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Problema
Esta investigacion pretendio darle respuesta a la pregunta: El grado de calidad
de cultura organizacional, ¢es predictor del grado del desempefio laboral segun la
percepcion de los empleados de instituciones de educacion media superior en los mu-

nicipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México?

Metodologia
La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, transversal y explicativa.

La poblacion utilizada para el presente estudio es de alrededor de 127 empleados. La



muestra quedd conformada por 95 empleados de instituciones de educacion media
superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Para la recoleccion de los datos se utilizaron dos instrumentos: el primero para
medir la calidad de la cultura organizacional percibido, conformado por 15 items y una
confiabilidad de .871; el segundo, enfocado a medir el grado de desempefio laboral

percibido, conformado por 20 items y una confiabilidad de .726.

Resultados

Como resultado se observo que el grado de la cultura organizacional es predictor
del desemperio laboral de los empleados de instituciones de educacion media superior
en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Al realizar el andlisis de regre-
sion, se encontré que la variable grado de cultura organizacional explico el 20.6% de
la varianza de la variable dependiente nivel de desempefio laboral. El valor de R? co-
rregida fue igual a .206. De igual manera se obtuvo el valor de F igual a 23.264 y el
valor de p igual a 0.000. 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 instituciones de educacién media superior en
los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica
estadistica de regresion, fueron: Bo igual a 3.776 y B1 igual a .192. Con dichos valores
se pudo construir la siguiente ecuacion de regresion utilizando el método de minimos

cuadrados: desempefio laboral = 3.776 + .192 (cultura organizacional).



Conclusiones

Con la ayuda de técnicas estadisticas y para la poblacion considerada, se llego
a la conclusiéon que el grado de la cultura organizacional percibido por los empleados
de dichas instituciones tiene un grado de influencia lineal positiva moderada en el
grado de la satisfaccion laboral en los empleados de instituciones de educacion media
superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Por eso se puede afirmar que, cuanto mejor sea el grado de cultura organiza-
cional, mejor sera el desempefio laboral percibido por los empleados de instituciones

de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Introduccion
Este capitulo contiene algunos antecedentes que sirven como base de la inves-
tigacion. Se presenta el planteamiento y la declaracién del problema; se definen los
términos a utilizar; también se expone la hipétesis de investigacion, las preguntas com-
plementarias, asi como los objetivos, la justificacion, las limitaciones, las delimitacio-

nes, los supuestos, el marco filoséfico y la organizacion del estudio.

Antecedentes
A continuacién se dan algunos conceptos de las variables desempefio laboral

(DL) y cultura organizacional (CO).

Desempefio laboral
Lo que busca el desempefio laboral es mejorar la productividad en los trabaja-
dores, mediante indicadores que la misma organizacion establece.
Los resultados que se obtienen en el desempefio laboral ayudan a identificar y
evaluar la competitividad entre empleados: sus debilidades en el trabajo tanto como
sus fortalezas; de acuerdo con ello, se procede a elaborar un plan de accion para la

mejora continua (Oliva Martinez, 2011).



Uno de los activos mas valiosos de la organizacién son los recursos humanos,
ya que ellos poseen todo el conocimiento y las habilidades que se requieren para rea-
lizar una actividad comercial; por eso es que el desempefio de los recursos humanos
afecta de tal manera que marcan el comportamiento y el rumbo de la organizacion

(Rodriguez Catalan, 2015).

Cultura organizacional

La evolucién del concepto de cultura organizacional se fue generando a partir
de varios aportes de la escuela de relaciones humanas de la administracién, mediante
una serie de experimentos donde se trataba de indagar la forma en que afectaban los
factores ambientales y las condiciones fisicas durante el desarrollo del trabajo.

El concepto de cultura organizacional se va desarrollando al final de los afios
setenta con la descripcion del sistema de significados publica y colectivamente acep-
tados, operando para un grupo determinado en un tiempo dado. Nuevamente, el con-
cepto influye introduciéndose el término simbolismo organizacional, donde se indica
que el andlisis de los simbolos y sus usos respectivos daran como resultado una com-
prension clara de los aspectos de un sistema.

La cultura organizacional es la base de las afirmaciones y expectativas que se
comparten con los miembros de una organizacion; en 1986, Barney agrega que es
posible cambiarla en una ventaja competitiva (Cujar Vertel, Ramos Paternina, Hernan-
dez Riafo y Lopez Pereira, 2013).

La institucionalizacion es la condicion que se da cuando es creada una em-

presa, dandose el origen de las metas, donde al operar se produce compresion comun



entre los empleados y se ensefia un adecuado comportamiento significativo; esto per-
mite crear en el empleado un sentido de pertenencia hacia la empresa; estas condi-
ciones se dan por separado tanto en los fundadores como en cualquiera de sus miem-
bros y es asi como la empresa se convierte en inmortal.

Se asume que la cultura organizacional propicia siete caracteristicas, tales
como la creacion y aceptacion del riesgo, la atencion al detalle, la orientacion hacia los
resultados, la orientacion hacia la gente, la orientacion hacia los equipos, la agresivi-
dad y la estabilidad (Robbins y Judge, 2013).

Galvez Albarracin y Garcia Pérez de Lema (2011) han encontrado que la cultura
organizacional es el mecanismo que ayuda a las empresas a manejar su ambiente
laboral, ya que en ella se mezclan algunas situaciones complejas e inherentes del ser
humano, tales como conductas, mitos, metaforas y otras peculiaridades que definen lo

gue es trabajar en una empresa en particular.

Relacidn entre las variables

En esta seccion se presenta la relacion entre las diferentes variables.

Cultura organizacional y desempeiio laboral
Cruz Miranda (2016) menciona que la cultura organizacional tiene un alto nivel
de influencia en el desempefio.
La cultura organizacional es percibida como una variable muy significativa dentro
de la organizacion; aunque es intangible, sus factores se relacionan con el desempefio
de los empleados, ya que si es una cultura Optima puede favorecer a la empresa; de lo

contario, la perjudica (Paredes Andachi, 2015).
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Una empresa exitosa es el resultado de una cultura fuerte, ya que produce un
compromiso y motiva al empleado, dado que la cultura determina la dedicacion al

desemperio excelente y establece el compartir metas (Manosalvas Ortiz, 2016).

Planteamiento del problema

Cada organizacion es formada por distintas personas que llevan consigo dife-
rentes caracteres y principios; en el grupo se asocian y se enmarcan actitudes y com-
portamientos.

Las instituciones de educacion media superior son organizaciones publicas en
donde se asocian personas con las siguientes caracteristicas: diferentes profesiones,
diferentes nacionalidades, edad avanzada, empleados jovenes y empleados solteros y
casados. Estas caracteristicas, juntamente con el tipo de liderazgo y los procesos que
se realizan dentro de las organizaciones son las que definen la cultura de cada una de
las instituciones, permitiendo asi ser distinguidas entre otras organizaciones afines.

Para las instituciones de educacion, el desarrollo de la CO permite que los em-
pleados adopten o rechacen ciertas conductas. Una cultura accesible y humana que
promueve la cooperaciéon y responsabilidad de todos los empleados pertenecientes a
dichas instituciones se convierte en una fortaleza que encauza a las instituciones hacia
el logro de los objetivos (Campos Sotelo, 2017).

Actualmente, se han investigado factores que afectan de manera positiva o ne-
gativa el desempefio laboral; sin embargo, la cultura organizacional es uno de los fac-
tores mencionados en la administracion de los recursos humanos. Las empresas son

exitosas si los empleados estan satisfechos en el trabajo, de manera que sean eficaces



y eficientes; por lo tanto, es necesario conocer si la cultura organizacional que se pro-
picia en cada una de las instituciones se da en un ambiente positivo o negativo y si
repercute en la autopercepcion del nivel de desempefio laboral de los empleados.
Este estudio permitird conocer el grado de la cultura organizacional propiciada
y si esta influye en el cumplimiento de las responsabilidades y actividades asignadas
a los empleados; esto comprende el sentir y la forma en que reaccionan los empleados
ante las caracteristicas y la calidad de la CO que perciben. También permitira compartir
resultados e informar a la direccién de cada institucion para, posteriormente, tomar

acciones de mejora si se requiere o reforzar fortalezas que se tienen.

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 la-
boral segun la percepcion de los empleados de instituciones de educacion media su-

perior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México?

Preguntas complementarias
Algunas preguntas complementarias al problema principal fueron las siguientes:
1. ¢Cual es el grado de cultura organizacional percibido por los empleados de
instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chia-
pas, México?
2. ¢Cual es el grado de desempeiio laboral percibido por los empleados de
instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chia-

pas, México?



Definicion de términos

A continuacion se definen algunos términos utilizados en esta investigacion.

Percepcion: es la forma en que las personas aprecian lo que pasa en su en-
torno; este proceso permite que se puedan organizar e interpretar las impresiones bajo
los propios criterios, con el fin de comprender el entorno en el que se encuentran (Ve-
lazquez Hernandez, 2015).

Cultura: etimol6gicamente, la palabra cultura proviene del latin cultura (del verbo
latin colere, que amplia su significado como habitar, cultivar, proteger, honrar) (Diaz
Tapullima, 2017).

Cultura organizacional: Robbins y Judge (2013) la definen como un sistema en
donde los miembros de una organizacidon comparten conceptos significativos que ha-
cen a una organizacion diferenciarse de las demas.

Una segunda definicién, segun Pacheco Torralva (2015) menciona que la cul-
tura organizacional reane aspectos muy complejos, ya que contiene saberes, creen-
cias, arte, leyes, la moral, costumbres, aptitudes y habitos que adquiere el ser humano
cuando es miembro de una sociedad; es decir, la cultura es el lazo que teje ideas y
estandares en comun entre los mismos individuos.

Nivel de desempefio laboral: es el grado en el que se ubica un empleado, de
acuerdo con sus esfuerzos, dedicacion y responsabilidad en su cargo, midiéndose me-
diante un nivel establecido (Cruz Castillo, 2008).

Desempenio laboral: es la forma en que el ser humano perteneciente a una orga-
nizacion debe cumplir con las responsabilidades asignadas, siguiendo un lineamiento es-

tablecido, con el fin de alcanzar las metas en comun (Ruiz C., Silva V. y Vanga A., 2008).
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En una segunda definicion, Ramirez Amado (2014) plantea que el desempefio
laboral es el comportamiento de los trabajadores delante de una serie de cargos, atri-
buciones, tareas y actividades que dan un resultado positivo 0 negativo, dependiendo

del proceso de mediacion o regulacion entre los trabajadores y la empresa.

Hipotesis

Partiendo de la declaracién del problema, se plantean las siguientes hipotesis:

Hipotesis principal
Ho: El grado de cultura organizacional es predictor del grado de desempefio
laboral, segun la percepcién de los empleados de instituciones de educacién media

superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Objetivos de la investigacion

Los objetivos de esta investigacion fueron los siguientes:

1. Identificar en qué grado la cultura organizacional es predictor en el nivel de
desempefio laboral percibido por los empleados de instituciones de educacién media
superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

2. Conocer el grado de cultura organizacional percibido por los empleados de
educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

3. Conocer el grado de desempefio laboral percibido por los empleados de edu-
cacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

4. Dar a conocer a las instituciones participantes informacion relevante acerca
de la cultura organizacional y el desempefio laboral.
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Justificacion

La relevancia de este estudio se centra en que las organizaciones buscan me-
jorar y ser mas competentes; por eso los administradores de instituciones educativas
deben tomar cuentan que los empleados juegan un papel muy importante para el fun-
cionamiento de la organizacion y el logro de los objetivos. El recurso humano debe ser
valorado y se le debe propiciar de oportunidades para su crecimiento y desarrollo pro-
fesional.

