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Esta investigacion pretendié dar respuesta a la siguiente pregunta: El grado de cultura organi-
zacional ;es predictor del grado del desempeifio laboral, segiin la percepcién de los empleados
de la Escuela Secundaria Técnica No. 37, en el municipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauh-
quemehcan, Tlaxcala, México? Metodologia: La investigacién fue de tipo no experimental,
transversal, descriptiva, cuantitativa, de campo y predictiva. La poblacién estuvo compuesta
por 47 empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el municipio de Santa Ursula
Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, México. Para la recoleccién de los datos se utilizaron
dos instrumentos: el primero fue para medir la calidad de cultura organizacional percibido,
conformado por 15 items y una confiabilidad de .817; el segundo, enfocado a medir el grado
de desempefio laboral percibido, conformado también por 20 {tems y una confiabilidad de .854.
Resultados: se encontré que la variable grado de cultura organizacional explicé el 26.7 % de
la varianza de la variable dependiente nivel de desempefio laboral. El valor de R? corregida fue
igual a .267. De igual manera, se obtuvo el valor F igual a 16.691 y el valor p igual a 0.000.
Como el nivel de significacién es menor de .05; esto indica que existe una influencia lineal
positiva y significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los empleados
de la Escuela Secundaria Técnica No. 37. Con base en lo anterior, se rechaza la hipétesis nula.
Conclusiones: Se logré determinar que la cultura organizacional es un predictor del desempefio
laboral percibido por los empleados de la Escuela Secundaria No. 37 en el municipio de Santa
Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, México. Se puede afirmar que, entre mejor sea
la calidad de la cultura organizacional que experimenten los empleados, mejor y mayor serd el

grado de desempeiio laboral.

Keywords: Cultura organizacional, desempefio laboral, comportamiento organizacional

Introduccion
Cultura organizacional

Zapata (2007) define la cultura organizacional como un
esquema de referencia para patrones de informacion, com-
portamiento y actitudes que se comparten con otros en el
trabajo y que determinan el grado de adaptacion laboral; en
esta medida, representan un aprendizaje continuo en el cual
la cultura organizacional se enriquece con los aportes de los
individuos y se perpetiia, a través de ellos, a la vez que las
personas enriquecen sus entornos.

Denison (1996) considera a la cultura organizacional co-
mo el conjunto de procedimientos y conductas gerencia-
les que sirven de ejemplo y refuerzan valores, principios y
creencias dentro de un sistema organizacional. Estos elemen-
tos, a la vez, se asocian con el rendimiento y la efectividad
organizacional. Para Robbins (1999), la cultura organizacio-
nal es la que designa un sistema con significado comin entre

los miembros, distinguiendo una organizacién de otra.
Este sistema se da como resultado de un andlisis de las
caracteristicas conjuntas en una organizacion.

Desempeiio laboral

Lado (2013) define al desempefio como el comportamien-
to del empleado en la realizaciéon de una serie de tareas y
sus resultados. Robbins (2004) vincula el desempefio con la
capacidad de coordinar y organizar las actividades que, al
integrarse, modelan el comportamiento de las personas invo-
lucradas en el proceso productivo.

Chiavenato (2009) indica que el desempefio laboral es una
herramienta que mide el concepto que tienen tanto los pro-
veedores, como los clientes internos de un colaborador. Esta
herramienta brinda informacién sobre su desempefio y sus
competencias individuales con el fin de identificar dreas de
mejora continua que incrementen su colaboracién al logro
de los objetivos de la empresa.
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El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a
la organizacién de los diferentes episodios conductuales que
un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo (Palaci,
2005).

Para Benavides (2002), el desempefio se relaciona con las
competencias, afirmando que en la medida en que el trabaja-
dor mejore sus competencias, mejorard su desempefio.

Declaracion del problema

El problema principal a investigar en este estudio fue el
siguiente:

El grado de cultura organizacional ;es predictor del grado
del desempefio laboral, segtin la percepcion de los empleados
de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el municipio de
Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, Méxi-
co?

Definicion de términos

A continuacidn se definen algunos términos utilizados en
esta investigacion:

Percepcion: es un proceso de extraccion y seleccién de in-
formacién relevante encargado de generar un estado de cla-
ridad y lucidez consciente que permita el desempefio dentro
del mayor grado de racionalidad y coherencia posibles con
el mundo circundante (Oviedo, 2004).

Empresa: es un sistema dentro del cual una persona o gru-
po de personas desarrollan un conjunto de actividades enca-
minadas a la produccién y/o distribucién de bienes y/o servi-
cios, enmarcados en un objeto social determinado (Pallares
Villegas, Romero Buj y Herrera Herrera, 2005).

Cultura organizacional: es un conjunto de presunciones
esenciales, desarrolladas por un grupo en el proceso de
aprendizaje respecto de cémo lidiar con la adaptacién tan-
to externa como interna y que logre funcionar lo suficiente-
mente bien como para ser consideradas validas y puedan ser
ensefiadas a los integrantes de la empresa, como una forma
correcta de percibir, pensar y sentir, en relacién con dichos
problemas (Schein, 1988).

Empleo: es la forma en la cual una persona se desempe-
fia en un cargo determinado, realizando tareas sobresalientes
desarrolladas en una oficina, con cualidades intelectuales por
lo cual recibe un salario a cambio (Chiavenato, 2017a).

Desemperio laboral: es 1o que facilita la ejecucion de las
estrategias que permiten la mejora continua de la organiza-
cién y lo percibe como una visidn positiva de las personas;
esto ayuda a reforzar conductas e incorporar variables en las
conductas no deseadas (Patricio Jiménez, 2011).

