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Resumen

El desarrollo de las ciudades, la economia y la globalizacion han
afectado negativamente la calidad organizacional, cuya consecuen-
cia es la disminucidon en la valoracion del factor humano, constitu-
yéndose tal situacion en un riesgo para el éxito y productividad de
una institucién. En este sentido, la presente investigacién tiene
como objetivo determinar, la relacion entre el clima organizacional
y el alineamiento estratégico en el personal de las facultades de la
Universidd Peruana Unién, mediante un estudio de tipo descriptivo,
correlacional. Participaron 140 colaboradores de las diversas faculta-
des. Se utilizé el instrumento de CL-SPL de Palma para medir clima
laboral y el instrumento propuesto por Kaplan y Norton para medir
la variable de alineamiento estratégico. Los resultados mediante la
aplicacion de chi-cuadrado, se obtuvo un coeficiente de 0,594 con p
valor=,000 para estableer la correlacion entre las variables de estu-
dio. Se llegé a la conclusién, que existe una correlacién directa po-
sitiva significativa entre ambas variables a partir de la opinién de sus
trabajadores; es decir, que a mayor clima organizacional desfavora-
ble existente en esta poblacién, menor alineamiento estratégico de
parte del personal de trabajadores de la Universidad Peruana Unién.
De igual modo, se ha determinado que cuando los clientes internos
experimentan niveles bajos en cuanto a las dimensiones de clima
organizacional (como realizacién, involucramiento, comunicacién,
supervision y condiciones laborales), el alineamiento estratégico es
deficiente.

Abstrac

The development of the cities, the economy and the globalization
they have affected negatively the quality organizacional, bringing
as consequence a decrease in the valuation of the human factor;
being constituted, such a situation in a risk this for the success and
productivity of an institution. In this respect, the present investiga-
tion had as aim determine, the relation between the climate organi-
zacional and the strategic alignment in the personnel of the powers
of the Universidd Peruana Union by means of a study of descriptive
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type, correlacional. There took part 140 collaborators of the diverse
powers. CL-SPLs instrument of Palm there was in use for measuring
labor climate and the instrument proposed by Kaplan and Norton
for measuring variable strategic alignment. The results by means of
the application of chi-square, a coefficient of 0,594 obtained with p
value =, 000 for estableer the correlation between the variables of
study. It came near to the conclusion, which exists a direct positive
significant correlation between both variables from the opinion of
his workers; it is to say that to major climate organizacional unfavo-
rable existing in this population, minor strategic alignment on be-
half of the workers’ personnel of the Peruvian University Union. Of
equal way, one has determined that when the internal clients expe-
rience level low as for the dimensions of climate organizacional as
accomplishment, involucramiento, communication, supervision and

working conditions, the strategic alignment is deficient.

Introduccién

Norton y Kaplan (2002), en los resulta-
dos de su investigacion publicados en la
revista Harvard Bussines Review (HBR) a
mediados de 1992, encuentran que mas
del 97% de las empresas americanas ela-
boran sus planes estratégicos, pero me-
nos del 5% las ejecuta. En ese sentido,
Igualmente, Norton y Kaplan proponen
una metodologia para resolver este pro-
blema basada en cinco principios: movili-
zar cambios a través de un liderazgo eje-
cutivo, traducir la estrategia en términos
operativos, alinear la organizacién en la
estrategia, motivar para que la estrategia
sea el trabajo de todos y dirigir para que
la estrategia sea un proceso continuo. A
pesar de los esfuerzos realizados, uno de
los factores criticos de éxito es la alinea-
cion del personal a los objetivos corpora-
tivos y a la estrategia.

Para implementar una estrategia,
las organizaciones han recurrido a sis-
temas de gestion como la calidad to-
tal, la reingenieria y el empowerment.
Especialmente vinculado al capital hu-
mano, el sistema de gestién por com-
petencias ha permitido a la empresa
traducir su misiéon y metas a un conjun-
to de competencias jerarquizado por
su importancia relativa respecto del lo-
gro de objetivos propuestos.
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Ademés, para retroalimentar los sis-
temas implementados, evaluando logros
y proyectando nuevas metas, se han in-
corporado modelos de control de gestion
apoyados por potentes sistemas de infor-
macion. El BSC (o cuadro de mando in-
tegral) permite utilizar informacién levan-
tada en la evaluacion por competencias
para ir mas alld de las brechas individua-
les o las tendencias por érea. Integra esta
informacién como base para los procesos
y metas superordinadas (perspectivas de
procesos de clientes y financiera).

En cada uno de los sistemas menciona-
dos, la relacion entre el comportamiento
de las personas (como causa) y los objeti-
vos institucionales (como efecto) aparece
implicita o explicitamente como un hecho.
El principal aporte del capital humano son,
sin duda, sus propias competencias, a tra-
vés de las cuales contribuyen al logro de los
objetivos institucionales, siendo compren-
didas por los conocimientos, habilidades,
comportamientos, aptitudes y caracteristi-
cas personales.

Khadem (2002) refiere un conjunto de
estrategias: una de ellas tiene que ver con
las “capacidades alineadas”, una forma
de alinear las aptitudes individuales con la
responsabilidad orientada a la estrategia
y a la visiéon. Es muy importante que las
personas tengan las aptitudes correctas
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para tener éxito en sus areas de responsa-
bilidad. Si se hace a la gente responsable
de algo, para lo cual no se tienen las com-
petencias correctas, entonces se condena
al fracaso, lo cual afectard su motivacién y
el resultado final. Se debe tener en cuenta
que surgieron algunas fallas en la imple-
mentacion del “empowerment”, o en el
concepto de equipos autoadministrados.
Se debe tener personas con las capacida-
des correctas en las posiciones correctas.

El alineamiento del personal tiene
multiples nombres. Puede tratarse de
una cuestion comercial, un tema de clima
interno, la busqueda de mejores resulta-
dos, un cambio en los modos de gestion
o la implantacién de una nueva metodo-
logia (informética, competencias, calidad,
etc.). No es usual decir “vamos a alinear
al personal” pero, en los hechos, la ex-
pectativa es que el personal reaccione
adecuadamente a un tema nuevo que se
agrega a sus tareas habituales y recorre a
toda la empresa.

