable pueden atri-
buirse al cargo laboral (efecto pequefio),
donde los servidores administrativos
nombradosy CAS son los que presentan
puntajes mas altos que los servidores por
contrato a plazo fijo; los mismos que en
la dimension asistencia y puntualidad
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presentan puntajes mads altos, con un

coeficiente (ER2= 0.02) que indica un
efecto pequeiio.

Tabla 8. Analisis comparativo de las dimensiones
del rendimiento laboral segian condicion laboral

Contrato
Nombrado . CAS
plazo fijo H p E;
Dimensiones (n=194) (n=28) (n=117)
Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
Asistencia y puntualidad 14.0 (3.0) 15.0 (2.0) 14.0 (3.0) 6.4 0.04 0.02
Actitud hacia el trabajo 24.0 (17.2) 17.5 (12.5) 26.0 (12.5) 8.7 0.013  0.03
Desempefio laboral 15.0 (6.0) 12.5 (4.7) 16.0 (6.0) 7.2 0.028  0.02
Trabajo en equipo 27.0 (11.0) 24.5 (5.0) 28.0 (7.5) 6.5 0.038  0.02
Orientacion a resultados  14.0 (8.0) 13.0 (8.7) 17.0 (7.0) 8.1 0.017  0.02
Planificaciéon 12.0 (8.0) 1.0 (6.0) 14.0 (7.0) 7.7 0.021 0.02
Rendimiento Laboral 107.5 (45.0) 92.5 (32.7) 114.0 (38.5) 8.5 0.014  0.03

Nota: n= tamaiio muestral; H= H de Kruskal Wallis; p= p valor; ER2= coeficiente épsilon al cua-

drado (tamafio del efecto)

En laTabla 9, se observa que existen dife-
rencias en las dimensiones, desempeiio
laboral, trabajo en equipo, orientacion
a resultados, planificacién y la variable
rendimiento laboral, donde el coeficiente
(ER2< 0.04) indica que la proporcion de
variabilidad de estas dimensiones y de
la variable pueden atribuirse al cargo
laboral (efecto pequefio), donde los
servidores administrativos con cargo de
conserjey secretaria son los que presentan

puntajes mas altos que los otros servido-
res. Asimismo, en la dimension actitud
hacia el trabajo, los servidores con cargo
de conserjey secretaria presentan punta-
jes mas altos, con un coeficiente (ER2=
0.06) que indica un efecto mediano. Sin
embargo, en la dimension asistencia y
puntualidad los servidores con cargo de
vigilante presentan puntajes mas altos
que los otros servidores con un coeficiente
(ER2= .06) que indica un efecto mediano.
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Tabla 9. Analisis comparativo de las dimensiones
del rendimiento laboral segun cargo

Bibliotecario ~ Conserje Secretaria Asistente Vigilante Técnico Otros
Dim. (n=29) (n=47) (n=136) (n=38) (n=32) (n=23) (n=34) H p Eg
Mdn (Ric’)  Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)  Mdn (Ric’) Mdn (Ric’)
1 15.0 (3.0) 14.0 (2.0) 14.0 (3.0) 15.0 (3.0) 16.0 (1.0) 15.0 (3.0) 14.0 (4.0) 173 0.008  0.06
2 16.0 (24.0) 28.0 (15.0) 26.0 (13.0) 24.5 (15.5) 20.0 (14.7) 21.0 (11.0) 25.0 (15.5) 19.6  0.003  0.06
3 13.0 (8.0) 16.0 (9.0) 15.5 (6.0) 15.0 (5.2) 13.5 (6.7) 12.0 (5.0) 16.5 (8.2) 14.8  0.022  0.04
4 23.0 (14.0) 30.0 (12.0) 28.0 (7.7) 27.0 (10.2) 24.0 (8.7) 27.0 (8.0) 28.0(9.5) 143  0.027 0.04
5 12.0 (15.5) 17.0 (14.0) 16.0 (7.7) 15.5 (6.0) 12.0 (3.7) 15.0 (8.0) 16.0 (9.2) 14.4  0.025  0.04
6 1.5 (11.0) 12.0 (9.0) 13.0 (6.0) 12.0 (8.0) 1.5 (7.0) 12.0 (7.0) 14.5 (7.2) 5.8 0.446  0.02
Z 87.0(750) _114.0(59.0) _13.0(34.0) 109.5(427) _ 99.5(38.0) _ 104.0 (36.0) 16.0 (39.5) 144 0.026 _0.04

Nota: n=tamano muestral; H= H de Kruskal Wallis; p= p valor; ER2= coeficiente épsilon al cuadrado
(tamarno del efecto); 1= Asistenciay puntualidad; 2= Actitud hacia el trabajo; 3= Desempeiio labo-
ral; 4= Trabajo en equipo; 5= Orientacion a resultados; 6= Planificacion; 7= Rendimiento laboral

A nivel correlacional, se observa que existe
relacion entre la edad y algunas dimen-
siones del rendimiento laboral, estas rela-
ciones son bajas y negativas, es decir, a
mayor edad menoractitud hacia el trabajo,
menor desempeiio laboral, menos trabajo
en equipo, menor orientacion aresultados.
En general a mayoredad menorrendimiento
laboral yviceversa. Sin embargo, las dimen-
siones que noserelacionan con laedad son

laasistenciay puntualidad y la planificacién.
Ademas, se observa que las dimensiones
correlacionan entre si, donde la dimensién
asistencia y puntualidad presenta correla-
cion negativa de nivel medio con todas las
otrasdimensionesy lavariable rendimiento
laboral. Las otras dimensiones estan correla-
cionadas de manera fuertey positiva con la
puntuacion global del rendimiento laboral
(ver Tabla 10).