Comportamiento organizacional: es el estudio de las per-
sonas y los grupos que actdan en las organizaciones, en don-
de se encuentran en un ambiente dindmico, cambiante y com-
petitivo; donde se ve qué influencia existe entre los emplea-

dos hacia las organizaciones y de las organizaciones hacia
los empleados (Chiavenato, 2017b).

Hipoétesis

HI. El grado de cultura organizacional es predictor del
grado de desempefio laboral, segiin la percepcién de los em-
pleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el muni-

cipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala,
Meéxico.

Objetivos

Esta investigacion estableci6 los siguientes objetivos:

1. Conocer el grado de cultura organizacional percibido
por los empleados de la Escuela Secundaria Técnica
No. 37 en Santa Ursula Zimatepec, México.

2. Conocer el grado de desempefio laboral percibido por
los empleados de la Escuela Secundaria Técnica No.
37 en Santa Ursula Zimatepec, México.

3. Identificar en qué grado la cultura organizacional es
predictora del desempeiio laboral de los empleados de
la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en Santa Ursula
Zimatepec, México.

4. Ofrecer a la escuela informacion relevante acerca de la
percepcion de la cultura organizacional y el desempe-
fo laboral de sus integrantes.

Justificacion

De todos los recursos de la organizacién, hay uno que se
destaca por su importancia, este es el recurso humano (Do-
lan, Valle y Schuller (2003). Es este recurso el que hace posi-
ble la realizacion de los planes y el logro de las metas organi-
zacionales. Por lo anterior, es importante conocer la manera
en la cual la cultura organizacional afecta el desempefio de
los trabajadores.

Esta investigacidn pretende estudiar la influencia que ejer-
ce la cultura organizacional en el desempefio laboral en los
empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37.

Limitaciones
Algunas limitaciones en este estudio fueron las siguientes:
1. El tiempo para elaborar esta investigacion fue corto.

2. No se pudo asegurar la creacién de un ambiente ade-
cuado durante la aplicacion del instrumento.

3. El instrumento se tuvo que aplicar en diferentes hora-
rios y turnos de trabajo.

4. Fue necesario adaptarse al horario de los empleados.



5. El instrumento no fue aplicado por el investigador,
sino por un tercero (coordinador).

Delimitaciones

A continuacién, se estipulan algunas delimitaciones en es-
ta investigacion:

1. Solo participaron empleados de la Escuela Secundaria
Técnica No. 37 de Santa Ursula Zimatepec.

2. El estudio se desarroll6 en el periodo de enero a marzo
del 2019.

3. No se pretendid resolver los posibles problemas detec-
tados en la investigacion.

4. Se aplicé el instrumento con estricta confidencialidad.

5. Laevaluacién de la cultura organizacional y el desem-
pefio laboral tomo como base Gnicamente la percep-
cién de los empleados.

6. Los resultados solo seran validos para la escuela donde
se aplicaron las encuestas utilizadas en investigacion.

Supuestos

Los supuestos de esta investigacion fueron los siguientes:

1. Se consider6 que los encuestados respondieron el ins-
trumento de acuerdo con su percepcién sobre las di-
versas variables investigadas.

2. De acuerdo con la teoria, el instrumento midié lo que
tenia que medir.

3. Se consideré que los encuestados respondieron con
honestidad el instrumento de acuerdo a su percepcién
sobre las diversas variables investigadas.

4. Se consider6 que hubo sinceridad y que cada empleado
interpreté las preguntas de la misma manera.

Mareco filosoéfico

Toda organizacién busca que sus empleados tengan un 6p-
timo desempefio laboral impulsandolos a un continuo alcan-
ce de metas, a qué se desarrollen integralmente y mantengan
una actitud positiva en todo momento. Para ello, el desarro-
llo de la diligencia cumple un papel importante. Expresado
de una manera mds puntual, la Biblia dice lo siguiente: “El
alma del perezoso desea, y nada alcanza; mas el alma de los
diligentes serd prosperada” (Proverbios 13:4).

Un aspecto importante que las organizaciones deben fo-
mentar es la unién entre todo el personal. Esta unién debe

perseguir un fin comun; por tal motivo, es importante la cul-
tura organizacional para que exista esa convivencia en armo-
nia entre todo el personal y crear asi una cultura mas estable
en cada empresa.

Puede encontrarse este principio en 1 Corintios 1:10 don-
de insta a que “todos vivan en armonia y que no haya di-
visiones entre ustedes, sino que se mantengan unidos en un
mismo pensar y en un mismo propdsito”. Si bien, estd fra-
se fue pensada para una organizacién cristiana, claramente
aplica para cualquier organizacion.

Cuando una persona se desempefia de la mejor forma, se
construye una cultura organizacional mds estable, tal y co-
mo lo menciona Daniel “Y tan bueno fue el desempeiio de
Daniel que el rey lo nombré jefe de todos, y hasta llegé a
pensar en hacerlo jefe de todo el reino” (Daniel 6:3). Por
tal motivo, puede verse claramente que, cuando el trabajador
se desempefia de la mejor manera, se refleja en su cultura
organizacional.

Cultura organizacional

Charén Durive (2007) describe que el andlisis de la cul-
tura organizacional resulta determinante al querer conocer la
percepcion de los empleados hacia la organizacién, ya que, si
las personas se comprometen y son responsables, la cultura
organizacional se definird como excelente y esto fortalecera
a las organizaciones para obtener el éxito deseado.

Siliceo (2002) resalta que las culturas organizacionales en
este siglo estan dirigidas hacia la meta de los procesos huma-
nos inherentes a una organizacion: comunicacion e informa-
cion, integracidn y trabajo en equipo, delegacion y empode-
ramiento, motivacién y reconocimiento, creatividad e inno-
vacion, capacitacién y desarrollo humano, toma de decisio-
nes y liderazgo.