El alineamiento es, entonces, la ne-
cesidad de generar conductas laborales
acopladas en grandes grupos que inte-
gran diferentes sectores de la empresa.
Las referencias a la necesidad de un alto
compromiso del personal son repetidas
en todas las empresas.

Hay cuestiones que no tienen que ver
con conocimientos técnicos ni con el ac-
ceso a informacién, sino con la actitud
frente a los problemas, con la iniciativa
para adelantarse a las crisis, con la dis-
posicion a inventar una puerta cuando no
hay salidas disponibles, y todo ello de-
pende del compromiso e identidad del
capital humano.

La Universidad Peruana Unién, por
ende sus facultades, no es ajena a los
problemas de la alineacién estratégica
personal.
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Con frecuencia en las organizaciones
y de manera particular en las universida-
des, existe una rotacién del personal y
cuando se hace la transferencia de cargos
se utiliza el lenguaje hablado y algunos
documentos para explicar las funciones
del nuevo empleado. Si el nuevo emplea-
do no tiene un documento oficial donde
se detalla las funciones, responsabilida-
des y objetivos que cumplir, el empleado
se encuentra desorientado sin saber real-
mente qué hacer y qué decir de la alinea-
cion estratégica; es decir, el empleado se
encuentra completamente desorientado
o desalineado con respecto a los objeti-
vos corporativos y no sabe cémo puede
aportar desde su lugar de trabajo al logro
de la visién corporativa.

A este problema se adjunta la super-
vision de los superiores, pues si el em-
pleado o colaborador no ha recibido de
manera detallada sus responsabilidades,
la labor de supervision y exigencia de
resultados, serfa ilégica y hasta se po-
dria resumir como arbitraria e injusta.
Ademés, un empleado desorientado si
no conoce y entiende lo que tiene que
hacer, no tendrd muchas opciones de
auto superarse y la comunicacién con sus
colegas o compaferos de trabajo se ve
desgastada. Estos factores mencionados
se pueden resumir en que el clima labo-
ral que percibe el empleado no es muy
favorable para la organizacién. Y en una
organizacion se hace necesario conocer
la percepcién que tienen los empleados
respecto al clima laboral y como éste se
relaciona con su satisfacciéon, porque un
empleado satisfecho es un factor critico
de éxito para mejorar el desempefio.

En ese sentido el presente trabajo de
investigacién intenta encontrar, en la medi-
da en que existe un adecuado alinemiento
estratégico, mejores niveles de clima orga-
nizacional a partir de la percepcion de los
trabajadores de las diversas facultades de
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la Universidad Peruana Unidn. Se realizé un
estudio a nivel de correlacién, que implica
un disefio no experimental, transversal.

Revisién de la literatura
Breve evolucién del clima organizacional

El término clima organizacional comen-
z6 a hacerse popular a finales de la década
de 1960 (Taguri, 1968, citado por Mujica y
Pérez, 2007). Ofrece varios sindnimos, como
atmosfera, condiciones, cultura y ecologia.
Estas definiciones hacen hincapié en la esen-
cia, los aspectos fundamentales de la orga-
nizacién como un organismo, perceptibles
para sus miembros, pero también relevantes
para las personas externas a la organizacion.
No obstante, el clima se debe referir a la
calidad del ambiente interno de la organiza-
cién, especialmente cémo lo experimentan
las personas que forman parte de ella.

Forehand (1964) ofrece otra definicion
mas completa que trasciende a la idea de
que el espectador del clima es un miembro
de la organizacién. El clima organizacional,
aseguran estos autores, es el conjunto de
caracteristicas que describen a una organi-
zacion y que distinguen de otras organiza-
ciones, son relativamente perdurables a lo
largo del tiempo e influyen en el comporta-
miento de las personas de la organizacion.
Ya en 1960 Gellerman llegd a la conclusién
de que el clima era el caracter de una com-
panfia.

Von-Haller (1977) reconocieron la utilidad
de describir las comparifas en términos de
personalidad humana. Rousseau (1988) ela-
boré una cronologia util de las definiciones
del clima organizacional que permite com-
parar y contrastar los distintos conceptos.

Clima organizacional

Forehand (1964) define al clima orga-
nizacional como el conjunto de caracte-
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risticas que distinguen a una organizacion
de la otra, perduran en el tiempo y que
influyen en el comportamiento de las
personas de la organizacion (Vazquez,
1992). Segun Findlater y Margulies (1969)
tales caracteristicas se constituyen en las
propiedades organizacionales percibidas
que interviene entre el comportamiento y
las caracteristicas organizacionales (Vega,
Partido, y Rodrigo, 2010).

También, Campbell et al (1970), citado
por Echeverri y Cruz, (2014) define como
el conjunto de actitudes y expectativas
que describen las caracteristicas estaticas
de la organizacion, el comportamiento y
los resultados y las contingencias de los
resultados, que de acuerdo a Schneider
y Hall (1972) son objeto de las percepcio-
nes de los individuos acerca de su organi-
zacion afectadas por las caracteristicas de
ésta y de las personas (Rada, 2015).

James y Jones (1974) conceptualizan
al clima organizacional como las represen-
taciones cognoscitivas psicolégicamen-
te significativas de la situacion. Litwin y
Stinger (1978) se refieren al clima organi-
zacional como los procesos psicolégicos
que interviene entre el comportamiento y
las caracteristicas organizacionales, cons-
tituyéndose en el contexto para las accio-
nes de los individuos (Glick, 1985, citado
por Pons, y Ramos, 2012).

Hay muchos modelos que aplican el
concepto de clima, pero son muy escasos
los que especifican la relacién exacta en-
tre el mismo y otros procesos o productos
organizacionales. Pocos tedricos o inves-
tigadores han reconocido que el clima
puede ser una variable independiente y
dependiente. En pocas investigaciones
se han comprobado los modelos analiti-
cos de trayectoria longitudinal.