Esta investigacion se justifica en el impacto que existe en el grado de la cultura
organizacional percibido sobre el nivel de desempefio laboral que manifiesta el em-
pleado en su area de trabajo y con las responsabilidades asignadas.

También esta investigacion pretende determinar si existe una influencia signifi-
cativa entre las variables mencionadas, ya que si existe una cultura organizacional
buena se tendran empleados motivados y comprometidos que generaran un desem-

pefio de calidad (Campos Sotelo, 2017).

Limitaciones

Algunas limitaciones de esta investigacion fueron las siguientes:

1. La aplicacion del instrumento dependio de las autorizaciones de los directo-
res de las instituciones de nivel medio superior de los municipios de Bochil y Jitotol,
Chiapas, México.

2. El instrumento se aplico a empleados que asistieron a laborar en las fechas
asignadas.

3. El instrumento se aplico en diferentes horarios y turnos de trabajo.



4. No se logro la participacion de todos los empleados de dichas instituciones,
ya que se encontraban en huelga masiva.
5. Algunos empleados se encontraban en resistencia a responder encuestas

por miedo a las nuevas reformas educativas.

Delimitaciones

A continuacion se mencionan algunas delimitaciones en esta investigacion.

1. La investigacion se llevé a cabo durante el periodo enero mayo 2018.

2. La poblacién excluyé a aquellos estudiantes que por razones académicas se
encontraban laborando en las instituciones, tales como préacticas profesionales, servi-
cio social y beca-trabajo.

3. Se aplico el instrumento con mucha confidencialidad.

4. Los resultados obtenidos son validos para la administracién a cargo durante
el periodo que dure la investigacion.

5. La evaluacién de las variables cultura organizacional y desempefio laboral se
tomaron como base Unicamente desde la percepcion de los empleados.

6. La aplicacion del instrumento se realizé en los dias hébiles autorizados por

los directores de los planteles correspondientes.

Supuestos
Algunos supuestos planteados para esta investigacion fueron los siguientes:
1. Se considero la honestidad y veracidad de los empleados participantes al
responder el instrumento de acuerdo con su percepcion sobre las dos variables de la

investigacion.



2. Partiendo de las respuestas de los empleados, se realizé el analisis que per-
mitié una respuesta empirica a las preguntas de investigacion anteriormente planteadas.

3. El instrumento midio lo requerido, de acuerdo con la teoria existente.

4. Se consider6 que los empleados interpretaron las preguntas de la misma

manera.

Marco filosofico

En los dos primeros capitulos del libro de Génesis, se relata la creacion de este
mundo; el trabajo de un Dios creador de todo ser viviente, que al término de su obra
se regocijo al ver la perfeccion en la creacion y en el ser humano: “Y fueron acabados
los cielos y la tierra y todo lo que habia hecho y he aqui que era bueno en gran manera”
(Génesis 1:31).

Segun Onofre Pérez (2014), el desempefio laboral se refiere a la labor que rea-
liza cada persona en respuesta a sus responsabilidades asignadas, a las metas esta-
blecidas y a los resultados que se deben alcanzar. Este término se define en Génesis
2:15 en donde se menciona: “Dios el Sefior tom6 al hombre y lo puso en el jardin del
Edén para que lo cultivara y lo cuidara”. A partir de este momento, el hombre llega a
formar parte de las responsabilidades organizacionales, donde existe una relacion en-
tre un patrén y un subordinado. Dios, como patron, sefial6 el trabajo establecido para
su trabajador Adan, quien era responsable de labrar y guardar el huerto del Edén.

En esta organizacion primitiva, se encuentran conceptos que hoy en dia se ven
implementados en las organizaciones. Como se ha mencionado anteriormente el

desempefio laboral, es necesario también destacar la cultura organizacional.
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De acuerdo con Chiavenato (2011), en la CO se destacan los dos aspectos
siguientes:

El primero consta de los aspectos visibles que el publico puede observar, como
la estructura organizacional, las descripciones de puestos, la tecnologia, las politicas
y directrices del personal, las medidas financieras, los métodos de trabajo y el mobi-
liario, entre otros. Estos aspectos son percibidos en la estructura que Dios como patrén
establecio en el Edén. Adan seria el administrador general y laboraba bajo las condi-
ciones e indicaciones de Dios; por ejemplo, el sabado fue establecido como dia de
reposo y no se trabajaba. En la cuestion financiera, Adan no recibia un pago como tal,
sino que el trabajo que realizaba era autosustentable y no tenia limites en el consumo
del huerto, como se menciona en Génesis 2:16: “y le dio este mandato: «Puedes comer
de todos los arboles del jardin”.

El segundo, los aspectos invisibles, que son los componentes sociales y psico-
l6gicos, tales como las actitudes de los empleados, los sentimientos, los valores, las
relaciones afectivas, entre otros. El propésito de Dios era que el trabajo que desempe-
Aaban diariamente Adan y Eva los mantuviera ocupados y en él pudieran encontrar la
felicidad y el desarrollo personal, ya que la disciplina que el trabajo requiere fomenta
la dedicacion, la pureza y la firmeza (White, 1901).

White (2007) afirma lo siguiente:

En nuestras instituciones, donde muchos trabajan juntos, la influencia de las

comparfiias es muy grande. Es natural buscar compafiia. Cada uno hallara com-

paferos o los hara. Y la intensidad de la amistad determinara la influencia que
los amigos ejerzan unos sobre otros, para bien o para mal. Todos tendran amis-
tades, influiran en ellas y recibiran su influencia.

Es misterioso el vinculo que une los corazones humanos de manera que los

sentimientos, los gustos y los principios de dos personas quedan intimamente
fusionados. El uno recibe el espiritu del otro y copia sus modales y actos. Como
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la cera conserva la figura del sello, asi la mente retiene la impresion producida
por el trato y la asociacion con otros. La influencia puede ser inconsciente, mas
no por eso es menos poderosa. (p. 576)

Organizacién del estudio

La presente investigacion se estructuré en cinco capitulos.

En el Capitulo | se incluyen los antecedentes del problema, la relacién entre las
variables, el planteamiento del problema, la declaracion del problema, la definicion de
términos, la hipotesis de investigacion, las preguntas complementarias, los objetivos
de la investigacion, la justificacion, las limitaciones, las delimitaciones, los supuestos,
y el marco filosdfico.

El Capitulo Il presenté una amplia revision de la literatura concerniente a los
constructos cultura organizacional y desempefio laboral.

En el Capitulo Il se describen la metodologia, el tipo de investigacion, la pobla-
cion, la muestra, el instrumento de medicion, la confiabilidad, la validez, la operaciona-
lizacion de las variables, la hipétesis nula, la operacionalizacion de la hipétesis nula,
las preguntas de investigacion, la recoleccion de datos y el analisis de datos.

El Capitulo IV mostro los resultados obtenidos, la descripcion de la poblacién y
muestra, el comportamiento de las variables y la prueba de hipétesis.

Finalmente, el Capitulo V present6 una sintesis del estudio, una discusion, los

resultados y las conclusiones, las implicaciones y las recomendaciones.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Introduccion

Este estudio tiene como objetivo explorar la influencia que tiene la cultura organi-
zacional en la autopercepcion del desempefio laboral en los empleados de instituciones
de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

En este capitulo se presenta un aporte tedrico sobre las variables cultura orga-
nizacional y desempeiio laboral. En primer lugar, se describe el concepto; luego, la
importancia, las dimensiones de la cultura organizacional y algunas investigaciones
realizadas. En segundo lugar, se da el concepto y se describen la importancia y las

dimensiones del desempefio laboral y algunas investigaciones realizadas.

Concepto de cultura organizacional
A lo largo del tiempo, el término cultura organizacional se ha relacionado como
parte de algunas ciencias sociales, tales como la antropologia, la psicologia social, la
sociologia y la conducta organizacional; esto ha permitido observar a fondo la relacion
entre la organizacién y su entorno, sabiendo que se desarrolla una cultura de acuerdo en
el tipo de sociedad en la que se integra. Con esto, la cultura organizacional se define como
el aprendizaje en grupo, donde los empleados comparten las mismas experiencias, histo-

rias, valores, reglas y tradiciones, haciendo una organizacion Unica y permanente.
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Una buena cultura organizacional es el resultado de la estabilidad social que
permite el desarrollo en los empleados de forma particular, definiendo en ellos actitu-
des en el sentir, aprender, pensar y actuar ante situaciones criticas de la organizacion
(Sanchez, Tejero, Yurrebaso y Lanero, 2006); esto convierte a la cultura organizacional
en una variable que es administrada y controlada para conocer la mejoria en el desem-
pefio de los empleados hacia el logro de los objetivos; de lo contrario, desde el punto
de vista administrativo, la cultura debe funcionar para disefiar nuevos modelos e inte-
grarlos al plan estratégico (Rodriguez Garay, 2009).

Robbins y Judge (2013) declaran que la cultura organizacional es compartir
comportamientos y caracteristicas innatas de los empleados, tales como principios,
creencias y valores. El compartir estas caracteristicas ensefia a los empleados una
nueva forma de ver a la organizacion y, a su vez, orienta a perseguir los mismos obje-
tivos que establece la empresa (Chiavenato, 2011).

Calderén Hernandez, Murillo Galvis y Torres Narvaez (2003) afiaden que la cul-
tura organizacional también es constituida por situaciones que generan un patron de
actividades. El tipo de cultura es diferente de acuerdo con el nivel jerarquico en el que
se encuentre el empleado; sin embargo, en cada nivel es considerada la participacion
de los empleados en la toma de decisiones, ya que desarrolla la confiabilidad, la amis-
tad, el sentido de pertenencia y el trabajo en equipo. La cultura organizacional surge
con el tipo de liderazgo y las subculturas cuando se exterioriza con el lenguaje, utili-
zando diferentes estrategias de comunicacion en las relaciones interpersonales (Chun-
Chang, Yu-hsin, Hsin-Chung, Wei-Wen y Hsu-Hung, 2015; Galvez Albarracin y Garcia

Pérez de Lema, 2011; Shahzad, 2014).
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Importancia de la cultura organizacional

Robbins y Judge (2013) mencionan que la CO se relaciona con la forma en la
gue los empleados perciben la cultura de una empresa; es decir, si les gusta o no.
También mencionan que la CO busca medir el modo en el que ellos ven la organiza-
cion y responde a las siguientes preguntas: ¢estimula el trabajo en equipo? ¢ premia
la innovacion? ¢apoya las iniciativas?

Los autores mencionan que las funciones de la CO se enfocan en lo siguiente:
(a) definir fronteras, es decir, hacer distinguir una organizacion de las otras, (b) trasmitir
un sentido de identidad en los empleados, (c) generar un sentido de compromiso, mas
alld de los intereses individuales, (d) mejorar la estabilidad del sistema social y (e)
fungir como un mecanismo de control para guiar y conformar cualidades y comporta-
mientos de los empleados.

La importancia de la cultura organizacional se da porque beneficia a la organi-
zacion, detectando situaciones que se presentan para luego ofrecer solucion a dichos
problemas, sin olvidar que la CO integra al trabajador en los objetivos que la organiza-
cion persigue bajo su filosofia y valores establecidos (Segovia Quin, 2014).

Han surgido investigaciones que resumen la importancia de la CO y su esencia,
las cuales son innovacion y riesgos, minuciosidad, orientacion a los resultados, orien-
tacion hacia los empleados, orientacion a los equipos de trabajo, grado de competiti-
vidad de las personas y estabilidad. Es por eso que la CO contribuye con elementos
gue construyen, transforman y generan condiciones que descubren capacidades exis-

tentes, de manera que la empresa logra desarrollarse (Carrion Arregui, 2010).
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El origen de la cultura de una empresa se da en el lenguaje, la comunicacion,
el sistema de produccion de los bienes materiales, sociales y de bienes intangibles,
las relaciones interpersonales, el liderazgo y las subculturas (Galvez Albarracin y Gar-
cia Pérez de Lema, 2011).