Evaluacién del desempeiio laboral

Franklin y Krieger (2011) argumentan que el desempefio
es importante ya que presenta a los individuos en el desarro-
llo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y
que los demds perciben como su aporte a la consecucién de
los objetivos organizacionales.

Robalino (2005) menciona que, segin la mayoria de los
docentes, la evaluacion del desempefio es algo necesario, pe-
ro disiente con los mecanismos. Por otra parte, también se
sabe que se usa un concepto restringido de docente cuando
se habla de evaluacidén del desempefio. Normalmente las ex-
periencias se refieren al docente de aula, quedando excluidos
del proceso de evaluacién muchos otros docentes y/o actores
educativos importantes del sistema.

Gubman (2000) comenta que el desempefio laboral es im-
portante, ya que, dado que el recurso humano es lo mds im-
portante en toda empresa, ademds de que cada uno de sus
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integrantes trae sus propios valores, esos valores se refleja-
rdn en la empresa y contribuirdn para alcanzar los logros que
se han trazado.

Cultura organizacional

Viasquez H. (2010) propone cuatro dimensiones idoneas
para el andlisis de la cultura organizacional, las cuales son
las siguientes: valores dominantes, grado de cohesién corpo-
rativa, permeabilidad al cambio y expresion de la cultura.

Séanchez Quiroz (2010) hace énfasis en tres dimensiones
basicas de la cultura organizacional que recogen los elemen-
tos relevantes. Las dimensiones son las siguientes: los as-
pectos centrados en la consideracién del individuo en una
organizacion (individualismo/colectivismo); la organizacion
del trabajo (orientacién empleado/tarea) y los objetivos que
se buscan con las tareas (flexibilidad/estabilidad).

Hofstede, G., Hofstede, G. J. y Minkov (2010) confirman
el impacto que la cultura tiene sobre los valores y actitudes
en el trabajo de los empleados; en su estudio proponen las
siguientes dimensiones: individualismo en comparacién con
el colectivismo, la distancia al poder, la evasién de la incerti-
dumbre y la cantidad en comparacién con la calidad de vida.

Desempeiio laboral

Aguinis (2007) afirma que existen al menos dos grandes
dimensiones del desempefio, desempefio de tarea y desem-
pefio contextual, mismos que, segtin el autor, deben conside-
rarse por separado.

Salgado y Cabal (2011) refieren que el desempefio se di-
vide en tres dimensiones y cada dimensién con sus factores.
Las dimensiones con sus respectivos factores se enuncian a
continuacion:

1. Dimensién de tarea, cuyos factores son los siguientes:
capacidad de aprendizaje, minuciosidad y responsabi-
lidad, esfuerzo y perseverancia, conocimientos técni-
cos y productividad.

2. Dimension contextual: sus factores son los que estdn
a continuacion: de orientacién a objetivos y resulta-
dos, iniciativa, compromiso con la organizacién, cola-
boracién y cooperacidon con compaiieros, el compartir
y transmitir conocimientos.

3. Dimensién organizacional: con factores como mante-
nimiento voluntario del rendimiento laboral y de la ca-
lidad del trabajo, uso adecuado del tiempo y de los re-
cursos laborales, asistencia al trabajo y uso del tiempo
y ritmo voluntario eficiente del trabajo.

Las dimensiones del instrumento utilizado se dividen en
cultura organizacional y desempefio laboral.

La variable autopercepcion del nivel de desempefio labo-
ral comprende 20 items que se distribuyen en seis dimen-
siones: gestién administrativa (items 1-3), relaciones inter-
personales (items 4-7), toma de decisiones (items 8-10), co-
municacién (items 11- 14), responsabilidad (items 15-17),
productividad (items 18-20).

A continuacion se presentan una serie de conceptos que
serviran para comprender mejor cada dimensién mencionada
en el parrafo anterior.

Ramirez, Ramirez y Calderén (2017) mencionan que la
gestion administrativa es la puesta en prictica de cada uno
de los procesos de la administracidén; mismos que se citan a
continuacidn: planificacién, organizacion, direccién, coordi-
nacion o interrelacién y control de actividades de la organi-
zacion.

Bisquerra (2003) afirma que una relacion interpersonal es
una interaccion reciproca entre dos o mds personas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) definen la toma de
decisiones como una accién que debe tomarse cuando ya no
hay mads tiempo para recoger informacion.

Fernandez (2013) detalla que la comunicacién es un pro-
ceso de interaccién social, a través de signos y sistemas de
signos, producto de las actividades humanas.

Los hombres, en el proceso de comunicacion, expresan
sus necesidades, aspiraciones, criterios, emociones, etc.

La Enciclopedia de Conceptos (2019) define a la respon-
sabilidad cémo el hecho de asumir todas aquellas consecuen-
cias generadas tras un acto que fue realizado de manera cons-
ciente e intencionada.

Schroeder (2011) menciona que la productividad es la re-
lacién entre la cantidad de bienes y/o servicios producidos y
la cantidad de uno, varios o todos los recursos utilizados.

Las dimensiones utilizadas en el instrumento de esta in-
vestigacion (los {tems del instrumento se sefialan entre parén-
tesis) para la variable cultura organizacional que comprende
15 items son las planteadas por Hofstede et al. (2010), las
cuales son las siguientes:

1. Procesos-resultados (items 21 y 22). Es cuando las cul-
turas estdn orientadas a los procesos, las personas se
perciben a si mismas como evitando riesgos y gastan-
do sélo un esfuerzo limitado en sus trabajos, mientras
que cada dia es practicamente lo mismo. En estas cul-
turas orientadas hacia resultados las personas se per-
ciben a si mismas como cémodas en situaciones des-
conocidas y que se esfuerzan al maximo, mientras que
cada dia se sienten motivadas para traer nuevos desa-
fios.