Segun Reichers, y Schneider (1990), el
clima organizacional se refiere por tanto
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a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion con respec-
to a sus propiedades fundamentales, en-
tendiendo estas politicas, procedimientos
y préacticas. Para Furnham (2001) son des-
cribe los atributos organizacionales, expre-
sados en términos que caracterizan las ex-
periencias individuales con la organizacién.

Bustos (2004) menciona que es el am-
biente donde una persona desempefa
su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados,
la relacién entre el personal de la empre-
sa e incluso la relacién con proveedores
y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que se denomina clima
organizacional, este puede ser un vinculo
o un obstaculo para el buen desempefio
de la organizaciéon en su conjunto o de
determinadas personas que se encuen-
tran dentro o fuera de ella, puede ser
un factor de distinciéon e influencia en el
comportamiento de quienes la integran.
En suma, es la expresion personal de la
“percepcién” que los trabajadores y di-
rectivos se forman de la organizacion a la
que pertenecen y que incide directamen-
te en el desempefo de la organizacién
(Santiago, Adame, y Romero, 2007).

Rodriguez (1999) indica que a pesar que
el estudio del clima organizacional se en-
cuentra enfocado a la comprension de las
variables ambientales internas que afectan
el comportamiento de los individuos en la
organizacion, su aproximacion a estas varia-
bles es a través de las percepciones que los
individuos tienen de ellas.

Brunet (2005) menciona que el clima
estd entonces formado por varios compo-
nentes y esta naturaleza multidimensional
es importante cuando un especialista en
administracion de recursos humanos quiere
escoger un cuestionario para proceder a la
evaluacién del clima de su organizacion. En
efecto, la calidad de un cuestionario reside

ISSN 2410-1052 (impreso)/ISSN 2413-5860 (digital)

en el nimero y el tipo de dimensiones que
mide. Cuanto mas permita un instrumento
de medida filtrar las dimensiones importan-
tes y pertinentes de la organizacion estu-
diada, mas eficaz sera.

La teoria del clima organizacional de
Likert, o de los sistemas de organizacién,
permite visualizar en términos de causa
y efecto la naturaleza de los climas que
se estudian, y permite también analizar el
papel de las variables que conforman el
clima que se observa. El fin que persigue
la teoria de los sistemas es presentar un
marco de referencia que permita exami-
nar la naturaleza del clima y su papel en
la eficacia organizacional, Brunet (2005).
Esta teoria de los sistemas para Likert,
considera que el comportamiento de los
subordinados es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo y por
las condiciones organizacionales que es-
tos perciben y, también por sus informa-
ciones, sus percepciones; sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores.

La reacciéon de un individuo ante cual-
quier situacion siempre estd en funcién de
la percepcion que tiene de ésta. Lo que
cuenta es la forma cémo ve las cosas y no
la realidad objetiva. Si la realidad influye so-
bre la percepcion, es la percepcion la que
determina el tipo de comportamiento que
un individuo va a adoptar. En este orden de
ideas, es posible separar los cuatro factores
principales que influyen sobre la percepcion
individual del clima y que podrian también
explicar la naturaleza de los microclimas
dentro de una organizacién: 1) los pardme-
tros ligados al contexto, a la tecnologia y a
la estructura misma del sistema organizacio-
nal, 2) la posicién jerarquica que el individuo
ocupa dentro de la organizacion asi como el
salario que gana, 3) los factores personales
tales como la personalidad, las actitudes y
el nivel de satisfaccion, 4) la percepcion que
tienen los subordinados, los colegas y los su-
periores del clima de la organizacion.
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Alineamiento y estrategia

La estrategia indica un compromiso
con un estado futuro de la organizacién
que es mejor o superior que el actual,
por lo que establece un desafio y se
convierte en un proyecto de desarrollo.
Desde ese punto de vista la estrategia
es un factor que agrega valor a la orga-
nizacion

La estrategia decide un punto cardi-
nal hacia el cual se debe orientar la orga-
nizacién, sefalando no tan sélo un rumbo
determinado, sino especialmente un ni-
vel de funcionamiento a lograr, lo que en
otras palabras implica para los integran-
tes de la organizacién un proyecto de
crecimiento tanto a nivel personal como
colectivo. La adopcién ya sea de un plan
o de un conjunto de lineamientos estraté-
gicos, acota las decisiones que son perti-
nentes y las que no lo son en funcién de
aquello que se desea alcanzar

Al definir una estrategia los miembros
de la organizacion se obligan a si mismos
a pensar mas alla de la supervivencia de
corto plazo y a proyectarse en un modo
de ser mas desarrollado que el actual.
Todo lo anterior establece un nivel aspira-
cional cuya distancia con el estado actual
de cosas promueve la aparicion de lo que
Senge (2000) ha denominado “tensién
creativa”, una fuerza creadora que ener-
giza el proceso de desarrollo.

Kaplan y Norton (2004) mencionan
que la estrategia no es un proceso Uni-
co de gestidn, sino que es un paso en
una larga cadena que lleva a una em-
presa de una declaracién de misién de
alto nivel al trabajo realizado por los
empleados en los demés niveles admi-
nistrativos.

Segun Obando, Ruiz, Guzmén y Esteva
(2007), la filosofia central del alineamiento
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estratégico es que “las personas hacen y
se involucran Unicamente en aquello que
creen que es correcto”, por esta razén es
que cada uno de los diferentes empleados
deben estar adecuadamente vinculados y
alienados en el logro de metas comunes
de la organizacién, para que realmente se
involucren personalmente en la concrecién
de los resultados esperados por la organi-
zacion. Por medio de un proceso de alie-
nacién total muchas organizaciones han
logrado lo que andaban buscando, para
lo cual se han ayudado en metodologias
como el Balanced Scorecard.

Bernardez (2009) enfatiza la impor-
tancia del alineamiento vertical entre los
objetivos a nivel mega, macro y micro, y
el alineamiento horizontal entre areas y
procesos como factores clave para lograr
resultados beneficiosos para individuos,
organizacion y sociedad.