Cuando el individuo forma parte de una organizacion, tiende a relacionar su
cultura porque trabaja en ella y forma parte sus actividades.

En la cultura se refleja la forma en que la organizacion maneja su situacion, con
una mezcla de prejuicios, historias, mitos, simbolos, credos, diversidad de ideas que
han definido la forma de trabajo; de estos efectos no palpables ha surgido el iceberg,
un término utilizado en las organizaciones que define las caracteristicas visibles publi-
camente, como son las tareas cotidianas y las caracteristicas invisibles y ocultas de
las organizaciones, los aspectos sociales y los psicoldgicos.

Los resultados que se obtienen en la cultura organizacional a través de la inter-
accion de sus participantes influye en las suposiciones y aspiraciones que se relacio-
nan con la realizacion de los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2011).

La cultura organizacional se desempenfa a través de su historia, definiendo limi-
tes que le generan un diferenciador de otras funciones; funge como una guia de pro-
yecciones; asimismo, genera un sentido de identidad para cada miembro donde se
compromete altamente el interés personal hacia la empresa, mediante la estabilidad
social, por la unién que se da en ellos mismos. También funciona la cultura organiza-
cional como el mecanismo que controla las actitudes y comportamientos de los em-

pleados (Pérez Martinez, Naranjo Pérez y Roque Doval, 2009).
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En tal sentido, el valor de las recompensas, la percepcion de las recompensas,
el esfuerzo individual, las capacidades del individuo y las percepciones de la funcién
son factores que afectan al desempefio en el puesto (Chiavenato, 2011).

Para De la Encarnacion Gosalbez (2013), la integracion no se basa en amonto-
nar a los empleados, sino en crear una cultura corporativa que se convierta en una
maguina que motive en un tiempo futuro. Para este autor, la integracion se da mediante
los propdsitos comunes, con palabras claves que motivan a alcanzar los objetivos y
mediante la seleccion de empleados que cuenten con caracteristicas propias compa-
tibles con el modelo cultural de la organizacion.

La integracion e interaccion de los empleados se da mediante la comunicacion
efectiva. Esta buena practica provoca cambios conductuales, permitiendo que se genere
una apertura de confianza entre los empleados, ya que la informacion que se transmite
es beneficiosa (Quero Romero, Mendoza Monzant y Torres Hernandez, 2014).

La cultura organizacional es el resultado de la interaccion de los empleados
diariamente y esta estrechamente relacionada con patrones de comportamientos, éti-
cos 0 no y con las costumbres sociales (Steckerl Guerrero, 2006). Por ello, muchas
organizaciones generan un cddigo de ética que permite el seguimiento normativo de
la misma, para mantener la disciplina, la dedicacion y el buen uso de los tipos de re-
cursos de la misma organizacion, promoviendo la autorreflexion ante situaciones criti-

cas y la sana convivencia en la comunicacion (Castillo Bricefio, 2010).

Dimensiones de la cultura organizacional
Segun Salazar (2008), la cultura organizacional contiene los siguientes elemen-

tos que determinan su formacion: los fundadores, el estilo de direccién, la comprension
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de los principios organizacionales, la autonomia individual, los valores y creencias
compartidas, la estructura organizacional, el sistema de apoyo, el sistema de recom-
pensas, el estimulo de riesgo y el talento humano.

De acuerdo con la cultura mexicana, Hernandez Jaime (2007) menciona lo si-
guiente:

1. En la cultura organizacional mexicana influyen los patrones de cultura nacio-
nal, dependiendo de la region y el tipo de industria en la que se esté operando; de este
modo se obtiene la satisfaccion laboral.

2. Se encontro que el 50% de los empleados consideran que actuar con valores
de honestidad, transparencia, respeto, trabajo en equipo, dedicacién y compromiso,
ética, responsabilidad, actitud, disponibilidad y libre expresion son caracteristicas de
una conducta laboral adecuada.

3. La cultura organizacional se fortalece por medio de armonia en el trabajo,
satisfaccion profesional, satisfacciébn econdémica y social y experiencias compartidas
en el trabajo.

4. La falta de planeaciéon en un plazo determinado, la falta de objetivos claros,
el mal ambiente colectivo, la falta de capacitacion y la falta de la filosofia empresarial
plasmada en un documento son aspectos de una cultura organizacional negativa.

Ruiz Palomino, Ruiz Amaya y Martinez Cafias (2012) elaboraron un modelo de
cultura organizacional ético, donde profundizan y analizan las implicaciones de la ética
en los individuos y la influencia en las organizaciones. De acuerdo con los analisis de

los autores, se encuentra que existen dos aspectos que influyen en el comportamiento
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ético del empleado. El primero consta de los factores de su entorno o factores exter-
nos, que no dependen directamente del individuo, sino de liderazgo ético, de las es-
trategias en la organizacion para mejorar la calidad moral y de los comportamientos
de los compafieros del trabajo. El segundo consta de factores individuales o internos,
gue son las caracteristica cognitivas y las cualidades personales. Los altos directivos
deberan tomar en cuenta las caracteristicas individuales del empleado al desarrollar
estrategias de comportamiento ético, ya que esto permitira cumplir con los objetivos y
obtener empleados competentes.

Hofstede, Hofstede y Minkov (2010) declaran que la cultura organizacional se
fundamenta en los valores o culturas establecidas por los fundadores o lideres; por lo
tanto, estos autores han establecido que la CO se compone de seis dimensiones, mis-
mas que mencionan Britez Chamorro, Ortiz Colén y Almazan Moreno (2014), las cua-
les son las siguientes:

1. Procesos-resultados: contrapone la preocupacion por los medios hacia una
preocupacion por el logro de objetivos. El proceso es esencial, ya que evita riesgos y
el trabajo es limitado para los empleados; de lo contrario, los resultados generan un
mayor reto hacia ellos.

2. Personas-tareas: contrapone un interés por las personas; es decir, orienta a
los empleados hacia los intereses del trabajo en si. Refiere que la orientacion hacia
los empleados se preocupa por las necesidades personales de los mismos e insta a la
toma de decisiones en grupo; por otra parte, la orientacién hacia las tareas refiere al
cumplimiento de las responsabilidades en donde los empleados experimentan una

fuerte presion.
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3. Profesional-parroquial: contrapone la formalidad del empleado por su puesto
en la organizacion hacia el nivel de integracion e identidad del empleado con los valo-
res organizacionales; es decir, hacia el sentido de familiaridad.

4. Abierta-cerrada: contrapone los sistemas abiertos hacia los sistemas cerra-
dos de la organizacién. Una organizacion abierta es aquella que acoge inmediata-
mente a los nuevos integrantes, mientras que una organizacion cerrada es reservada.

5. Alto-bajo control: en esta dimension, un alto control desprende codigos escri-
tos y no escritos que regulan comportamientos de los individuos; se registra el buen
uso de los recursos, mientras que un bajo control se refiere a una organizacion suelta
y de poco control en costos, tiempos, registros y falta de codigos de conducta.

6. Normativa-pragmatica: la normativa se considera alta cuando se habla de
ética empresarial, honestidad, unidad; y cuando se habla de pragmatismo, se refiere
a la accion y a la actitud, por ejemplo, en la satisfaccion del cliente.

Para mantener viva una CO, segun Robbins y Judge (2013), se consideran tres
fuerzas que funcionan de una manera relevante, que se citan a continuacion.

1. Seleccién. Este proceso permite identificar y contratar a personas que tengan
los conocimientos, capacidades y habilidades suficientes para un buen desempefio; a
Su vez, permite que tanto en los empleadores como en los individuos solicitantes, se
conozca si sus valores personales son compatibles con los de la organizacion.

2. Alta gerencia. Esto se refiere al grado de influencia de los directivos en la CO;
es decir, lo que practican y las normas que se establecen para ser practicadas en la
organizacion; por ejemplo, el cédigo de vestimenta, los estandares de ascenso y los

aumentos de salarios.
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3. Socializacion. Esta fuerza considera qué tan pronto el nuevo empleado puede
familiarizarse con la CO. La socializacién es un apoyo a la rapida adaptacion, que lleva
un proceso de induccion en el campo laboral, para conocer y realizar actividades de
como funciona la organizacion y su cultura. En la Figura 1, se muestra el modelo de

socializacion y como impacta en los resultados.

S Resultados
Proceso de socializacion

- Productividad

Antesdel L
ingreso

¥

Encuentra  +* | Metamorfosis Compromiso

- Rotacién

Figura 1. Proceso de socializacién. Fuente: Robbins y Judge (2013).

Chicaiza Diaz (2011) menciona que la CO es conformada por ocho elementos,
los cuales son los siguientes:

1. La percepcién de la estructura organizacional, que se refiere a los procesos
dentro de la misma para el desarrollo del trabajo.

2. La responsabilidad o empoderamiento, que refiere a la participacion en las
decisiones en relacion al trabajo y la delegacion de autoridad.

3. La recompensa, que refiere a la apreciacion que el empleado percibe en re-

compensa del trabajo realizado.
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4. Los desafios que la empresa promueve en sus decisiones, a fin de lograr las
metas establecidas.

5. Las relaciones, que se refieren al ambiente de trabajo percibido por el em-
pleado dentro de la organizacién y la calidad de relacion entre las diferentes lineas de
comunicacion horizontal y vertical.

6. La cooperacion, que se refiere a la existencia del apoyo mutuo entre compa-
fieros, gerentes y subordinados.

7. Los conflictos, que tienen que ver con la capacidad del manejo y solucion de
conflictos por parte de los directivos de la empresa.

8. La identidad, elemento que se refiere al sentido de pertenencia por parte de
los empleados y la capacidad de compartir y combinar metas personales con las de la
empresa.

Enriquez Loredo (2014) ha encontrado que la CO es una agrupacion de carac-
teristicas fundamentales que la organizacion estima. Estas son las siguientes: (a) in-
novacion y riesgos, (b) minuciosidad, (c) orientacién a los resultados, (d) orientacién a
las personas, (e) orientacion a los equipos, (f) agresividad y (g) estabilidad.

Chiavenato (2011) hace un gran aporte al mencionar que en la CO se pueden
ver los efectos y los resultados, mas esto no es algo palpable. La CO, al igual que un
iceberg, muestra dos aspectos que son los aspectos visibles que el puablico puede ob-
servar, como la estructura organizacional, las descripciones de puesto, la tecnologia,
las politicas y directrices del personal, las medidas financieras, los métodos de trabajo

y el mobiliario, entre otros; y los aspectos invisibles, que son componentes sociales y
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psicoldgicos, tales como las actitudes de los empleados, los sentimientos, los valores
y las relaciones afectivas, entre otros.

Este mismo autor hace mencidn de seis caracteristicas principales de la CO,
gue son las siguientes: (a) regularidad en los comportamientos observados, que refiere
al lenguaje utilizado en las interacciones de las personas; (b) normas, que refiere a los
patrones que regulan el comportamiento; (c) valores predominantes, que son aquellos
valores primordiales para la organizacion; (d) filosofia, en la que se comparten las po-
liticas y creencias con relacion a los empleados y a los clientes; (e) reglas, que son
aguellos lineamientos que se establecen para el comportamiento dentro de la empresa
y (f) clima organizacional, que se refiere al ambiente que se transmite en el area de
trabajo, la forma de interactuar, el trato y las relaciones que se dan con los clientes

internos y externos.