2. Personas-tareas (items 23 al 26). Esta segunda dimen-
sion describe que, en las culturas orientadas a los em-
pleados, las personas sienten que sus problemas perso-
nales se toman en cuenta, que la organizacién se res-
ponsabiliza del bienestar de los empleados y que los



grupos o comités toman decisiones importantes. En
las unidades orientadas al trabajo, las personas expe-
rimentan una fuerte presion para completar el trabajo;
perciben a la organizacién como interesada solo en el
trabajo que hacen los empleados, no en su bienestar
personal y familiar; e informan que importantes deci-
siones se toman por individuos.

. Profesional-parroquial (items 27 y 28). En esta parte
se analizan las culturas parroquiales. Aqui, los traba-
jadores sienten que las normas de la organizacién cu-
bren su comportamiento en el hogar y en el trabajo;
sienten que al contratar empleados, la compafifa toma
en cuenta su origen social y familiar tanto como su
competencia laboral; y no miran hacia el futuro. Por
otro lado, los miembros de las culturas profesionales
consideran que su vida privada es su propio negocio,
sienten que la organizacién es contratada solo por su
competencia laboral dado a que ellos son visionarios.

. Abierta-cerrada (items 29 al 31).En el sistema abier-
to los miembros consideran que, tanto la organizacién
como su gente estin abiertas a los recién llegados y
a los forasteros; casi cualquier persona encajaria en
la organizacioén y los nuevos empleados solo necesi-
tan de poco tiempo para sentirse como en casa. En las
unidadesde sistema cerrado, la organizacion y su gen-
te se sienten cerradas y secretas, incluso entre los que
estdn dentro; solo ‘aceptan’ personas muy especiales
integradas en la organizacién. Los empleados nuevos
necesitan mds de un afio para sentirse como en casa.

. Alto-bajo control (items 34 y 35). Es cuando las per-
sonas en las unidades de control bajo sintieron que na-
die pensaba en el costo, los tiempos de reunién solo
se mantenian aproximadamente y las bromas sobre la
compafiia y el trabajo eran frecuentes. Las personas en
las unidades de control alto describieron su entorno de
trabajo como preocupado por los costos, los tiempos
de reunién se mantuvieron puntualmente y los chistes
sobre la compaiiia y/o el trabajo eran raros.

. Normativa-pragmatica (items 32 y 33). En esta dimen-
sién, el mayor énfasis estd en seguir correctamente
los procedimientos organizacionales, considerandolos
mds importantes que los resultados. En cuestiones de
ética empresarial y honestidad, los estdndares de la
unidad se consideraron altos. En las unidades pragma-
ticas, hubo un mayor énfasis en satisfacer las necesi-
dades del cliente. Los resultados fueron mas importan-
tes que los procedimientos correctos; y en cuestiones
de ética empresarial, prevalecid una actitud pragmatica
mds que dogmatica.

Investigaciones realizadas

En esta seccidn se incluyen investigaciones anteriores que
hacen referencia a desempefio laboral:

Andrade (2007, citado en Cornelio Lépez, 2011) realizé
una investigacion sobre el desempefio laboral en Licenciados
en Enfermeria, egresados de la Universidad Centroccidental
Lisandro Alvarado (UCLA) durante el periodo 2004-2005,
en su dimension asistencial, administrativa, docente y de in-
vestigacion en opinién de los supervisores de los hospitales
tipo IV de Barquisimeto, Venezuela. Se tomé una muestra
conformada por 47 licenciados, pertenecientes a cualquiera
de las cinco promociones de profesionales de enfermeria de
la UCLA egresados del periodo académico 2000-2002 con
desempefio en un Hospital tipo IV de Barquisimeto, estado
Lara, Venezuela. Se elabor6 un instrumento tipo cuestiona-
rio, de seis apartados con un total de 44 items. Cuenta con
una escala tipo Likert modificada con tres alternativas de res-
puestas: 3 (siempre), 2 (algunas veces) y 1 (nunca). La pun-
tuacidn total del cuestionario fue 132 puntos, que se distri-
buyeron en las siguientes categorias: desempefio alto 132-88
puntos, desempefio medio de 87-44 puntos y desempefio bajo
de 43-0 puntos. Para efectos de confiabilidad del instrumen-
to se aplic una prueba piloto a 13 egresados de la carrera de
Enfermeria, que no formaron parte de la poblacién objeto de
estudio, pero presentaban las mismas caracteristicas que los
sujetos de investigacion. El coeficiente de confiabilidad se-
gin el método de consistencia interna alfa de Cronbach, dio
como resultado .8786, lo que hace al instrumento aceptable y
confiable para su aplicacion. Se obtuvo el resultado en la di-
mension de asistencia el cual mostrd que el 53 % de la pobla-
cion tiene un desempefio alto; el 36 %, medio y el 11 %, bajo.
Con respecto a la dimensién administrativa, el 57 % posee un
nivel alto de desempefio laboral; el 38 %, medio y el 5 %, un
nivel de desempefio bajo. En cuanto a la dimensién docente,
se encontrd que el 74 % posee un nivel alto de desempefio y
el 26 %, medio. En funcién de investigacion, el 83 % posee
un desempefio laboral bajo y el 17 %, medio. En conclusién,
el desempeifio de los egresados que trabajan en los hospitales
tipo IV de Barquisimeto, Venezuela muestran un desempefio
alto en las funciones asistenciales y administrativas, medio
en la funcién docente y bajo en la funcién de investigacion.