Muchos esfuerzos de mejora de la
performance fracasan porque no estan
alineados con la estrategia de la organi-
zacion o entre si. Por ejemplo cuando una
organizacién implanta el método de di-
reccién por objetivos para estimular a su
personal y simultdneamente desea aplicar
la metodologia de gestidn de la calidad.
Ambos sistemas tienen efectos antagoni-
cos pues sirven a diferentes estrategias:
si los objetivos por los que se mide y re-
compensa al personal no estan alineados
con las metas de calidad de toda la orga-
nizacion, esta no alcanzard las metas de
calidad o, inclusive, verd que la calidad
empeora.

Segun Obando, Ruiz, Guzmén y Este-
va (2007), la contribucién a la estrategia
por parte de un facilitador, no debe ser el
disefo de la estrategia misma. Su funcién
debe ser la de estimular la discusién so-
bre la estrategia, brindar al personal con-
ceptos sobre cémo hacerla Unica, evitar
las fallas de una planificacion estratégica
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puramente lineal y alinear esa estrategia
con el cambio.

El producto de este proceso debe
ser el propésito y la visién unificados en
toda la organizacion: Facilitar el propo-
sito unificado: 1) como facilitador debe
aplicar una metodologia comprobada y
disefiada para hacer que produzcan sus
mejores y mas creativas ideas: preparar
el ambiente cultural de la sesidn inicial,
consultar al grupo en como crear un pro-
posito (misién) y una vision unificada;
2) establecer la vision: solicitar a cada
grupo definir una vision de éxito para
los cinco afos siguientes; 3) indicadores
de vision: una vez que se ha estableci-
do una vision comun, lo siguiente es
hacerla mensurable, se debe establecer
coémo van a determinar el lider y cdmo
se va a medir su éxito, mediante algu-
nos criterios especificos observables,
cuantificables, verificables; 3) divulgador
del borrador: presentar en cada una de
las areas de trabajo el propdsito y la vi-
sion desarrollada; 4) estrategia creativa:
en una siguiente sesion se debe revisar
y hacer ajustes al propdsito y a la vision
para posteriormente trabajar en las es-
trategias creativas para hacerla realidad.
La estrategia creativa es un ordenamien-
to singular de actividades correctas y
congruentes para responder las necesi-
dades reales de segmentos especificos
del mercado. Implica que se sabe qué
hacer, que hacer de manera diferente de
la competencia y que no hacer. Implica
calidad en todas las actividades y ali-
neacién para asegurar una coordinacion
perfecta.

Materiales y métodos

El tipo de investigacion es cuantitativo
con un alcance correlacional. Cuantitati-
vo porque mide las variables de estudio
mediante procedimiento estadisicos de
frecuencia e inferencial. Es correlacional
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porque busca la relacion entre las varia-
bles clima organizacional y alineamiento
estratégico personal.

De acuerdo a Herndndez Sampieri
(2010), el presente estudio tiene como di-
sefio no experimental y de corte transver-
sal pues se intenta establecer la relacién
entre las variables de estudio sin interve-
nir con algunas de ellas y porque los da-
tos fueron tomados en un solo momento.

Participantes

La poblacién de estudio estuvo con-
formada por 225 trabajadores de las dis-
tintas facultades y de acuerdo a un cél-
culo de muestra por proporcién se contd
con 143 participantes. Se consideré como
criterios de inclusién: contratado a tiem-
po completo, empleados y misioneros de
la Universidad Peruana Unidén facultades,
sede Lima.

Tabla 1
Proporcién de la muestra, trabajadores por facultades

Cantidad a encues-

Facultades Cant. % ;
tar aleatoriamente

Facultad de Ingenieria 54 26% 35
y Arquitectura

Facultad de Ciencias 40 19% 26
Empresariales

Facultad de Ciencias 32 15% 21
Humanas y Educacion

Facultad de Teologia 32 15% 21
Facultad de Cienciasde 49 24% 30
la Salud

Total 207 100% 143
Instrumentos

Para medir el clima organizacional se
utilizé el cuestionario de Clima Laboral
CL-SPL de Sonia Palma Carrillo (2000)
que mide los factores Realizacion Perso-
nal, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacién y Condiciones Laborales.
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Consta de 50 itemes con una escala de
Likert: 1= muy desacuerdo, 2=desacuer-
do, 3=indiferente, 4=de acuerdo, 5= muy
de acuerdo. Mediante la prueba piloto se
obtuvo un coeficiente de Alfa de Cron-
bach 0.972. Su aplicacién fue individual y
colectivo, se estimd una duracién de 15 a
30 minutos.

Mientras que para medir la alineacién
personal se utilizé un instrumento de ela-
boracién propia considerando las dimen-
siones cognitivas, conativas y efectivas,
segun lo propuesto por Kaplan y Norton
(2004). El cuestionario fue validado me-

Anélisis descriptivo

Tabla 2
Clima organizacional seguin la facultad al cual pertenece

diante el estadistico Alfa de Cronbach
obteniéndose el coeficiente de 0.948,
previa revision de expertos. Consta de 10
preguntas.

Resultados

Los resultados se establecen a partir
un andlisis descriptivo sobre el nivel del
clima laboral y de la alineacién estratégi-
ca. Ademas se realiza anélisis inferencial
para realizar las pruebas de hipdtesis,
respecto a la correlcién de la variables en
funcién de sus dimensiones o factores.