Investigaciones relacionadas con la
cultura organizacional

Nufiez Ramirez, Mercado Salgado y Banegas Rivero (2015) mencionan que la
cultura organizacional tiene dos posturas: la flexible y la rigida. A la cultura flexible la
rigen normas ligeras y permite que el individuo se desarrolle, aprenda e innove. La cul-
tura rigida se define por la estabilidad y el control enfocados a los resultados. Las reglas
que aqui se establecen son severas y se orientan al logro de las metas y estrategias.

Campos Sotelo (2017) realiz6é una investigacion con el objetivo de conocer cual
es el nivel de la cultura organizacional del personal administrativo en el Hospital Victor
Larco Herrera. Esta investigacion fue de tipo descriptivo, no experimental, con enfoque

cuantitativo. Se censo a la totalidad de la poblacion, resultando ser encuestados 127
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trabajadores. La encuesta fue conformada por 60 items, divididos en cuatro dimensio-
nes: implicacién, consistencia, adaptabilidad y mision. Los resultados obtenidos en el
analisis de fiabilidad alfa de Cronbach arrojaron el valor de .914 para la totalidad del
instrumento; .855 para los 15 items correspondientes a implicacion; .838 para los 15
items relacionados con consistencia; .833 para los 15 items relacionados con adapta-
bilidad y .817 para los 15 items relacionados con la misidn. En esta investigacion se
determind que el 61.4 % de los colaboradores manifestaron que el nivel que predomina
en la cultura organizacional del personal administrativo en el hospital Victor Larco He-
rrera, Lima 2017 es “regular” y el mismo resultado fue para cada una de las dimensio-
nes mencionadas.

Cajas Robalino (2018) realiz6 una investigacion con la finalidad de conocer cual
es la cultura organizacional predominante en un instituto de seguridad social de Ecua-
dor. El tipo de investigacion fue cuantitativo, con una muestra de 228 personas, utili-
zando un instrumento con 14 items, dividiéndose en seis apartados: caracteristicas
dominantes, lideres de la organizacion, estilo gerencial, unién de la organizacion, én-
fasis estratégico y criterio de éxito, en la que cada uno de ellos evalué el tipo de cultura,
que podria ser clan, adhocratica, jerarquizada y de mercado. Con esta investigacion
se logré identificar que dicho instituto tiene una cultura organizacional de mercado, ya
que se enfoca en la obtencion de resultados, la preocupacion por la competitividad y
la busqueda constante del éxito. Sin embargo, el autor menciona que la cultura orga-
nizacional deseada por los trabajadores era tipo clan, es decir, que se genere una

cultura que provea de confianza, trabajo en equipo y un sentido de familiaridad.
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Segovia Quin (2014), en su investigacion, determiné el grado de relacion entre
la CO y la gestion institucional en instituciones educativas publicas. La investigacion
fue cuantitativa, correlacional, descriptiva y de campo. Se tomaron en cuenta las si-
guientes dimensiones: compromiso con la vision, trabajo en equipo, relaciones inter-
personales, calidad de vida laboral, normas y valores, liderazgo directivo, planificacion
estratégica, evaluacion de la gestion, clima institucional y capacitacion docente. La
muestra de este estudio fue de 81 docentes; el muestreo fue probabilistico; el cuestio-
nario consta de 26 items, validado por un coeficiente de Aiken de .86 para los items
de CO; y para los items de la gestion institucional, 35 se sitlan en .86 y 13 en un .71,
mismos que fueron considerados con alta validez. El resultado encontrado fue con la
prueba no paramétrica Rho de Spearman. La CO se encuentra relacionada con la
gestion institucional dando un valor r igual a .70; el valor de significacion fue igual a
.000 (p = .05); con esto se infiere que un mejor conocimiento y una buena préactica de

la CO permitird un mejor desarrollo de la gestion institucional.

Conceptos del desempeiio laboral

Colin Flores y Simén Dominguez (2014) sefialan que el desempefio laboral es
la mezcla de la efectividad y la eficiencia en el trabajo.

El desempefio laboral se refiere a la labor que realiza cada persona en res-
puesta a sus responsabilidades asignadas, a las metas establecidas y a los resultados
que se deben alcanzar (Onofre Pérez, 2014).

Robbins y Judge (2013) mencionan que hay tres importantes conductas que

definen el desempefio laboral. Son las siguientes:
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1. Desempefio de la tarea, que busca cumplir con las responsabilidades que
contribuyen a la realizacion de un bien o servicio.

2. Civismo, que se refiere a las buenas acciones en relacién con los compafie-
ros, el respeto y la ayuda mutua, de manera que se pueda tener un ambiente psicolo-
gico saludable.

3. Falta de productividad, que son las acciones que perjudican en gran manera
a la organizacion; esto incluye los robos, dafios a los bienes de la organizacion, la

agresividad entre compaferos y la ausencia al trabajo.

Importancia del desempefio laboral

El desempefio laboral se relaciona con varios aspectos que caracterizan indivi-
dualmente al empleado, tales como conocimiento y habilidades especificas, capacida-
des y cualidades, productividad, asistencia y puntualidad, seguimiento de politicas y
procedimientos, cooperacion y esfuerzo extra que determinaran los resultados de la
organizacion (Borzellino, Mirabal y Barrios, 2015; Chiang Vega, Méndez Urra y San-
chez Bernales, 2010).

Lo que favorece el desempefio laboral es la satisfaccién por las caracteristicas
del trabajo, que incluye el manejo del conocimiento, fiabilidad de la atencion y refuerzo
a las labores, junto con la propiciacion de mecanismos de retroalimentacion a través
de la evaluacion del desempefio (Borzellino et al., 2015).

Asimismo, cultivando la cultura en la organizacion con actos de reconocimiento,
atencion y aprecio a las habilidades y al trabajo de los empleados, se generara una

mejor calidad de vida en el trabajo (Cheung y Wai-keung Yeung, 2015).
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El jefe de trabajo asume un papel muy importante en la organizacion. La capa-
cidad y eficacia en su puesto se asocian directamente con los resultados del desem-
pefo laboral y la cultura organizacional (dgaard, Larsen y Marnburg, 2005), asi como
también influye la edad en su liderazgo, ya que entre mayor sea el jefe, el equipo de
trabajo que dirija mostrara mejores resultados (Salazar M. y Paravic K. (2006).

Para llegar a conocer profundamente cuél es la calidad de vida para el em-
pleado, es necesario conocer sobre los asuntos socioculturales; gran parte de esta
responsabilidad es asignada a los dirigentes de factor humano, ya que esto permitira
ofrecer programas que mejoren el desempefio laboral, estableciendo el desarrollo pro-
fesional de las personas al distribuir los talentos de acuerdo a las habilidades y las
exigencias de la descripcion y el andlisis de puestos (Calderon Hernandez et al., 2003).

La administracion de tareas no solo evita la confusion e inseguridad en los em-
pleados, sino contribuye a mejorar la salud laboral, evitando el estrés en el cumpli-
miento de las responsabilidades (Pozo Mufioz, Alonso Morillejo, Hernandez Plaza y
Martos Méndez, 2005). Estos mismos autores afiaden que en el cumplimiento de las
tareas, las relaciones interpersonales, la atencién del jefe hacia los empleados, el am-
biente y la infraestructura del lugar de trabajo son predictores del bienestar laboral.

Quintero, Africano y Faria (2008) encuentran que los empleados responden a
sus responsabilidades laborales por las buenas promociones y ascensos, resultando
asi ser productivos en el trabajo. Sin embargo, aunque el empleado no perciba una
buena remuneracién economica o significativa, la satisfaccion del buen ambiente de
trabajo evita el estrés en él.

Dentro de la organizacion se desarrollan factores que muestran la manera en
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gue un empleado se relaciona en su forma de trabajar y en como desemperia su tra-
bajo profesional y describe su comportamiento personal. La competitividad laboral es
el resultado de la formacion constante en el empleado, de tal manera que una oportu-
nidad de ascenso en el puesto llega a ser una expresion de satisfaccion laboral (Pozo
Mufoz et al., 2005).

La competitividad esta ligada con las capacidades inherentes del conocimiento
del ser humano y tienen una influencia social en la que se encuentran la experiencia y
los conocimientos que se van ampliando en el momento cuando se asignan nuevas
tareas y funciones en el trabajo. La flexibilidad del conocimiento humano se encuentra
dividida en dos: la primera, es la competencia académica, que se relaciona con el sa-
ber qué, teniendo en cuenta la inteligencia teorica y la capacidad de procesar, evaluar
y actuar ante la informacion que se recibe. La segunda, es la competencia operacional
gue se refiere a saber como, es decir, conocer la funcion practica del trabajo y tener
las habilidades para controlar los resultados. La combinacion de la competencia aca-
démica y operacional determina un margen de efectividad en el empleado, desempe-
fidndose con eficacia y eficiencia, lo que da como resultado un trabajo superior (Cal-
deron Herndndez y Naranjo Valencia, 2004).

Uno de los aspectos importantes que se debe conocer es la profesionalidad de
los empleados y la forma de influir sobre ellos a ser competentes, mediante planes de
accion que mejoren la competitividad laboral (Eskildsen, Kristensen y Antvor, 2010).

Para lograr encontrar a empleados profesionales en los puestos, se necesita
anticipadamente proporcionarles los conocimientos mediante capacitaciones y/o pro-

gramas académicos; este desarrollo en los empleados también genera un desarrollo en
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la gestion administrativa de nuevos procesos (Pefia Vargas, Vega Duran y Castellanos

Méndez, 2016).

Dimensiones del desempefio laboral

Espinoza Carbajal (2018) clasifica las dimensiones del desempefio laboral de la
siguiente manera:

1. Ayuda a otros: compartir conocimientos y demostrar con los compafieros de
trabajo un apoyo genuino, de manera que pueda lograrse el interés a nivel grupal.

2. Vinculacion organizacional: el compromiso y la relacién que tiene el empleado
con la misién y normativa organizacional.

3. Desempeiio mas alla del puesto: es el tiempo extra que el empleado invierte
en el trabajo, con la finalidad de lograr los objetivos de la empresa, mismos que le
permiten un desarrollo personal que lo prepara para nuevas oportunidades.

Chiang Vega et al. (2010) consideran que hay criterios que miden el desempefio
laboral; por ejemplo, la cantidad de trabajo, la calidad del trabajo, la cooperacién, la
responsabilidad, el conocimiento del trabajo, la asistencia y la necesidad de supervisar,
ya que estos reflejan si se cumplen con eficiencia los objetivos.

Se consideran ocho pasos que persiguen un mejor desempefio laboral, tanto en
directivos como en los empleados, los cuales son los siguientes:

1. Ayudar a que los empleados se esfuercen al maximo, fomentar en los
empleados a dar lo mejor de si cada dia y desafiarlos de manera que puedan tener
mejores expectativas.

2. Dejar en claro las pautas. Los empleados deben identificar y tener en claro el
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significado de la evaluacion del desempefio, los niveles existentes, como también los
elementos que se toman en cuenta para evaluarlo.

3. Definir el alcance de la responsabilidad de los empleados. Todos los emplea-
dos deben conocer a detalle cada una de sus responsabilidades asignadas.

4. Involucrar a los empleados en la consecucion de estandares de desempefio
superior. Incluir a los empleados en los procesos de mejora permitira una participacion
genuina en los nuevos proyectos y aportaciones relevantes y en los resultados.

5. Documentar los acuerdos tomados con los empleados. Tener por escrito to-
das las pautas que definiran el desempefio de los empleados de acuerdo con el area
de trabajo; asi mismo, se recomienda que el empleado tenga una copia de dicho do-
cumento. Esto permitira direccionar a los jefes y empleados a revisar el cumplimiento
del desempefio.