Septlveda (2016) hizo una investigacidn sobre factores de
satisfaccion y desempefio laboral en los maestros del Corpo-
rativo Educativo Adventista de 1a Unién Mexicana del Norte.
Se tomé una muestra conformada por 205 maestros, que re-
presentan el 40 % de los maestros empleados, quienes labo-
ran en 38 planteles educativos y representan el 90.5 % de las
instituciones educativas de dicha unién. En relacién con el
desempefio laboral, menciona que se utiliz6 un instrumento
para medir la autoevaluacién docente utilizando por la Uni-
versidad de Montemorelos; sin embargo, no existe registro
de cémo se elaboré el instrumento técnicamente. Fue cons-
truido por personas expertas en elaboracién de instrumentos
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y se ha aplicado durante varios afios.

El instrumento consta de 17 variables observadas. El ins-
trumento para la medicién del desempefio laboral, se somete
al coeficiente alfa de Cronbach dado una alta confiabilidad de
.942. Los indicadores del grado de desempefio laboral que
fueron evaluados fueron los siguientes: “la disposicién que
tengo para ayudar a los alumnos”, “las oportunidades que

EEINTS

doy a mis alumnos para expresar sus opiniones”, “el trato que
doy a mis alumnos”, “el dominio que tengo de las materias”
y “la puntualidad para iniciar y terminar mis clases”. Los
resultados mostraron la importancia que tiene la disposicién

para ayudar a los alumnos.

Metodologia

Esta investigacion fue de tipo no experimental, transver-
sal, cuantitativa, descriptiva y predictiva por los siguientes
datos:

1. Fue cuantitativa, porque se plante6 un problema deli-
mitado y concreto, se formularon preguntas de inves-
tigacion, se reviso la literatura, se construyé un marco
tedrico, se formuld la hipétesis y, con base en la medi-
ciéon numérica y los andlisis estadisticos, fue probada
para establecer con exactitud patrones de comporta-
miento en la poblacién y comprobar teorias.

2. Fue descriptiva, porque se pudieron medir las varia-
bles de estudio cultura organizacional y desempeiio la-
boral, conociendo su posible diferencia entre algunas
variables demogrificas.

3. Fue transversal, porque se realiz6é en un solo periodo
determinado, para conocer el grado de relacién que
existen entre la percepcién del grado de calidad de
la cultura organizacional y el grado de percepcion del
desempeiio laboral en empleados de instituciones de
educacién secundaria en el municipio de Santa Ursula
Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, México.

4. Fue predictiva, porque predice la actividad futura, el
comportamiento y las tendencias, por medio de anali-
sis estadisticos.

Poblacion

La poblacién para esta investigacion estuvo conformada
por 50 empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37
en Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, Mé-
xico.

Muestra

Se tom6 una muestra por conveniencia del 94 % de los
empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en Santa
Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, México, en-
cuestando a un total de 47 personas.

Instrumento de medicién

Para estd investigacidn se utilizé un instrumento elabora-
do por Diaz Gémez (2019), quien utiliz6 el mismo instru-
mento al investigar si el grado de cultura organizacional es
predictor del grado del desempeio laboral segin la percep-
cion de los empleados de instituciones de educacién media
superior en los municipios Bochil y Jitotol de Chiapas, Mé-
xico.

Para esta investigacion el instrumento consta de 35 items
que se dividen en las dos variables de la investigacién; 20
items son para la variable de desempefio laboral y 15 para
cultura organizacional. El instrumento utilizé una escala de
Likert que varia entre 1 y 5 donde 1 es nunca; 2, casi nunca;
3, a veces; 4, casi siempre y 5, siempre.

Las declaraciones utilizadas en el instrumento son las si-
guientes: elaboro por escrito mi plan de trabajo a corto plazo;
defino procesos adecuados para ejecutar mi trabajo; realizo
evaluaciones periddicas de mi trabajo; mantengo buenas re-
laciones laborales con mi jefe inmediato; mantengo buenas
relaciones laborales con mis compaiieros; trato a las personas
con amabilidad; respondo favorablemente a la critica; iden-
tifico las ventajas y desventajas antes de tomar una decision;
tomo decisiones que benefician a la institucidn; pido opinién
a mis compafieros para resolver un problema poco frecuente;
comunicé la informacidn importante de manera oportuna; es-
cucho atentamente a mis compafieros de trabajo; me aseguro
de que el alumno haya comprendido la informacién dada;
escucho atentamente las quejas de los alumnos; asisto pun-
tualmente a mi trabajo; respeto las normas de conducta de la
institucién; soy cuidadoso(a) con las instalaciones y herra-
mientas de mi trabajo; considero que mi trabajo cumple con
estdndares de productividad; puedo trabajar sin supervisién
continua; realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos mate-
riales; resulta poco alentador seguir un cronograma definido
para todas las actividades a realizar; cuando se presenta algo
diferente a lo acostumbrado, se siente temor y desconfianza;
la escuela se compromete con el bienestar de los emplea-
dos; para adoptar una decision, los directivos toman en con-
sideracién las opiniones de los empleados; en esta escuela
es dificil trabajar en equipo, cada uno se maneja en forma
independiente y aislada de los demds; los jefes suelen estar
disponibles cuando se les necesita; en esta escuela los pro-
fesionales que son competentes tienen la oportunidad de as-
cender; los directivos fomentan la formacién y capacitacién
de sus subordinados; los que se incorporan recién a la escue-
la, en poco tiempo se sienten como uno mds del grupo; me
siento plenamente integrado a esta escuela; los empleados se
expresan libre y espontdneamente, sin temor; en esta escuela
se aplican las normas; en esta escuela, la ética profesional y
la honestidad son altamente valorados; en esta escuela existe
un severo cédigo deconducta no escrito, eso incluye cémo
se deben de vestir las personas y determina los comporta-
mientos de todos; se lleva un estricto control de las horas de



llegada y salida del personal en general, de las ausencias.