Clima organizacional

Facultad al cual Muy desfavo- Desfavorable Medio favorable Muy desfavorable Total
pertenece rable

f % f % f % f % f % F %
Ciencias Empresa- 6 171% 20 57,1% 7 20,0% 2 5,7% 0 ,0% 35 100,0%
riales
Ciencias de la Salud 2 67% 19 633% 8 267% 1 33% 0 ,0% 30 100,0%
Teologia 8 38,1% 9 42,9% 4 19,0% 0 0% 0 ,0% 21 100,0%
Educacion 4 182% 14 63,6% 3 13,6% 1 4,5% 0 ,0% 22 100,0%
Ingenieria 3 86% 22 629% 8 229% 2 57% 0 0% 35 100,0%
Total 23 161% 84  587% 30 21,0% 6 4,2% 0 ,0% 143 100,0%

En la Tabla 2, se observa que la mayo-
ria de las facultades considera que exis-
te un clima laboral desfavorable sobre
el 50%, excepto la facultad de Teologia
quienes en su mayoria también lo consi-
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deran desfavorable, pero en 42.9%. Y las
facultades que consideran un clima orga-
nizacional favorable al 5.7% son los de
Ciencias Empresariales e Ingenieria.
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Tabla 3
Alineamiento estratégico sequin la facultad al cual pertenece

Facultad al cual

Alineamiento estratégico

Pertenece

Muy desali- Desalineado Alineacion Alineado ~ Muy alineado Total

neado regular

f % f % f % f % f % f %
Ciencias Empresariales 3 8,6% 5 143% 7 200% 10 286% 10 286% 35 100,0%
Ciencias de la Salud 1 33% 7 233% 5 167% 11 367% 6 200% 30 100,0%
Teologia 4 190% 3 143% 2 95% 7 333% 5 238% 21 100,0%
Educacién 2 91% 0 0% 5 227% 11 500% 4 182% 22  100,0%
Ingenieria 0 0% 6 171% 2 57% 14 400% 13 371% 35 100,0%
Total 0  70% 21 147% 21 147% 53 371% 38 26,6% 143 100,0%

En la Tabla 3, se observa que la facul-
tad de Ciencias Empresariales (28.6%),
consideran alineado en 28.6%, y muy ali-
neado en 28.6%. La facultad de Educa-
cion lo considera alineado en 50%. La fa-
cultad de Ingenieria en 40%. La facultad
de Ciencias de la Salud en 36.7% y la fa-
cultad de Teologia en 33.3%. Asimismo,
esta facultad considera en mayor propor-
cion que las demas como una estrategia
institucional muy desalineada en 19%.

Prueba de hipétesis
Prueba de hipdtesis 1
* Hipotesis nula (H): No existe rela-

cién entre clima organizacional y ali-
neamiento estratégico personal de
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los trabajadores de la Universidad
Peruana Unién

* Hipotesis alterna (H,): Existe relacién
entre clima organizacional y alinea-
miento estratégico personal de los
trabajadores de la Universidad Pe-
ruana Union.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula
Si p < 0.05 Se rechaza la hipdtesis alterna
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Tabla 4

Relacion entre el clima organizacional y alineamiento estratégico personal de los trabajadores de la Universidad Peruana Unién

Alineamiento
estratégico

Clima organizacional

Muy Desfavorable Medio Favorable Muy favorable Total
desfavorable
F % f % f % f % f % f %
Muyalineado 6 158% 23 60,5% 9 23,7% 0 ,0% 0 ,0% 38 100,0%
Alineado 4 7,5% 3 623% 12 226% 4 7,5% 0 0% 53 100,0%
Alineacion 2 9,5% 8 38,1% 9 42,9% 2 9,5% 0 ,0% 21 100,0%
regular
Desalineado 1 4,8% 20 95,2% 0 0% 0 ,0% 0 0% 21 100,0%
Muy 10 100,0% 0 ,0% 0 0% 0 0% 0 0% 10 100,0%
desalineado
Total 23 16,1% 84 58,7% 30 21,0% 6 4,2% 0 ,0% 143 100,0%
Chi-cuadrado  de  Pearson = Hipdtesis especifica 2
77,946 gl. = 12 p= ,000 < .05

Coeficiente de contingencia = ,594

Segun la prueba de independencia
se obtuvo mediante el chi cuadrado un
coeficiente de 0,594 con un p = ,000 <
a = ,05, indicando una correlacién signi-
ficativa entre las variables que permite re-
chazar la hipotesis nula para concluir que
existe relacién entre clima organizacional
y alineamiento estratégico personal de
los trabajadores de la Universidad Perua-
na Unidn, es decir, que a mejor clima or-
ganizacional, mejor serd el alineamiento
estratégico.
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Hipdtesis nula (HO): No existe relacion
entre la autorrealizacién laboral y alinea-
miento estratégico personal de los traba-
jadores de la Universidad Peruana Union.

Hipodtesis alterna (H1): Existe relacion
entre la autorrealizacién laboral y alinea-
miento estratégico personal de los traba-
jadores de la Universidad Peruana Union.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0.05 Se rechaza la hipétesis alterna.
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Tabla 5

Autorrealizacion personal y alineamiento estratégico de los trabajadores de la Universidad Peruana Unién

Autorrealizacion laboral

Alineamiento
estratégico Muy .

desfavorable Desfavorable Medio Favorable Muy favorable Total

f % f % f % f % f % f %
Muy alineado 5 13,2% 26 68,4% 7 18,4% 0 0% 0 0% 38 100,0%
Alineado 4 7,5% 36 679% 10 189% 3 5,7% 0 0% 53 100,0%
Alineacion 3 14,3% 9  429% 8 381% 1 4,8% 0 0% 21 100,0%
regular
Desalineado 1 4,8% 20 952% 0 ,0% 0 0% 0 0% 21 100,0%
Muy desalineado 10 100,0% 0 ,0% 0 ,0% 0 0% 0 0% 10 100,0%
Total 23 161% 91 63,6% 25 175% 4 2,8% 0 0% 143 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson = 73,850 g.l.=12 p=,000<.05

Coeficiente de contingencia = ,584

Segun la prueba de independencia
se obtuvo mediante el chi cuadrado un
coeficiente de 0,584 con un p = ,000 <
a = ,05, indicando una correlacion signi-
ficativa entre las variables que permite
rechazar la hipodtesis nula para concluir
que existe relacion entre el factor auto-
rrealizacién laboral y el alineamiento es-
tratégico personal de los trabajadores de
la Universidad Peruana Unién; es decir,
que que a mejor alineamiento estratégi-
co, mejor seré el autorrealizacion laboral.