6. Decidir una linea de accion. Identificar y revisar la descripcidén de cada puesto.
Cada empleado debera conocer para qué area esta cualificado. Esto permite también
gue se deleguen las responsabilidades de acuerdo con el grado de experiencia y com-
petencia que el empleado tenga.

7. Observar y hacer un seguimiento. Durante el proceso, los dirigentes deben
llevar un control del desempefio de cada trabajador y de los resultados que se van
obteniendo; posteriormente, debe realizar las observaciones necesarias y dar una re-
troalimentacion para mejorar el desempefio.

8. Ser claro con las recompensas. Los empleados deben conocer las recom-
pensas que pueden obtener si alcanzan o se superan los niveles del desempefio es-

tablecidos (Enriquez Loredo, 2014).
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Robbins y Judge (2013) afirman que el modelo de los cinco grandes rasgos de la
personalidad tiene una relacion con el desemperio laboral. Los cinco grandes son estos:

1. Extroversion. Los extrovertidos tienden a ser asertivos y sociables y los intro-
vertidos a ser timidos y callados.

2. Afabilidad. Facilidad de una persona para ser cortés con los demas; de lo
contrario, seria una persona antagonista.

3. Meticulosidad. Las personas meticulosas son responsables, organizadas y
muestran confianza.

4. Estabilidad emocional. Esto significa que las personas pueden ser capaces
de manejar el estrés y ser personas tranquilas con alto equilibrio emocional, seguros
de si mismos. De lo contrario, una persona con baja estabilidad emocional seria de-
presiva, insegura, nerviosa, ansiosa e, inclusive, neurotica.

5. Apertura a la experiencia. Esto se refiere a aquellas personas que buscan
nuevas experiencias en la innovacion, son curiosas y creativas. Por el contrario, las
personas con poca o nula apertura a una nueva experiencia son conformistas.

En la Figura 2 se muestra como los cinco rasgos de personalidad se relacionan

con en el desempefio laboral.

Investigaciones relacionadas con
el desempefio laboral

Ruiz C., Silva V. y Vanga A. (2008) encuentran que el desempeifio laboral tiene
una relacion débil con la ética empresarial y mencionan que el desempefio de los tra-
bajadores dependera de sus propios valores y principios en la exploracion de las ca-

pacidades, habilidades y conocimientos que poseen.
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CINCO GRANDES RASGOS
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Figura 2. Modelo de la influencia de los cinco rasgos de la personalidad.
Fuente: Robbins y Judge (2013).

Espinoza Carbajal (2018) realizd una investigacion en donde determind la rela-
cion del clima organizacional y el desempefio laboral en un hospital. La investigacion
fue correlacional, no experimental y cuantitativa. La poblacion fue de 426 trabajadores
del hospital, de la que se tomd una muestra de 105 trabajadores. Se aplicaron dos
cuestionarios de forma aleatoria, lo cual dio como resultado lo siguiente: la prueba de

Spearman (R = .741, p = .000 < .05).
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La relacion de las dimensiones fueron identidad y desempefio laboral (R = .585,
p =.000 < .05), cooperacion y desempenio laboral (R =.662, p =.000 < .05); estructura
y desempeifio laboral (R = .654, p = .000 < .05); recompensa y desempefio laboral (R
=.371, p =.000 < .05). Dichos resultados determinaron que existe una relacién directa,
positiva y significativa entre las dos variables, asi como también en las dimensiones
identidad, cooperacion, estructura, recompensa y desempefio laboral.

Cruz Castillo (2008) realiz6 una investigacion en donde determind la influencia
lineal, significativa y positiva de la autopercepciéon del nivel de capacitacion sobre la
autopercepcion del nivel de desempefio. Dicha investigacion fue realizada en un hos-
pital de México con una muestra de 94 trabajadores; se aplicaron dos instrumentos
en donde se obtuvo una confiabilidad del alfa de Cronbach de 0.903 para nivel de
capacitacion y 0.935 para el nivel de desempefio.

Los siguientes datos obtenidos fueron: valores del coeficiente no estandarizado
Bk, obtenidos mediante la técnica estadistica de regresiéon (Bo = 2.183, B1 = .539). Con
dichos valores se construy6 la siguiente ecuacion: ANDL=2.183 + .539 (ANC).

La variable autopercepcién de la capacitacion representa el 47.4% de la varianza
de la variable dependiente, dado que el valor de R? corregida fue igual a .474. De igual
manera, se obtuvo un valor F de 83.020 y el valor R de .689 y un valor p de .000. Estos
datos afirman que, cuanto mayor sea la autopercepcién del nivel de capacitacion, ma-
yor serda el nivel de autopercepcion del nivel de desempefio laboral.

Ramirez Amado (2014) realizo una investigacion en donde las variables capacita-
cion laboral, edad del empleado y antigliedad en el trabajo son predictores del desempefio

laboral en los empleados de una universidad en México.
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Esta investigacion fue de tipo descriptivo, explicativo, cuantitativo, de campo y
transversal. La poblacion fue de 137 trabajadores, de los que solo participaron 106.
Las variables edad, antigliedad y capacitacion arrojan un 15.4% de la varianza de-
pendiente (desempefio laboral). El valor de nivel critico p fue de .000, lo que indica
gue hay una relacién lineal significativa. Para el analisis de la hipotesis, se utilizé la
técnica de regresion multiple. Se analizaron los coeficientes beta estandarizados y
se encontraron los siguientes valores y el correspondiente nivel de significacion: (31
= .153, p = .133), (B2 = .083, p = .415) y (B3 = .369, p = .000). Se evaluaron los
valores beta y se observa que el nivel de significacion de B1 y p2 fue mayor a .05,
por lo que se decidié eliminar de la ecuacion de regresion las variables de la edad y
la antiglledad en el puesto. La ecuacion de regresion final es la siguiente: desempefio
= 3.56 + .198 capacitacion + ¢.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se concluye que la edad del em-
pleado y la antigiiedad en el puesto influyen significativamente en el desempefio la-
boral; sin embargo, la capacitacién laboral si es predictor del desempefio laboral, ya
que su influencia fue lineal, positiva y significativa.

Sangmi y Mor Barak (2008) realizaron una investigacion con una muestra de
381 empleados en Corea; se explor6 la relacion existente entre la diversidad, la in-
clusioén, el compromiso organizacional y el desempefio laboral. Los resultados obte-
nidos fueron los siguientes: los empleados masculinos, mayores de edad y con un
puesto alto son los mas comprometidos con la organizacion y obtienen un mejor

desempefio laboral.
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Investigaciones de cultura organizacional
y desempeiio laboral

Shahzad, Lugman, Rashid Khan y Shabbir (2012) han encontrado que la cultura
organizacional impacta en el desempefio laboral y que tener una fuerte cultura es util
para los nuevos empleados, porque les permite realizar su trabajo de forma eficiente,
ya que la culturainfluye en el rendimiento y, como resultado, la empresa puede obtener
una ventaja competitiva.

Shahzad (2014) realiz6 un estudio en una empresa en Pakistan para encontrar
cudl es lainfluencia de la CO en el desempefio de los empleados. Los datos se recogieron
con una encuesta y entrevistas formales e informales; dicha encuesta estaba confor-
mada por las variables servicio al cliente, participacién de los empleados, sistema de
recompensa, innovacion y sistema de riesgo y comunicacion. La muestra estuvo con-
formada por 110 empleados de la casa de software. Los resultados obtenidos fueron
que la CO impacta positiva y significativamente en el DL, con una correlacién de
0.415 y 0.000, respectivamente. Se encontrd que el compromiso y la participacion de
los empleados son los factores mas importantes para el logro de los objetivos orga-
nizacionales.

La importancia de la cultura organizacional se ve reflejada en el desempefio del
trabajador; este es el caso de los trabajadores en Nigeria, donde se ha encontrado que
combinar la inteligencia emocional y la cultura organizacional en los empleados influye
en un alto nivel en el desempeiio laboral (Igbinovia, Popoola, 2016).

Rocchetti Herrera (2017) realizé una investigacion para determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral en el personal de la Facultad

de Ciencias Juridicas y Empresariales de la Universidad Nacional Jorge Basadre
35



Grohmann de Tacna, Peru. El estudio fue tipo no experimental, transversal; el muestreo
no probabilistico fue conformado de la siguiente manera: el decano de la facultad, el
secretario académico de la facultad, cuatro jefes de departamentos y cuatro directores
de las escuelas de la misma facultad. La confiabilidad de los instrumentos fue la si-
guiente: la CO fue de .94 y el DL de .90. En los resultados obtenidos de esta investi-
gacion se observd que el coeficiente de correlacion tau de Kendall fue de 0.494, con
un nivel de significacion menor a .05 entre la cultura organizacional y el desempefio
laboral del personal, lo que permitio llegar a la conclusién de que existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Reyna Diaz, Campos Garcia y Martinez Guillen (2015) realizaron un estudio
para medir el impacto de la CO en el DL en los empleados de una panificadora en
México. Este estudio fue de tipo de cuantitativo y cualitativo. La poblacion fue com-
puesta por 759 empleados: el 30% fueron mujeres y el 70% fueron hombres.

En la observacién de los resultados se lleg6 a la conclusion de que la cultura
organizacional implementada en la empresa genera en sus empleados un alto
desempefio laboral.

Las caracteristicas de la CO, como la préactica de valores, las relaciones inter-
personales, la confianza que existe entre los jefes y trabajadores, la integridad y la
practica de creencias religiosas, tienen una relacion significativa en el desempefio la-
boral que permite el desarrollo de la institucion. Este fue el resultado obtenido en un
estudio realizado por Sagastegui Medina (2018) en una empresa crediticia en Peru.

El estudio de Garcia Revilla (2017) tuvo como objetivo determinar la relacion

entre la CO y el DL de una empresa peruana. La muestra estuvo conformada por 43
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empleados. La confiabilidad del instrumento fue de .933. La conclusion de los resulta-
dos obtenidos fue que la cultura organizacional y el desempefio laboral tienen una

correlacion de Spearman de .993, que es positiva fuerte.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion
Este estudio ha tenido como objetivo conocer la influencia que tiene la cultura
organizacional en la autopercepcion del desempefio laboral en los empleados de ins-
tituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas.
El contenido de este capitulo estd compuesto por la descripcién de la metodo-
logia utilizada durante la investigacion; se aborda el disefio del estudio, que incluye lo
siguiente: (a) tipo de investigacion, (b) poblacion, (c) muestra, (d) variables, (e) des-
cripcion del instrumento de medicion, validez y confiabilidad, (f) operacionalizacion de

las variables, (g) hip6tesis nula, (h) recoleccion de datos e (i) analisis de datos.

Tipo de investigacién

Para definir el tipo de investigacion, es de utilidad conocer declaraciones expre-
sadas sobre este tema.

Segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2010), una
investigacién cuantitativa es secuencial y demostrativa; en este enfoque cuantitativo,
para probar la hipétesis, se usa la recopilacién de datos basandose en la medicién nu-
mérica y en el andlisis estadistico; esto es para establecer los patrones de comporta-

miento y probar las teorias que se presentan. Bajo este enfoque, la investigacion puede
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tener diferentes tipos de alcances.

La investigacion que se realizo responde a un disefio cuantitativo, descriptivo,
transversal y explicativo. Fue cuantitativa, porque para responder la pregunta de in-
vestigacion se reviso la literatura y se construyé un marco teorico, se formulo la hipé-
tesis y se hicieron mediciones numeéricas.

Fue descriptiva porque se contemplan las variables cultura organizacional y
desemperio laboral en el estudio.

Fue transversal, porque se realiz6 solo en un periodo determinado; todo esto
mediante la utilizacion de un instrumento, para conocer la influencia de la cultura or-
ganizacional en la autopercepcion del desempefio laboral de los empleados de dichas
instituciones.