El instrumento utilizado en esta investigacion fue someti-
do a andlisis de confiabilidad para determinar su consistencia
interna, esto se obtuvo mediante el coeficiente alfa de Cron-
bach para cada escala. Los coeficientes alfa de Cronbach que
se obtuvieron para cada variable del instrumento fueron los
siguientes: (a) desempeio laboral .854 y (b) cultura orga-
nizacional fue de .817. Todos los valores alfa de Cronbach
fueron considerados como correspondientes de confiabilidad
muy aceptables para cada una de las variables de esta inves-
tigacion.

Leén y Montero (2003) clasifican las variables como in-
dependientes y dependientes. Las independientes son aque-
llas que se encuentran bajo la manipulacién del investigador,
las dependientes son aquellas que se verdn afectadas por la
variable independiente.

Las variables consideradas en esta investigacién fueron
las siguientes: variable dependiente, variable independien-
te y variables demograficas Variable independiente Ledn y
Montero (2003) describe a la variable independiente como
las que el investigador las tiene bajo manipulacién.

Para el desarrollo de esta investigacion se estableci co-
mo variable independiente la cultura organizacional de los
empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en San-
ta Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, México que
estd conformada por 15 declaraciones.

Variable dependiente

Rice (1997) declara que la variable dependiente se deno-
mina asi, ya que cambia en relacién con la variable indepen-
diente.

La variable dependiente para esta investigacion fue la au-
topercepcion del desempeiio laboral de los empleados de la
secundaria técnica No. 37 en Santa Ursula Zimatepec, Yauh-
quemehcan, Tlaxcala, México que estd conformada por 20
declaraciones.

Variables demograficas

Schiffman y Kanuk (2001) sefialan que la segmentacién
demogréfica se basa en variables como edad, educacion, etc.
Tienden por lo general a ser accesibles y medibles.

Las variables demogréficas con las que se trabajo en es-
ta investigacion fueron las siguientes: edad, género, estado
civil, nivel académico maximo, drea de trabajo y tipo de em-
pleado.

Hipétesis nula

La hipétesis nula con la cual se trabajé en esta investiga-
cion fue la siguiente:

HO. El grado de cultura organizacional no es predictor del
grado de desempeiio laboral, segin la percepcion de los em-
pleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el muni-

cipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala,
México.

Recoleccion de datos
Para la recoleccién de datos se sigui6 el siguiente proceso:

1. Se contactd al coordinador de la Escuela Secundaria
Técnica No. 37 para la autorizacion en la aplicacion
de la encuesta.

2. El coordinador solicité la autorizacién del director de
la Escuela Secundaria Técnica No. 37 para su aplica-
cién.

3. El instrumento fue aplicado por el coordinador de la
escuela.

4. Cada persona tom¢ aproximadamente entre ocho y 10
minutos para contestar el instrumento.

5. La informacién se introdujo a una base de datos en
SPSS.

Analisis de datos

Para fines de la presente investigacién se usé el paque-
te estadistico de Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS, version 20 para Windows) que permitié analizar de
manera confiable los datos que se recolectaron.

Resultados
Analisis de normalidad

Se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-
Wilk para ver la normalidad de la variable cultura organi-
zacional y se encontraron tres valores atipicos extremos que
fueron eliminados para alcanzar el supuesto de normalidad
con respecto a la edad, el género, el estado civil, el nivel
académico, el drea laboral y el tipo de empleo; se obtuvieron
valores de p mayor a .05. Por consiguiente, se procedi6 a usar
pruebas paramétricas para el andlisis de la hipdtesis de esta
investigacion.

Descripcion demografica de la muestra

A continuacién se presenta un resumen de las caracteristi-
cas demograficas que se obtuvieron en el estudio. Se reflejan
los resultados de las variables edad, género, antigiiedad en el
puesto y nivel de estudios.
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Edad

Los resultados muestran que, con respecto al rango de
edad de los empleados encuestados, del total de los indivi-
duos encuestados (n = 47) entre las edades de 20 a 61 afos
o mds, el 29.8 % (n = 14) tiene entre 51 a 60 afios de edad,
siendo este el rango mads alto y el grupo de 61 afios o mas
tiene el 4.3 % (n = 2) siendo este rango el mds bajos, como
se ve en la Tabla 1.

Rangos de edad f % % valido % acumulado
20-30 5 10.6 10.6 10.6
afios
31-40 13 277 27.7 38.3
afios

. 41-50 13 277 27.7 66.0

Validos afios
51-60 14 298 298 95.7
afios
610 mas 2 43 43 100.0
Total 47 100.0 100.0

Tabla 1. Edad de los empleados participantes

Género

Los datos referidos al género de los 47 empleados que
respondieron al instrumento, el 51.1 % (n = 24) estuvo con-
formado por hombres y un 48.9 % (n = 23), por mujeres.

Estado civil

En la Tabla 2 se encuentra la variable estado civil. En ella
se logra observar que un 70.2 % (n = 33) de los encuestados
son casados, un 23.4 % (n = 11) son solteros, un 4.3 % (n =
2) son divorciados y solo un 2.1 % (n = 1) son viudos.