Prueba de hipdtesis 3
* Hipdtesis nula (H): No existe rela-

cién entre el involucramiento la-
boral y alineamiento estratégico
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personal de los trabajadores de la
Universidad Peruana Union.

* Hipdtesis alterna (H,): Existe relacion
entre el involucramiento laboral y
alineamiento estratégico personal
de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Unién.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0.05 Se rechaza la hipotesis alterna.
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Tabla 6

Involucramiento laboral y alineamiento estratégico personal de los trabajadores de la Universidad Peruana Union

Alineamiento Involucramiento laboral
estratégico
Muy Desfavorable Medio Favorable Muy favorable Total

desfavorable

f % F % f % f % f % f %
Muy alineado 5 132% 27 711% 6 158% 0O ,0% 0 0% 38 100,0%
Alineado 7 132% 34 642% 8 151% 4 7,5% 0 ,0% 53 100,0%
Alineacién regular 3 14,3% 10  47,6% 8 38,1% 0 ,0% 0 0% 21 100,0%
Desalineado 3 143% 18 857% O 0% 0 ,0% 0 0% 21 100,0%
Muy desalineado 10 1000% 0 ,0% 0 0% 0 ,0% 0 0% 10 100,0%
Total 28 19.6% 89 622% 22 154% 4 2,8% 0 0% 143 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson = 63,450 g.l. =12 p=,000 < .05

Coeficiente de contingencia = ,554

Segun la prueba de independencia
se obtuvo mediante el chi cuadrado un
coeficiente de 0,554 con un p = ,000 <
a = ,05, indicando una correlacién signi-
ficativa entre las variables que permite
rechazar la hipdtesis nula para concluir
que existe relacion entre el factor involu-
cramiento laboral y el alineamiento estra-
tégico personal de los trabajadores de la
Universidad Peruana Unién; es decir, que
que a mejor alineamiento estratégico,
mejor sera el involucramiento laboral.

Prueba de hipdtesis 4
* Hipotesis nula (H): No existe rela-

ciéon entre la comunicacién laboral
y alineamiento estratégico personal
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de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Union.

* Hipotesis alterna (H,): Existe relacién
entre la comunicacion laboral y ali-
neamiento estratégico personal de
los trabajadores de la Universidad
Peruana Unién.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0.05 Se rechaza |a hipotesis alterna.
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Tabla 7

Comunicacion laboral y alineamiento estratégico personal de los trabajadores de la Universidad Peruana Union

Comunicacién laboral

Alineamiento
estratégico Muy Desfavorable Medio Favorable Muy Total
desfavorable favorable
f % f % f % f % f % f %
Muy alineado 6 158% 21  553% 10 263% 1 2,6% 0 0% 38  100,0%
Alineado 5 94% 32 604% 11 208% 4 7,5% 1 19% 53 100,0%
Alineacion regular 1 4,8% 11 52,4% 6  28,6% 3 14,3% 0 0% 21 100,0%
Desalineado 1 48% 20 952% 0 ,0% 0 ,0% 0 0% 21 100,0%
Muy desalineado 9  90,0% 1 100% 0 ,0% 0 ,0% 0 0% 10 100,0%
Total 22 154% 85 594% 27 18,9% 8 5,6% 1 J% 143 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson = 64,762 g.l. = 16, p=,000 < .05
Coeficiente de contingencia =,558

Segun la prueba de independencia
se obtuvo mediante el chi cuadrado un
coeficiente de 0,558 con un p = ,000 <
a = ,05, indicando una correlacién signi-
ficativa entre las variables que permite re-
chazar la hipétesis nula para concluir que
existe relacién entre el factor comunica-
cién laboral y el alineamiento estratégico
personal de los trabajadores de la Univer-
sidad Peruana Unién; es decir, que que
a mejor alineamiento estratégico, mejor
serd la comunicacion laboral.

Hipdtesis especifica 5
* Hipotesis nula (H,): No existe rela-

cion entre la supervision laboral y
alineamiento estratégico personal
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de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Union.

* Hipotesis alterna (H,): Existe relacién
relaciéon entre la supervision laboral
y alineamiento estratégico personal
de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Unién.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0.05 Se rechaza la hipétesis alterna.
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Tabla 8

Supervision laboral y alineamiento estratégico de los trabajadores de la Universidad Peruana Unidn.

Alineamiento Supervision laboral
estratégico

Muy desfavorable  Desfavorable Medio Favorable Muy favorable Total

f % f % f % f % f % f %

Muy alineado 6 15,8% 200 526% 10 263% 2 53% 0 0% 38 100,0%
Alineado 6 11,3% 30 566% 11 20,8% 6  13% 0 ,0% 53 100,0%
Alineacién 1 4,8% 10 47,6% 7 33,3% 3 143% 0 0% 21 100,0%
regular
Desalineado 1 4,8% 18 857% 2 9,5% 0 ,0% 0 0% 21 100,0%
Muy desali- 10 100,0% 0 ,0% 0 0% 0 0% 0 ,0% 10 100,0%
neado
Total 24 16,8% 78 545% 30 210% 11 77% 0 0% 143 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson = 65,515g..= 12 p=,000 <.05
Coeficiente de contingencia =,561

Segun la prueba de independencia se
obtuvo mediante el chi cuadrado un co-
eficiente de 0, ,561 con un p = ,000 < a
= ,05, indicando una correlacion signifi-
cativa entre las variables que permite re-
chazar la hipotesis nula para concluir que
existe relacion entre el factor supervision
laboral y el alineamiento estratégico per-
sonal de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Unién; es decir, que que a
mejor alineamiento estratégico, mejor
serd la supervision laboral.

Hipdtesis especifica 6
* Hipotesis nula (H): No existe rela-

cién entre las condiciones laborales
y alineamiento estratégico personal
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de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Unidn, facultades.

* Hipotesis alterna (H,): Existe relacién
entre las condiciones laborales y ali-
neamiento estratégico personal de
los trabajadores de la Universidad
Peruana Unién, facultades.

Regla de decisién

Si p = 0.05 Se acepta la hipotesis nula.
Si p < 0.05 Se rechaza la hipétesis alterna.
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Tabla 9

Condiciones laborales y alineamiento estratégico personal de los trabajadores de la Universidad Peruana Unidn.