Fue explicativa porque tuvo como propdésito conocer si la cultura organizacional

es predictor del desempefio laboral.

Poblacion

Hernandez Sampieri et al. (2010) mencionan que la poblacién es el conjunto de
todos los datos que concuerdan con una serie de particularidades.

En este estudio, la poblacion comprendio los 127 empleados tomados de entre
el personal docente y administrativo de tres instituciones de educacion media supe-
rior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México, las cuales son las siguien-
tes: Escuela Preparatoria Doctor Rafael Pascacio Gamboa, Colegio de Estudios
Cientificos y Tecnolégicos del Estado de Chiapas (CECyYTE) plantel 21 Bochil y plan-

tel 04 Jitotol.
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Muestra

Gomez Barrantes (2012) menciona que la muestra es un subconjunto represen-
tativo de la poblacion y que existen tres formas de seleccionarla que son las siguientes:
(a) muestra aleatoria o al azar, (b) muestra intencional, (c) muestra por conveniencia.

Para Hernandez Sampieri et al. (2010), la muestra es una parte de la poblacion
gue cuenta con las mismas caracteristicas; existen dos tipos de muestras, la probabi-
listica y la no probabilistica, que se selecciona de acuerdo a las conveniencias del
estudio.

Para esta investigacion, la muestra fue no probabilistica, siendo asi la muestra
de 95 empleados administrativos y docentes de las instituciones de educacion media

superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Instrumentos de medicion
En esta seccion se presentan las diferentes variables utilizadas en el estudio,

los instrumentos utilizados, la confidencialidad y la operacionalizacién de las variables

Variables
Hernandez Sampieri et al. (2010) definen las variables como los conceptos o
atributos que se pretenden medir y determinan las directrices de una investigacion.
Las variables que se consideraron en esta investigacion fueron la variable depen-

diente, la variable independiente y las variables demograficas. Se citan a continuacion.

Variable independiente

Para esta investigacion, se ha tomado como variable independiente la cultura
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organizacional, que esta conformada por 15 declaraciones.

Variable dependiente
Para esta investigacion, la variable dependiente fue la autopercepcion del

desempefio laboral, que esta conformada por 20 declaraciones.

Variables demograficas
Las variables demogréficas fueron las siguientes: edad, género, estado civil,
nivel académico maximo, area de trabajo, tipo de empleado, antigliedad en el puesto

actual y tiempo de servicio en la institucion.

Instrumento

Un instrumento de medicion, segun Hernandez Sampieri et al. (2010), es el prin-
cipio de cualquier herramienta que el investigador tiene para acercarse a los fendme-
nos, extraer de ellos informacion y registrar la informacion.

De este modo, el instrumento sintetiza toda la labor previa de investigacion; re-
sume los aportes del marco teorico al seleccionar datos que corresponden a los indi-
cadores y, por lo tanto, a las variables o conceptos utilizados.

Para la medicion de las variables de esta investigacion, se utilizaron los siguien-
tes instrumentos:

1. Cultura organizacional: Se hizo una adaptacion de la primera parte del cues-
tionario para la medicion de cultura organizacional de Hofstede. Este instrumento fue
utilizado por Britez Chamorro et al. (2014), quienes registraron un coeficiente alfa de

Cronbach de .758. El instrumento que estos autores presentan contiene 38 preguntas
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en una escala Likert, de la siguiente manera: (a) muy de acuerdo, (b) de acuerdo, (c)
indiferente, (d) en desacuerdo y (e) muy en desacuerdo. El instrumento consta de seis
dimensiones: (1) procesos-resultados, (2) personas-tareas, (3) profesional-parroquial,
(4) sistemas abiertos-sistemas cerrados, (5) alto control-bajo control y (6) normativa-
pragmatica.

2. Desempeiio laboral: se hizo una adaptacion del instrumento autopercepcion
del desemperio laboral de los empleados del Hospital La Carlota, Montemorelos,
Nuevo Ledn. Este instrumento fue utilizado en dos investigaciones. La primera por
Cruz Castillo (2008), donde se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de .935, to-
mando en cuenta las dimensiones de la variable, que fueron gestion administrativa,
relaciones interpersonales, toma de decisiones, comunicacion, responsabilidad y pro-
ductividad.

La segunda investigacion fue por Dias Chimba (2011), quien utiliz6 el mismo
instrumento al investigar la capacitacion y desempefio laboral de los empleados de la
Comision Federal de Electricidad de la zona Montemorelos-Linares, Nuevo Ledn,
donde el instrumento mostré un coeficiente alfa de Cronbach de .959. El instrumento
gue los autores utilizaron estad compuesto por 60 items, con una escala de (1) total-
mente en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) indeciso, (4) de acuerdo y (5) totalmente
de acuerdo.

Para esta investigacion, el instrumento consté de 35 items, que se dividen en
las dos variables de la investigacion; cada item tiene cinco respuestas opcionales y
cerradas de la siguiente manera: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siem-
pre y (5) siempre.
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El instrumento que se utilizé en esta investigacion se conformé de la siguiente
manera:

La variable autopercepcion del nivel de desempefio laboral tiene 20 items, que
se distribuyen en estas seis dimensiones: gestion administrativa (1-3), relaciones in-
terpersonales (4-7), toma de decisiones (8-10), comunicacion (11-14), responsabilidad
(15-17) y productividad (18-20).

La variable cultura organizacional tiene 15 items, que se distribuyen en estas
seis dimensiones: procesos-resultados (21-22), personas-tareas (23- 26), profesional-
parroquial (27-28), abierta-cerrada (29-31), normativa-pragmatica (32-33) y alto-bajo
control (34-35) (ver Apéndice A).

Se describe que se utilizaron dos instrumentos diferentes; sin embargo, en el
momento de la aplicacion, estos dos instrumentos fueron presentados en un mismo
formato impreso, como si se tratara de un solo instrumento; esto se hizo con el prop6-
sito de reducir tiempo en su aplicacién y evitar la confusion en la poblacion de estudio

al pensar que se trataba de dos investigaciones distintas.

Validez
Para obtener la validez de los dos instrumentos, los investigadores que adapta-
ron y disefiaron el instrumento siguieron el siguiente proceso:
1. Se identificaron cada una de las variables de investigacion y se especificaron
en funcion de la investigacion.
2. Se realizo una revision de la literatura que otros investigadores han indagado

sobre cada una de las variables, para asi poder fundamentar el marco tedrico.
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3. Se indagaron y analizaron instrumentos de cada una de las variables y fueron
seleccionados por su confiabilidad y el desarrollo de las dimensiones expuestas en
otras investigaciones.

4. Cada uno de los instrumentos fueron expuestos en el formato de pertinencia
y claridad, para ser sometidos a un primer proceso de depuracion por parte de la in-
vestigadora y sus asesores, con el propésito de reducir preguntas afines.

5. Una segunda version del instrumento fue expuesto en el formato claridad y
pertinencia, para ser evaluado por cinco expertos recomendados por el asesor princi-
pal, en el que ellos calificaban del 1 al 5 la claridad y del 1 al 5 la pertinencia, siendo 1
el puntaje mas bajo y 5 el puntaje mas alto (ver Apéndice B).

6. Se midieron las puntuaciones de claridad y pertinencia que los expertos eva-
luaron, eliminandose las preguntas cuya calificacion fue inferior a 3.5. Se analizaron
las observaciones y se hicieron las correcciones necesarias.

7. Hernandez Sampieri et al. (2010) mencionan la importancia de administrar el
instrumento de investigacion en una pequefia muestra. Por lo tanto, se hizo una prueba
piloto con el instrumento de medicién, en donde participaron 25 empleados, docentes
y administrativos, de la Universidad de Montemorelos. Se hizo una breve explicacion de
la investigacion y se dieron las instrucciones de participacion.

8. Una vez obtenidos los resultados, fueron procesaron en el software estadis-
tico SPSS y al andlisis de confiabilidad dio un alfa de Cronbach de .858 en la totalidad
del instrumento con 35 items; para este analisis, tres de los items negativos fueron
recodificados. Con base en este ultimo analisis, se realizaron los ultimos ajustes al

instrumento.
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9. Se realiza una revision de redaccion y ortografia por parte de un experto en

el area.

Confiabilidad

La confiabilidad muestra si la escala utilizada en la investigacion funciona de
igual manera en la aplicacion al mismo individuo, en repetidas veces y arroja resulta-
dos iguales (Hernandez Sampieri et al., 2010).

El instrumento utilizado en esta investigacion fue sometido a un analisis de con-
fiabilidad para determinar su consistencia interna; esto se obtuvo mediante el coefi-
ciente alfa de Cronbach para cada escala.

Los coeficientes alfa de Cronbach que se obtuvieron para cada variable del ins-
trumento fueron los siguientes: (a) desempefio laboral (a =.726) y (b) cultura organiza-
cional (a =.871. La confiabilidad total del instrumento tuvo un alfa de Cronbach de .877
(ver Apéndice C).

Todos los valores alfa de Cronbach fueron considerados como correspondien-
tes a una confiabilidad muy aceptable para cada una de las variables de esta investi-

gacion.

Operacionalizaciéon de las variables
La operacionalizacion de una variable muestra la relacién de la causa-efecto
gue se da entre los sucesos que se estudian; en la operacionalizacion de las variables,
se requiere determinar los parametros de medicion que indiquen la relacién que existe

entre las variables de la hipétesis (Tamayo y Tamayo, 2003).
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En la Tabla 1 se presenta un ejemplo de la operacionalizacién de la variable
edad del empleado. En el Apéndice D se presenta la operacionalizacion completa de
las variables. Se incluyen las definiciones conceptuales, instrumentales y operaciona-

les para cada una de ellas.

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Definicion
Variable Conceptual Definicién instrumental Definicién operacional
Edad Tiempo transcurrido Esta variable se categorizé de  Esta variable de codificd
desde el nacimiento de  |a siguiente manera: de la siguiente manera:
un ser vivo hasta un mo- 2030 afios 1= 20-30 afios
mento concreto 131-40 afios 2=31-40 afios
[141-50 afios 3= 41-50 afios
11 51-60 afios 4= 51-60 afos

5= 61-mas afnos
La escala de medicién
es nominal.

[1 61-mas afos

Hipotesis nula
Segun Velazquez Hernandez (2015), las hipotesis son teorias que se deben
someter a una prueba empirica. Las hipoétesis sirven como guia de una investigacion
e indican lo que se esta tratando de probar; es decir, que las hipétesis son teorias o
suposiciones que se plantean como tentativas a un hecho.

En esta investigacion se formulé la siguiente hipétesis principal.

Hipotesis nula principal

Ho: El grado de cultura organizacional no es predictor del grado del desempefio
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laboral, segun la percepcion de los empleados de instituciones de educacién media

superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Operacionalizacion de la hipotesis
nula principal

En esta investigacion se presenta en la Tabla 2 la operacionalizacién de la hi-

poétesis nula principal (ver Apéndice E).

Tabla 2
Operacionalizacion de la hip6tesis nula principal
Nivel de Prueba
Hipotesis Variables medicion estadistica

Ho: El grado de cul- Independiente Para la prueba de
tura organizacional A. Grado de la cultura  A. Métrica la hipdtesis se uso
no es predictor del  organizacional. la técnica de re-
grado del desem- gresion lineal sim-
pefio laboral, se- Dependiente ple.
gun la percepcion  B. Grado de percep- B. Métrica
de los empleados cion del desempefio El criterio de re-
de instituciones de laboral. chazo de la hipéte-
educacion media sis nula fue para
superior en los mu- valores de signifi-
nicipios de Bochil y cacion p .05
Jitotol, Chiapas,
México.