Opciones f % % vélido % acumulado
Soltero 11 234 234 234

~ Casado 33 70.2 70.2 93.6

ga" Divorciado 2 43 43 97.9

%5 Viudo 1 2.1 2.1 100.0
Total 47 100.0 100.0

Tabla 2. Estado civil

Nivel académico

En la Tabla 3 se encuentra la variable maximo nivel acadé-
mico. En ella se logra observar que un 72.3 % (n = 34) de los
empleados encuestados tienen nivel de licenciatura siendo el
porcentaje mas alto; el nivel de preparatoria con un 12.8 %
(n = 6) fue el mds bajo.

Nivel f % % valido % acumulado
Preparatoria 6 12.8 12.8 12.8
- Licenciatura 34 723 72.3 85.1
Validos  poggrado 7 14.9 14.9 100.0
Total 47 100.0 100.0

Tabla 3. Nivel académico

Area

Algunos datos referidos al area en la cual se desempefian
los 47 empleados que respondieron el instrumento, son los
siguientes: el rango mas alto fue del 76.6 % (n = 36) y el més
bajo estuvo conformado por un 6.4 % (n = 3), que fueron
empleados que ocupan una posicion directiva (ver Tabla 4).

Areas f % % valido % acumulado
Docente 36 76.6 76.6 76.6

Validos Directiyo 3 6.4 6.4 83.0
Operativa 8 17.0 17.0 100.0
Total 47 100.0 100.0

Tabla 4. Por érea de desempefio

Tipo de empleo

Las 4reas de tipo de empleo de los trabajadores encuesta-
dos fueron solo dos, de base y por horas. El tipo de empleo
predominante resulté ser el de los empleados de base, repre-
sentando el 93.6 % (n = 44) del total de la muestra y solo el
6.4 % (n = 3), empleados por horas.

Pruebas de la hipétesis nula

En esta seccion se presentan las pruebas estadisticas de la
hipétesis nula formulada para esta investigacidn. Las tablas
con resultados de cada una de las pruebas de hipdtesis se
encuentran en el Apéndice D.

Hipotesis nula

HO: El grado de cultura organizacional no es predictor del
grado de desempefio laboral, segiin la percepcién de los em-
pleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el muni-
cipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala,
México.

Hipotesis

H1: El grado de cultura organizacional es predictor del
grado de desempefio laboral, segin la percepcion de los em-
pleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el muni-
cipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala,
México.

Para el andlisis de esta hipdtesis se utilizé la técnica esta-
distica de regresion lineal simple; se consider6 como varia-
ble independiente al grado de cultura organizacional y como
variable dependiente el grado de desempefio laboral.

Al realizar el andlisis de regresion se encontrd que la va-
riable grado de cultura organizacional explicé el 26.7 % de
la varianza de la variable dependiente nivel de desempefio
laboral. El valor de R2 corregida fue igual a .267. De igual
manera, se obtuvo el valor F igual a 16.691 y el valor p igual
a.000; como el nivel de significacién es menor a .05, esto
indica que existe una influencia lineal positiva y significativa

entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en
los empleados de la Escuela Secundaria Técnica No. 37. To-
mando en cuenta lo anterior, se rechaza la hipdtesis nula.

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obteni-
dos mediante la técnica estadistica de regresién fueron los
siguientes: (BO = 2.823, p = .000) y (B1 = .414, p = .000).
Con dichos valores se pudo construir la siguiente ecuacién
de regresion utilizando el método de minimos cuadrados:



Desempeifio laboral = 2.823 + .414 (Cultura organizacio-
nal)

Medias aritméticas de cultura organizacional

En la Tabla 5 se muestran las medias aritméticas mds altas
y mds bajas de las declaraciones del cuestionario: Los aspec-
tos mejor evaluados fueron los siguientes: “me siento plena-
mente integrado a esta escuela” (C10), 4.3182; “se lleva un
estricto control de las horas de llegada y salida del personal
en general, de las ausencias” (C15), 4.1818 y “los emplea-
dos se expresan libre y espontdneamente, sin temor” (C11),
3.9091.

ltem N Minimo Maximo M Desv. tip.
C1 44 1.00 5.00 3.5000 97647
c2 44 1.00 5.00 29773 99974
C3 44 1.00 5.00 3.7955 1.00185
C4 44 1.00 5.00 3.3636 1.05854
C5 44 1.00 5.00 3.2727 1.01989
C6 44 1.00 5.00 3.7500 91816
Cc7 44 1.00 5.00 3.0455 1.19989
Cc8 44 1.00 5.00 3.6818 1.00632
Cc9 44 1.00 5.00 3.6818 98294
C10 44 3.00 5.00 4.3182 .73998
Cc11 44 1.00 5.00 3.9091 91036
C12 44 2.00 5.00 3.8864 .75378
C13 44 2.00 5.00 3.7727 85898
C14 44 1.00 5.00 2.7955 1.15294
C15 44 1.00 5.00 41818 1.06253
Cultura 44 2.33 4.60 3.5955 48147
N vélido (segun 44

lista)

Tabla 5. Medlias aritméticas cultura organizacional

Los aspectos menos valorados fueron los siguientes: “en
esta escuela los profesionales que son competentes tienen la
oportunidad de ascender” (C7), 3.0455; “cuando se presenta
algo diferente a lo acostumbrado, se siente temor y descon-
fianza” (C2), 2.9773 y “en esta escuela existe un severo co-
digo de conducta no escrito; eso incluye cémo se deben ves-
tir las personas y determina los comportamientos de todos”
(C14), 2.7955.