Alineamiento
estratégico

Condiciones laborales

Muy desfavorable  Desfavorable Medio Favorable Muy favorable Total
f % f % f % f % f % f %
Muy alineado 1 2,6% 22 57,9% 14 36,8% 1 26% 0 ,0% 38 100,0%
Alineado 4 75% 28 528% 15 283% 5 94% 1 1,9% 53 100,0%
Alineacion regular 1 4,8% 7 33,3% 9 42,9% 4 190% 0 ,0% 21 100,0%
Desalineado 0 ,0% 18 85,7% 3 143% 0 ,0% 0 ,0% 21 100,0%
Muy desalineado 9 90,0% 1 100% 0 ,0% 0 0% 0 ,0% 10 100,0%
Total 15 10,5% 76 531% 4 287% 10 7,0% 1 7% 143 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson = 91,669 g.l. =16  p=,000 < .05
Coeficiente de contingencia =,625

Segun la prueba de independencia
se obtuvo mediante el chi cuadrado un
coeficiente de 0,625 con un p = ,000 <
a = ,05, indicando una correlacién signifi-
cativa entre las variables que permite re-
chazar la hipoétesis nula para concluir que
existe relacion entre el factor condicién
laboral y el alineamiento estratégico per-
sonal de los trabajadores de la Universi-
dad Peruana Unioén; es decir, que a mejor
alineamiento estratégico, mejor serd la
condicion laboral.

Discusién

El objetivo de la investigacion fue de-
terminar la relacién entre el clima orga-
nizacional y alineamiento estratégico en
la Universidad Peruana Unién (UPeU); se
hallé que hay una relacién directa positiva
entre estas dos variables; es decir, que a
mayor clima organizacional desfavorable
existente menor es el alineamiento estra-
tégico de parte del personal de trabaja-
dores de la Universidad Peruana Unién

Segun el andlisis de las dimensiones

del clima organizacional se puede verifi-
car una relacién directa positiva muy sig-
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nificativa entre la realizacion laboral con
una baja alineacion estratégica. Dicho de
otro modo, los trabajadores de la univer-
sidad en estudio no se sienten satisfe-
chos con su autorrealizacién laboral: es
decir, que no sienten oportunidades para
ejercer la iniciativa individual, repercu-
tiendo en la baja motivacion en el cum-
plimiento de las actividades. Asi mismo
no se siente como parte del éxito de su
institucion. Perciben que las cosas no me-
joran, sintiéndose poco apoyado por los
superiores. De la misma forma, se percibe
una débil comunicacién interna por falta
de claridad en las normas y procedimien-
tos de guias de trabajo, y manifiestan los
objetivos de trabajo no estan claramente
definidos. Todos estos aspectos demues-
tran una baja alineacién estratégica.

Por otro lado, en cuanto al factor de
involucramiento laboral, también hay una
relacién negativa; es decir, al sentirse y es-
tar menos involucrados laboralmente, no
estén alineados estratégicamente con la
institucion. Al no estar involucrados sien-
ten los objetivos como una carga, son in-
diferentes a los niveles de logro y se sien-
ten poco identificados con los productos y
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servicios que la organizacién brinda. Estos
aspectos guardan una implicancia directa
a la alineacion estratégica por parte del
personal de esta universidad.

De la misma forma, se resalta la rela-
cién directa negativa entre la percepcion
la comunicacién laboral y alineacién es-
tratégica. Dicho de otro modo, los cola-
boradores de esta institucion sienten que
las actividades que realizan no les permi-
ten desarrollarse y aprender, presentan-
dose varios obstaculos y sintiéndose que
su presencia no es un factor clave en las
soluciones. Perciben falta de claridad e
interiorizacién de la visién, misién y valo-
res de la institucion, aspectos reflejados
en el escaso interés y reconocimientos
por los logros por parte de sus superio-
res. Ademas, manifiestan que los canales
de comunicacion son deficientes, desco-
nociendo las actividades y avances de
otras areas

Igualmente, los trabajadores de la
muestra estudiada verifican una correla-
cién negativa entre una escasa supervi-
sién laboral y un deficiente alineamiento
estratégico negativo. Es decir los colabo-
radores que manifiestan que no cuentan
con la oportunidad de realizar el trabajo
con tienen una escaza participacion en la
definiciéon de objetivos y acciones para
lograrlo; no permitiendo el uso de ideas
creativas e innovadoras. Lo cual repercute
en la poca valoracién del desempefio, sin
reconocimiento de logro; aspectos que
merman la relacién armoniosa en los gru-
pos de trabajo, anulando la colaboracion
entre ellos; sin ningln mecanismo de se-
guimiento y control de sus actividades.

Finalmente, los trabajadores de esta
institucion sienten que al sentir que las
condiciones laborales son desfavorables,
refeljando una consistencia negativa en
relacién a la alineacion estratégica. Es
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decir, no perciben condiciones favorables
para el cumplimiento de las tareas diarias
de trabajo, sin poder tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad, por lo tant
no se comprometen con la institucion.
Asimismo, perciben el dificil acceso para
la interacciéon con personal de mayor je-
rarquia; igualmente no se los prepara sufi-
cientemente para asumir el puesto o car-
go, aspectos que refleja en un equipo de
trabajo poco integrado. Se sienten poco
reconocidos salarialmente a pesar de sus
grados, logros, desempefio.

Cabe sefialar que en estudios
similares sobre el clima organizacional,
contrariamente a los resultados de esa in-
vestigacion, si se ha constituido en un fac-
tor clave en una empresa que desea tener
resultados 6ptimos en su productividad
al considerar al recurso humano como
un factor preponderante en el emprendi-
miento y desarrollo de dicha corporacion
como refleja el trabajo realizado por Sal-
gado (1995) quien estudio el clima rela-
cionado a la satisfaccién en una PYME, es
decir, mientras mejor era el clima organi-
zacional mas satisfechos se sentian los co-
laboradores. Igualmente, como lo corro-
bora Chiang (2008) que también estudio
el clima organizacional y la satisfaccion en
547 trabajadores, miembros de 44 gru-
pos de trabajo y de seis organizaciones,
concluyé existe una relacién suficiente y
positiva entre las variables de estudio.