Recoleccion de datos
La recoleccion de los datos se llevo a cabo de la siguiente manera:
1. Se realiz6 un contacto con los directores de las instituciones de educacion

media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México, con la finalidad
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de exponer los objetivos de la investigacion, asi como también para solicitar su apoyo
y permiso para la realizacion del estudio, mediante un documento escrito.

2. Se recibio la autorizacion de los directores de las instituciones por via telefonica
para proceder a la aplicacion de las encuestas y se ajustaron las fechas de la realizacion.

3. La encuesta se aplicé de forma presencial e impresa, en un espacio disponi-
ble del empleado, en el horario del receso y al término de la jornada laboral.

4. Antes de iniciar la encuesta, se dio una breve explicacion de forma general
acerca de los objetivos y el tema de investigacion. Se realiz6 una detallada explicacion
de la forma del llenado del instrumento de manera personal, respondiendo las dudas
gue surgieron.

5. Al final de la recoleccion de datos, se agradecié de forma personal a los parti-

cipantes del estudio, enfatizando la discrecion y confidencialidad de sus respuestas.

Anélisis de datos

El analisis de datos es la etapa final, segun lo menciona Dias Chimba (2011),
ya que cumple con el objetivo de verificar la hipotesis de la investigacion; una vez que
se obtienen los datos, se procede a someterlos a un programa estadistico para su
interpretacion final.

Para fines de la presente investigacion, se seleccioné el paquete estadistico
Estatical Package for the Social Sciences (SPSS), version 23.0 para Windows. Este
programa permitié analizar de manera confiable los datos que se recolectaron.

Las pruebas utilizadas en esta investigacion fueron la regresion lineal simple y

el analisis de varianza factorial.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion tuvo por objetivo principal determinar si el grado de cultura
organizacional es predictor del grado de desempenfio laboral segun, la percepcion de
los empleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bo-
chil y Jitotol, Chiapas, México.

La variable independiente principal fue el grado de cultura organizacional. La
variable dependiente utilizada para esta investigacion fue el desempefio laboral. Las
variables independientes demograficas fueron edad, género, estado civil, nivel acadé-
mico, area de trabajo, tipo de empleado, antigliedad en el puesto actual y tiempo de
servicio en la institucion.

Bajo esta direccion, el presente capitulo expone la siguiente estructura: (a) des-
cripcion demogréfica de los sujetos, (b) medias aritméticas (c) supuesto de regresion
multiple, (d) prueba de hipétesis principal y (€) resumen del capitulo.

La hipotesis de esta investigacion fue probada, considerando un nivel de signi-
ficacion de p menor o igual a .05. La muestra estuvo conformada por 95 empleados;
de las respuestas obtenidas se eliminaron ocho datos atipicos y para el analisis de
esta investigacion se utilizaron los datos de 87 empleados de instituciones de educa-

cion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.
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Descripcion demografica de la muestra
A continuacion se presenta un resumen de las caracteristicas demograficas que
se obtuvieron en este estudio. Se reflejan los resultados de las variables edad, género,
estado civil, nivel académico, area de trabajo, tipo de empleado, antigiiedad en el
puesto actual y tiempo de servicio en la institucion. Cabe mencionar que algunos em-
pleados omitieron sus respuestas en algunos items. Los resultados completos se ex-

ponen en el Apéndice F.

Edad
El rango de edad de los empleados fue de los 20 a los 61 afios. La edad predo-
minante oscila entre los 31 y los 40 afios, representado el 36.1% (n = 30) del total de

la muestra (Ver Tabla 3).

Género
Los datos encontrados de la variable género fueron los siguientes: el 38.5%
estuvo conformado por el género femenino (n = 30) y el 61.5% pertenece al género

masculino (n = 48).

Tabla 3
Distribucion de los participantes por edad
Edad n %
20-30 afios 17 20.5
31-40 afios 30 38.5
41-50 afios 25 30.1
51-60 afios 8 9.6
61-mas afos 3 3.6
Total 87 100.0
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Estado civil

El estado civil de los participantes de este estudio indica que el 76.8% son ca-

sados (n = 63) y no se obtuvieron respuestas de personas viudas.

Nivel académico maximo
En la variable nivel académico méximo, se obtuvieron los siguientes resultados: el
nivel de preparatoria fue del 14.8% (n = 12), el 49.4% representa al personal con un nivel

académico de licenciatura (n = 40) y el 35.8% representa el nivel de posgrado (n = 29).

Area de trabajo
De los empleados que respondieron a qué area de trabajo pertenecen, se obtu-
vieron los siguientes resultados: el area de docencia representa el 63.4% (n = 52), el
area directiva representa el 12.2% (n = 10), el area de coordinacién o jefatura repre-

senta el 1.2% (n = 1) y el area operativa representa el 23.2% (n = 19).

Tipo de empleado
El tipo de empleado al que pertenecen los participantes de este estudio arroj6
los siguientes resultados mas predominantes: empleados de base, representados por

el 53% (n = 44) y empleados por contrato, que representan por el 41% (n = 34).

Antigiiedad en el puesto actual
Los resultados obtenidos de la antigiiedad en el puesto de los encuestados fue-

ron los siguientes: el mas predominante fue de 0 a 5 afios de antigiiedad, que representa
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el 42.2% (n = 35) y el menos predominante fue de 6 a 10 afios de antiguiedad, que

representa el 9.6% (n = 8).

Tiempo de servicio en la institucion
En la variable tiempo de servicio en la institucion se menciona el tiempo de ser-
vicio que el participante tiene dentro de la institucion; de los resultados obtenidos, se
menciona el tiempo de servicio con mas frecuencias y el de menos frecuencias: el
tiempo de servicio mas sobresaliente fue de 16 afios en adelante, representando el
38.3% (n = 31) y el de menor frecuencia fue de 6 a 10 afios de servicio, que representa

el 11.1% (n = 9).

Medias aritméticas
A continuacion, se presentan las medias aritméticas de la investigacion.
De acuerdo con los resultados obtenidos, en las Tablas 4 y 5 se muestran las
medias segun la percepcion de los empleados por institucion, tanto de la cultura orga-

nizacional y como del desempefio laboral.

Tabla 4

Media aritmética por institucion del desemperio laboral

Institucion n X
Cecyt Jitotol 40 4.4411
Cecyt Bochil 32 4.4883
Prepa Bochil 15 4.4700

Total 87 4.4635
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Tabla 5

Media aritmética por institucion de cultura organizacional

Institucion n X
Cecyt Jitotol 40 3.4589
Cecyt Bochil 32 3.5458
Prepa Bochil 15 3.9927

Total 87 3.5829

En esta seccion se mencionan las respuestas a las preguntas complementarias
planteadas en el estudio. En el Apéndice G se encuentran las tablas correspondientes.

1. ¢ Cual es el grado de desempeifio laboral percibido por los empleados de ins-
tituciones de educacién media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas,
México?

Mediante el analisis de los datos de los 87 empleados, se obtuvo una media
aritmética de 4.46 para la variable grado de desempefio laboral percibido por los em-
pleados de instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y
Jitotol, Chiapas, México.

Segun los niveles utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo una
percepcion de la variable desempefio laboral de los empleados en grado entre bueno
y muy bueno.

Basados en la media aritmética, se determiné que los aspectos mejores evalua-

dos en el grado de desempeiio laboral percibido por los empleados fueron los siguientes:
(a) “soy cuidadoso con las instalaciones y herramientas de mi trabajo” (X = 4.87), (b)

“respeto las normas de conducta de la institucion” (X = 4.85), (c) “trato a las personas
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con amabilidad” (X = 4.79), (d) “puedo trabajar sin supervisién continua” (X = 4.70) y

(e) “asisto puntalmente al trabajo” (X = 4.67).
Basados en la media aritmética, se determind que los aspectos evaluados mas

bajos en el grado de desempefio laboral percibido por los empleados fueron los si-
guientes: (a) “identifico las ventajas y desventajas antes de tomar una decisién” (X =
4.22), (b) “realizo evaluaciones periédicas de mi trabajo” (X = 4.19), (c) “elaboro mi

plan de trabajo a corto plazo” (X = 4.18), (d) “respondo favorablemente a la critica” (X
= 4.08) y (e) “pido opinibn a mis comparieros para resolver un problema poco fre-
cuente” (X = 3.95).

2. ¢ Cudl es el grado de cultura organizacional percibido por los empleados de
instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chia-
pas, México?

Mediante el analisis de los datos de los 87 empleados, se obtuvo una media
aritmética de 3.58 para la variable grado de cultura organizacional percibido por los
empleados de instituciones de educaciéon media superior en los municipios de Bochil
y Jitotol, Chiapas, México.

Segun los niveles utilizados en la escala Likert del instrumento, se obtuvo una
percepcion de la variable cultura organizacional de los empleados en grado entre re-
gular y bueno.

Basados en la media aritmética, se determind que los aspectos mejores evalua-

dos en el grado de cultura organizacional percibido por los empleados fueron los si-

guientes: (a) “me siento plenamente integrado a esta empresa” (X = 4.29), (b) “se lleva
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un estricto control de las horas de llegada y salida del personal en general, de los
costos de produccion, de las ausencias, etc.” (X = 4.15), (c) “en esta empresa, la ética
profesional y la honestidad son altamente valoradas” (X = 4.00), (d) “en esta empresa
se aplican las normas” (X = 3.81) y (e) “los empleados se expresan libre y espontanea-

mente, sin temor” (X = 3.78).
Basados en la media aritmética, se determiné que los aspectos evaluados mas

bajos en el grado de desempefio laboral percibido por los empleados fueron los si-

guientes: (a) “los jefes fomentan la formacién y capacitacién de sus subordinados” (X

= 3.36), (b) “para adoptar una decision, los directivos toman en consideracion las opi-
niones de los empleados” (X = 3.33), (c) “en esta empresa es dificil trabajar en equipo;

cada uno se maneja en forma independiente y aislada de los demas” (X = 3.15), (d) “en

esta empresa existe un severo codigo de conducta no escrito; eso incluye cémo se de-

ben vestir las personas y determina los comportamientos de todos” (X = 3.09) y (e)

“cuando se presenta algo diferente a lo acostumbrado, se siente temor y desconfianza”

(X = 2.91).

Supuestos de regresiéon multiple
Para esta investigacion, el primer criterio que se analiz6 fue el de linealidad de
cada variable independiente con la variable criterio y se observo en los graficos de
dispersion que existe una relacion positiva y los puntos tienden a ser una linea recta.
El segundo criterio que se probo fue la normalidad de los errores utilizando el
estadistico de Kolmogorov-Smirnov (p < .05), se eliminaron ocho datos atipicos y se

probd que la distribucion de los residuos es normal (p = .200). En el tercer criterio, se
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probé la independencia de los errores, utilizando la prueba de Durbin-Watson, cuyo
valor fue de 2.060, que esta muy proximo a 2, lo que indica que los errores no estan
correlacionados y son independientes. Por ultimo, se analiz6 si las varianzas son igua-
les, utilizando el grafico del valor predicho estandarizado y el valor del residuo estan-
darizado; se observo que no hay relacion lineal en los residuos y, por lo tanto, los

errores tienen varianzas iguales (ver Apéndice H).

Hipotesis nula principal

Ho: El grado de calidad de la cultura organizacional no es predictor del grado de
desemperio laboral, segun la percepcion de los empleados de instituciones de educa-
cion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Para el andlisis de esta hipotesis, se utilizo la técnica estadistica de regresion
lineal simple; se consideré como variable independiente el grado de cultura organiza-
cional y como variable dependiente el grado de desempefio laboral.