Medias aritméticas de desempeiio laboral

En la Tabla 6 se obtuvieron las medias aritméticas mas
altas y mas bajas de las declaraciones del cuestionario:

Los aspectos mejor evaluados fueron los siguientes: “tra-
to a las personas con amabilidad” (D6), 4.8182; “respeto las
normas de conducta de la instituciéon” (D16), 4.7727 y “soy
cuidadoso(a) con las instalaciones y herramientas de mi tra-
bajo” (D17), 4.6136.

Los aspectos menos valorados fueron los siguientes: “ela-
boré por escrito mi plan de trabajo a corto plazo” (D1),
4.0227; “identific6 las ventajas y desventajas antes de to-
mar una decision” (D8), 4.0227 y “pido opinién a mis com-
pafieros para resolver un problema poco frecuente” (D10),
3.6591.

ltem N Minimo Maximo M Deswv. tip.
Cc1 44 1.00 5.00 3.5000 97647
c2 44 1.00 5.00 29773 199974
Cc3 44 1.00 5.00 3.7955 1.00185
c4 44 1.00 5.00 3.3636 1.05854
C5 44 1.00 5.00 3.2727 1.01989
[of3] 44 1.00 5.00 3.7500 91816
c7 44 1.00 5.00 3.0455 1.19989
c8 44 1.00 5.00 3.6818 1.00632
Cc9 44 1.00 5.00 3.6818 98294
c10 44 3.00 5.00 4.3182 73998
Cc11 44 1.00 5.00 3.9091 191038
c12 44 2.00 5.00 3.8864 75378
Cc13 44 2.00 5.00 3.7727 .85898
c14 44 1.00 5.00 2.7955 1.15294
Cc15 44 1.00 5.00 4.1818 1.06253
Cultura 44 233 4.60 3.5955 48147
N valido (segin 44

lista)

Tabla 5. Medias aritméticas cultura organizacional

Discusién

Con respecto a los resultados mds sobresalientes de esta
investigacidn, se encontrd que demuestran que es predictor el
grado de cultura organizacional con el grado de desempefio
laboral en los empleados de la Escuela Secundaria Técnica
No. 37 en el municipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauh-
quemehcan, Tlaxcala, México.

Los resultados del presente estudio concuerdan con los
encontrados por Diaz, (2019) y Escobar (2012) quienes afir-
man que existe una relacion significativa y positiva entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, de manera tal
que, a mayor cultura organizacional percibida, mejor desem-
pefio rendirdn las personas.

Conclusiones

En este apartado se presentan las conclusiones del estudio
relacionadas con las variables.

En esta investigacion se encontrd que la cultura organiza-
cional es predictora del desempeiio laboral en los empleados
de la Escuela Secundaria Técnica No. 37 en el municipio de
Santa Ursula Zimatepec, Yauhquemehcan, Tlaxcala, Méxi-
co.

Con el apoyo de las técnicas estadisticas y para la muestra
considerada, se pudo concluir que el grado de cultura orga-
nizacional percibido por los empleados, tiene un grado de
influencia lineal positiva y fuerte en el grado del desempefio
laboral en los empleados de la Escuela Secundaria Técnica
No. 37 en el municipio de Santa Ursula Zimatepec, Yauh-
quemehcan, Tlaxcala, México.

Por lo cual, se puede afirmar que entre mejor sea el grado
de cultura organizacional, mayor o mejor serd el grado de de-
sempefio laboral percibidos por los empleados de la Escuela
Secundaria Técnica No. 37 en el municipio de Santa Ursula

Recomendaciones

El estudio realizado pone en evidencia la necesidad de se-
guir investigando sobre la cultura organizacional Para con-
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firmar si es predictor del grado de desempefio laboral per-
cibidos por los empleados, esto permite dar a conocer més
informacién de los mismos, por lo que se recomienda lo si-
guiente:

A los administradores de la Escuela Secundaria Técnica
No. 37

1. Establecer programas y practicas que promuevan altos
niveles de comunicacién, pues, al motivar existird ma-
yor comunicacién entre los empleados, se tendrd un
mejor rendimiento en sus actividades.

2. Fomentar el reconocimiento a los empleados cuando
hagan un buen trabajo, ya que reconocer el trabajo bien
realizado es vital para contribuir a la formacién de un
buen ambiente laboral.

3. Crear oportunidades de ascenso para que puedan desa-
rrollarse, ya que si se trata de una empresa que ofrece
oportunidades para avanzar profesionalmente, mayor-
mente tendrd caracteristicas de un ambiente de trabajo
positivo.

4. Crear politicas salariales sobre la base de pardmetros
de eficacia y de resultados que son medibles. Esto ge-
nera un ambiente hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

5. Ofrecer a los trabajadores mejores prestaciones labo-
rales, lo cual puede favorecer un mejor desempefio la-
boral.

6. Continuar fortaleciendo los aspectos que han sido me-
jor percibido por los empleados.

7. Abrirse a distintos puntos de vista, ya que ayuda a en-
contrar mejores soluciones y alternativas en la oficina.

Para futuras investigaciones

1. Repetir el estudio en un lapso de tiempo no mayor a un
afio en la misma poblacidén y observar si hay progresos
o retrocesos significativos.

2. Realizar investigaciones similares adicionando nuevas
variables como clima organizacional, lealtad, justicia
laboral.

3. Replicar la investigacion en otras escuelas.

4. Realizar dos estudios; uno en el que ahora no se tra-
te de la autopercepcion del desempefio laboral sino de
los superiores hacia los subalternos y otro sobre la per-
cepcion de la cultura organizacional, para que poste-
riormente se crucen los resultados del presente estudio
con los obtenidos en el que se estd sugiriendo, con el
propésito de que los resultados puedan ser mds objeti-
VOs.
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