Un estudio realizado por Espinosa
(2009), quien analizé el alineamiento es-
tratégico con el Balanced Scorecard, se
pudo inferir que el personal al sentirse sa-
tisfechos por el buen clima organizacional
brindado por su institucién pueden ali-
nearse estratégicamente a los objetivos y
metas de la misma.

De la misma forma, corroborando el
peligro que puede constituir el no tener
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alineados a nuestro personal por impli-
cancias de no tener un buen clima laboral
en nuestra institucién, como muy bien lo
verifica Marchant (2006), en su estudio
“Factores organizacionales criticos para
fortalecer el Alineamiento estratégico
del personal, al identificar dos factores
criticos con mayor probabilidad de im-
pacto sobre el comportamiento laboral:
“reconocimiento” y “espacio y entorno
fisico”. Un segundo aporte del estudio,
para la empresa regional, consiste en la
jerarquizacion de los factores del clima
organizacional con mayor potencial de in-
fluencia sobre el comportamiento de las
personas en el trabajo: i) reconocimiento;
espacio y entorno fisico ii) remuneracion
i) estilo de supervisién iv) instancias de
convivencia y comunicacion v) motivacién
a los funcionarios. Aspectos que en nues-
tra investigacién se muestra muy débil y
donde la consideraciéon por parte de los
sujetos investigados es deficiente. Fac-
tores que deberia reconfigurarse en el cli-
ma laboral de esta institucion.

Se considera la peculiaridad de los
resultados al tener a un grupo repre-
sentativo (un poco mas de la mitad) de
colaboradores que manifiestan conocer
la vision y la misién; sin embargo, no se
encuentran alienados. Es importante re-
saltar una “paradoja realidad”; mientras
un buen grupo de trabajadores no estan
involucrados, que estan alineados mani-
fiestan realizar alguna actividad en el dia
y la semana para cumplir objetivos esti-
pulados y manifiestan participar en esos
planteamientos apoyando el logro de
esos objetivos.

Finalmente, la realidad institucional su-
pone la la naturaleza de nuestra corpora-
cién con altos principios morales y espiri-
tuales como lo acredita el registro biblico.
Este enfoque es contemplado por Rios
(2011) en un estudio sobre la alineacién
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estratégica de una institucién sin fines de
lucro (ONG) que analizd tres elementos
claves de toda organizacién: estrategia,
estructura y procesos, enfatizando que
estas Ultimas construyen una gestion sa-
ludable y una integracién del trabajo. La
alineacién estratégica se constituye en un
elemento vital a ser considerando por las
instituciones de la obra adventista y sobre
todo cuando nuestras metas y objetivos
estan influidos por principios basados en
la persona; motivo por el cual se sugiere
una ardua y minuciosa labor en atencién
a la persona para mejorar el clima organi-
zacional en esta poblacién estudiada.

Conclusiones

El clima organizacional guarda relacion
significativa y directa con el alineamiento
estratégico personal de los trabajadores
de la Universidad Peruana Unién. Lo que
significa que a mejor clima organizacio-
nal, mejor serd el alineamiento estratégi-
co. Con una prueba de independencia el
chi cuadrado = 77,946; y el valor p = ,000
< a =,05y el coeficiente de contingencia
= ,594, lo que indica que el grado de
asociacion es un poco mas que una rela-
cion media entre las variables.

La autorrealizacién laboral guarda re-
lacién significativa y directa con el alinea-
miento estratégico personal de los traba-
jadores de la Universidad Peruana Union.
Lo que significa que a mejor autorreali-
zacion laboral, mejor sera el alineamiento
estratégico. Con una prueba de indepen-
dencia el chi cuadrado = 73,850; y el va-
lor p =,000 < a =,05y el coeficiente de
contingencia = ,584 lo que indica que el
grado de asociacién es un poco mas que
una relacién media entre las variables.

El involucramiento laboral guarda re-

lacién significativa y directa con el alinea-
miento estratégico personal de los traba-
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jadores de la Universidad Peruana Union.
Lo que significa que a mejor involucra-
miento laboral, mejor seré el alineamien-
to estratégico. Con una prueba de inde-
pendencia el chi cuadrado = 63.450; y el
valor p =,000 < a =,05y el coeficiente de
contingencia = ,554, lo que indica que el
grado de asociacion es un poco més que
una relacién media entre las variables.

La comunicacion laboral guarda rela-
cién significativa y directa con el alinea-
miento estratégico personal de los traba-
jadores de la Universidad Peruana Union.
Lo que significa que a mejor comunica-
cién laboral, mejor sera el alineamiento
estratégico. Con una prueba de indepen-
dencia el chi cuadrado = 64.762; y el va-
lor p =,000 < a = ,05y el coeficiente de
contingencia = ,558 lo que indica que el
grado de asociacion es un poco més que
una relacién media entre las variables.

La supervision laboral guarda relacion
significativa y directa con el alineamiento
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estratégico personal de los trabajadores
de la Universidad Peruana Unién. Lo que
significa que a mejor supervision laboral,
mejor serd el alineamiento estratégico.
Con una prueba de independencia el chi
cuadrado = 65.515; y el valor p = ,000 <
a = ,05y el coeficiente de contingencia =
561 lo que indica que el grado de aso-
ciacion es un poco mas que una relacion
media entre las variables.

Las condiciones laborales guarda rela-
cién significativa y directa con el alinea-
miento estratégico personal de los traba-
jadores de la Universidad Peruana Unidn.
Lo que significa que a mejor condiciones
laborales, mejor seré el alineamiento es-
tratégico. Con una prueba de indepen-
dencia el chi cuadrado = 91.669; y el va-
lor p =,000 < a =,05y el coeficiente de
contingencia = ,625, lo que indica que el
grado de asociacién es un poco mas que
una relacién media entre las variables.
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