Tabla 10. Correlaciones del rendimiento laboral
y sus dimensiones con la edad

Edad 1 2 3 4 5 6 7
Edad 1.000
1. Asistencia y puntualidad ~ 0.065 1.000
2. Actitud hacia el trabajo -155°  -,484" 1000
3. Desempefio laboral -,120° -453"  ,822"  1.000
4. Trabajo en equipo -149" -481" 8577 800" 1.000
5. Orientacion a resultados ~ -,143" -462" 7017 748" 7977 1.000
6. Planificacién -0.101 -4587 8417 7937 8217 819"  1.000
7. Rendimiento Laboral -,158” -457 ,950° ,886" 930" 801" ,018" 1.000

La Tabla 11, muestra que no existe rela-
cion entre el clima organizacional y sus
dimensiones con el rendimiento laboral y
sus dimensiones, es decir, el rendimiento

laboral no es posible explicarlo a través
del clima organizacional en los servi-
dores administrativos de la universidad
investigada.
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Tabla 11. Correlaciones del clima organizacional y el rendimiento laboral

Cultura Diseiio Potencial Clima
organizacional organizacional =~ humano organizacional

1. Asistencia y puntualidad -0.067 -0.096 -0.083 -0.077
2. Actitud hacia el trabajo -0.007 0.014 -0.036 -0.007
3. Desempeiio laboral 0.035 0.031 -0.038 0.021
4. Trabajo en equipo -0.042 -0.004 -0.07 -0.043
5. Orientacion a resultados -0.021 0.002 -0.093 -0.025
6. Planificaciéon -0.002 0.007 -0.072 -0.013
7. Rendimiento Laboral -0.011 0.007 -0.069 -0.018

Discusion

Para Chiavenato (2000) el clima organi-
zacional constituye el medio interno de
una organizacion, donde la atmésfera en
la que se constituye es peculiar a cada
organizacion. Asimismo, menciona que
el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situa-
cion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de orga-
nizacion, la tecnologia, las politicas,
las metas operacionales, los reglamen-
tos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento
social que son impulsadas o castigadas
(factores sociales).

Estos indicadores que se mencionan
tienen relacién con el tipo de orga-
nizacion que hoy en dia presenta la
Universidad Nacional de San Agustin
de Arequipa, y con los cambios que
generan en ella, a través de la imple-
mentacion de la nueva ley universitaria
(N° 30220), cuya finalidad es mejorar
y fortalecer las universidades perua-
nas. En ese sentido, los resultados de

la presente investigacidon indican que
el clima organizacional que perciben
los servidores administrativos, eviden-
cian que un 61.4% consideran que este
se encuentra en un nivel medio, con
una tendencia a ser alto en un 31.3% y
percibido como bajo en un 7.4%.

El andlisis inferencial en funcion de tres
variables sociodemograficas revela ciertos
aspectos que merecen ser comentados,
pues el sexo de los trabajadores no es una
variable que evidencie diferencias en el
clima organizacional, asi como tampoco
existe una correlacion significativa entre
el clima organizacional o sus dimensiones
y la edad de los trabajadores evaluados.
Tampoco se registraron diferencias signi-
ficativas entre los trabajadores de esta
universidad publica, en funcion de la
condicioén laboral, sin embargo, el cargo
de los trabajadores si presenta diferen-
cias estadisticamente significativas en las
dimensiones de disefio organizacional y
potencial humano, asi como en el clima
organizacional como constructo global.
Aunque los tamarios del efecto son bajos,
se puede apreciar que los trabajadores en
el cargo de conserje, secretariay asistente,
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son los que presentan puntajes masaltos,
mientras que los trabajadores con cargo
de bibliotecario y vigilante presentan los
puntajes mas bajos.

Por otro lado, el rendimiento laboral
tiene a ser bajo entre los trabajadores
de la universidad publica de Arequipa, y
tampoco se evidencian diferencias estadis-
ticamente significativas entre los puntajes
de los trabajadores en funcién del sexo, y
se registran correlaciones muy bajas entre
la edad con el rendimiento laboral y sus
respectivas dimensiones. No obstante, la
condicidn laboral y el cargo de los traba-
jadores si registra diferencias estadistica-
mente significativas en los puntajes del
rendimiento laboral (y sus dimensiones).
Asi, se tiene que el personal administrativo
nombradoy CAS presentan puntajes mas
altos aquellos trabajadores que tienen
contrato a plazo fijo, los mismos que en
la dimension asistencia y puntualidad
presentan puntajes mas altos, pero con
tamaiios del efecto pequeiios.

Por otro lado, en cuanto al cargo, los
trabajadores administrativos con cargo de
conserjey secretaria son los que presentan
puntajes mds altos que sus compafieros.
Asimismo, en la dimension actitud hacia
el trabajo, los servidores con cargo de
conserjey secretaria presentan puntajes
mas altos, con tamarfio del efecto mediano.
Sin embargo, en la dimension asistencia
y puntualidad los trabajadores con cargo
devigilante presentan puntajes mas altos
que los otros colaboradores, también con
un tamarno del efecto mediano.

Finalmente, las correlaciones entre el
clima organizacional y el rendimiento
laboral, cada una con sus respectivas
dimensiones, arrojo coeficientes de corre-
lacidn nulos que sugieren que ambas
variables se conducen de manera inde-
pendiente; es decir, que no existe relacion
entre el rendimiento laboral y el clima
organizacional, al menos en los servido-
res administrativos de esta universidad
publica, ubicada en el sur del Peru.
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