Al realizar el andlisis de regresién, se encontrd que la variable grado de cultura
organizacional explicd el 20.6% de la varianza de la variable dependiente nivel de
desempefio laboral. El valor de R2 corregida fue igual a .206. De igual manera se ob-
tuvo el valor de F igual a 23.264 y el valor de p igual a .000. Como el nivel de signifi-
cacion es menor a .05, esto indica que existe una influencia lineal positiva y significa-
tiva entre la cultura organizacional y el desempefo laboral en los empleados de
instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chia-
pas, México. Con base en lo anterior, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipo-

tesis de investigacion.
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Los valores del coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica
estadistica de regresion, fueron los siguientes: Bo igual a 3.776 y B1 igual a .192. Con
dichos valores, se pudo construir la siguiente ecuacion de regresion utilizando el mé-
todo de minimos cuadrados: desempeifio laboral = 3.776 + .19 2 (cultura organizacio-

nal) (ver Apéndice I).

Resumen
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se hizo el ana-
lisis de los datos recolectados y fueron representados en las diferentes tablas, las cuales
muestran los datos demograficos obtenidos de la aplicacion de las 87 encuestas, asi
como la prueba a la que se sometié la hipotesis nula y los resultados que se obtuvieron.

También se dio respuesta a las preguntas complementarias de estudio.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar si el grado de cultura
organizacional es predictor del desempefio laboral de los empleados de instituciones
de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

La investigacion se llevé a cabo con una muestra de 87 empleados de institu-
ciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas,
México. La investigacion de tipo cuantitativo, descriptivo, explicativo, de campo y trans-
versal. Las variables a estudiar fueron las siguientes: independiente, grado de cultura
organizacional y dependiente, grado de desempefio laboral de los empleados, ademas
de las demograficas edad, género, estado civil, nivel académico maximo, area de tra-
bajo, tipo de empleado, antigiiedad en el puesto actual y tiempo de servicio en la ins-
titucion.

El informe de esta investigacion fue organizado en cinco capitulos:

Capitulo I. En él se encuentran los antecedentes sobre la cultura organizacional
y el desempeifio laboral, asi como investigaciones que se han realizado dentro de estas
areas. Asi mismo, se hizo el planteamiento y la declaracién del problema, definicién

de términos, hipotesis, preguntas complementarias, objetivos, justificacion, limitaciones,
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delimitaciones, supuestos y marco filosofico.

Capitulo Il. Se presento el desarrollo del marco teérico, en donde se analizaron
las aportaciones de distintos autores en relacion con el tema de esta investigacion. La
estructura de este capitulo se realiz6 de manera que el lector pueda comprender los
conceptos que se desarrollaron en esta investigacion, que abarcé desde la importan-
cia, las dimensiones, asi como también las aportaciones de otros investigadores, tanto
para la cultura organizacional como para el desempefio laboral.

Capitulo Ill. En él se describié el marco metodolégico que comprende tipo de
investigacion, poblacion, muestra, instrumento de medicion, hipétesis, preguntas com-
plementarias, recoleccion de datos y analisis de datos.

Capitulo IV. Aqui se presentaron los resultados que se obtuvieron de los datos
recogidos con las encuestas a través de sus pruebas estadisticas correspondientes.
Ademas, se presentaron las variables demogréficas, la prueba de hipoétesis, las pre-
guntas complementarias y se finaliza con el resumen del capitulo.

Capitulo V. En este ultimo capitulo, se presentaron las conclusiones a las que
se llegd, como también la discusion presentada por la investigadora. Finalmente, se
ofrecen algunas recomendaciones a los directivos de las instituciones de educacion
media superior de los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México, asi como tam-

bién para futuras investigaciones.

Discusién
En esta investigacion se propuso conocer si el grado de cultura organizacional
es predictor del grado de desempefio laboral en los empleados de instituciones de
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educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Los hallazgos encontrados en esta investigacion muestran que existe una in-
fluencia lineal positiva, significativa regular de la cultura organizacional con el grado de
desempeirio laboral en los empleados de instituciones de educacion media superior en
los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Los resultados de la presente in-
vestigacion concuerdan con los resultados de otros investigadores que afirman que la
cultura organizacional tiene una relacion parcial en el desempefio laboral, ya que uni-
camente algunos factores o elementos de la CO inciden en el DL. Reyna Diaz et al.
(2015) encontraron que la cultura organizacional que se implementa forja en los em-
pleados un alto desempefio; esto es porque se sienten comodos al laborar dentro de
la empresa y como consecuencia, sienten un compromiso con dar lo mejor de si. Mar-
tinez Avella (2010) afirma que es importante considerar las caracteristicas culturales
de la regién o poblacion de estudios. También encontré que la cultura organizacional
influye en el desempefio laboral con los dos factores siguientes: (a) el involucramiento,
gue busca integrar al empleado en el equipo de trabajo y potencializar sus capacidades
y (b) la misién, como herramienta estratégica que enmarca las directrices para el cum-
plimiento de las metas organizacionales.

Owusu (2016) expone que factores como el manejo del conflicto, el profesiona-
lismo, el integrar los objetivos de la organizacion, la participacion de los empleados y
la diversion son los factores que afirman que la cultura organizacional tiene una rela-
cion muy fuerte con el desempefio de los empleados.

La organizacién que pretenda alcanzar los altos estandares de desempefio y

productividad en los empleados deberd gestionar una cultura fuerte. Esta cultura
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deseada debera tener en cuenta los siguientes elementos: (a) mision, vision y objetivos
claros y bien percibidos por los empleados, ya que son directrices de la organizacion
y establecen las normas y conductas que deben practicarse; (b) conjunto de valores,
gue son los valores que deben compartirse y expresarse al empleado, ya que esto se
convierte en una estrategia que impulsa a la organizacion; (c) habitos de trabajo, que
es punto que se refiere a la actitud del empleado en relacion a su trabajo, es decir, la
forma y la calidad del desempefio, tomando en cuenta que la misma organizacion
asigna las responsabilidades y establece las pautas en que deben ser cumplidas, asi
mismo, observar cuél es el comportamiento del empleado ante los canales de comu-
nicacion formal e informal, la atencion al cliente y los recursos; (d) ritos y ceremonias,
gue son costumbres o actos que se fomentan dentro de la organizacion; por ejemplo,
como se incentiva al trabajador, la formacién, la forma de influir en el comportamiento
y el desarrollo profesional del empleado; (e) organizacién, que se refiere al estableci-
miento de los sistemas y estructura de la organizacién, que facilita la comunicacién de
todos los integrantes y (f) caracteristicas de los directivos; en este punto se refiere a la
capacidad y comportamiento de los mismos lideres en la organizacion. El director tiene
el conocimiento suficiente para sobrellevar dicha responsabilidad, demostrando su po-
der en la busqueda de soluciones y propiciando las herramientas necesarias (Teran
Varela y Lorenzo Irlanda, 2011).

El cuidar las instalaciones y herramientas de trabajo, respetar las normas de
conducta de la institucién, el buen trato hacia los demas, trabajar sin supervisién con-
tinua y asistir puntualmente al trabajo son aspectos del desempefio laboral que perci-

ben los empleados que han participado en esta investigacién. Esto concuerda con lo
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sefalado por Enriquez Loredo (2014), quien dice que los empleados con un alto
desemperio tratan bien al publico sin importar sus diferencias sociales y culturales,
asisten todos los dias al trabajo, respetan las normas de conducta institucionales, son
cuidadosos con las instalaciones y herramientas que la empresa les proporciona; ade-
mas, menciona que los factores que rodean el entorno laboral mas las habilidades y
capacidades que el empleado posee influyen directamente en su desempefio.

En relacion con las normas, Rios Manriquez, Lépez Salazar y Lépez Mateo
(2015) encontraron que las empresas que promueven un comportamiento ético, vigilan
las conductas del personal y los orienten a las buenas practicas obtienen empleados
fieles y competentes que generan un alto desemperio laboral.

Los resultados obtenidos de esta investigacion muestran que la cultura organi-
zacional esta entre regular y buena, afiadiendo que el llevar un control escrito de las
entradas y salidas del personal, de los procesos, de produccion, etc., valorar la ética
profesional de los empleados, aplicar las normas cuando sean necesarias y la libre
expresion de los empleados son aspectos que determinan a la cultura organizacional,
segun la percepcion de los empleados participantes.

Estos resultados concuerdan con Hernandez Jaime (2007), quien, de acuerdo
a la cultura mexicana, encuentra lo siguiente:

1. En la cultura organizacional mexicana influyen los patrones de cultura nacio-
nal, dependiendo de la region y el tipo de industria en la que se esté operando; de este
modo se obtiene una satisfaccion laboral.

2. Se encontro que el 50% de los empleados consideran que actuar con valores

de honestidad, transparencia, respeto, trabajo en equipo, dedicacién y compro-miso,
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ética, responsabilidad, actitud, disponibilidad y libre expresion son caracteristicas de
una conducta laboral adecuada.

3. La cultura organizacional se fortalece mediante la armonia en el trabajo, la
satisfaccion profesional, la satisfaccion econdmica y social y las experiencias compar-
tidas en el trabajo.

4. La falta de planeacion a un plazo determinado, objetivos claros, ambiente
colectivo, falta de capacitacion y la falta de la filosofia empresarial plasmada en un
documento son aspectos de una cultura organizacional negativa.

Ferrer Davalos (2015) expresa que el entorno social en el que las empresas se
encuentran actualmente crea la necesidad de que surjan cambios organizacionales;
es por eso que las organizaciones deben adaptarse facilmente a estos cambios, de
manera que puedan sobrevivir y mantener los niveles de competitividad organizacio-
nal. Por esta razén, la cultura se considera una herramienta de influencia para la orga-
nizaciéon, debido a puede impactar de forma positiva o negativa cuando se pretende
generar cambios del entorno.

En relacion con la integracién y la comunicacién libre del empleado, Shahzad
(2014) encontré que la comunicacion y la participacion de los empleados en la organi-
zacion son factores importantes de la CO que influyen en el desempefio laboral. Una
CO fuerte obtiene a empleados comprometidos con las metas organizacionales, con-
virtiéndose en una oportunidad de desarrollo profesional del empleado.

Morelos Gomez y Fontalvo Herrera (2014) mencionan que el trabajo en equipo,

el estilo de liderazgo, el ambiente y la estructura organizacional son factores de vital
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importancia y determinantes para cultura organizacional. El desarrollo de estos facto-
res permiten cumplir con los objetivos organizacionales, mejorar las relaciones labora-

les y alcanzar la maxima eficiencia de la organizacion.

Conclusiones
En esta seccion se presentan las conclusiones sobre la declaracion del problema,

sobre la hipotesis principal y sobre las preguntas complementarias de esta investigacion.

Sobre la declaracion del problema

Esta investigacion tuvo la finalidad de conocer si el grado de la cultura organi-
zacional es predictor del desempefio laboral en los empleados de instituciones de edu-
cacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Con la ayuda de técnicas estadisticas y para la poblacién considerada, se llegé
a la conclusion de que el grado de la cultura organizacional percibido por los emplea-
dos de dichas instituciones tiene un grado de influencia lineal positiva moderada en el
grado de desempenio laboral en los empleados de instituciones de educacion media
superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Por eso se puede afirmar que, cuanto mejor sea el grado de cultura organiza-
cional, mejor sera el desempefio laboral percibido por los empleados de instituciones

de educaciéon media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

Conclusiones a las preguntas complementarias
Con las preguntas de investigacion, se pretendié conocer el grado de la cultura

organizacional y el grado del desempefio laboral de los empleados de instituciones de
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educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Me-
diante la aplicacion de los instrumentos se obtuvo la siguiente informacion:

En relacion con el grado de cultura organizacional, se pudo observar que los
empleados tienen una percepcion de la cultura organizacional entre regular y bueno.
Los empleados perciben mas el sentirse plenamente integrados a la empresa y menos
cuando se presenta algo diferente a lo acostumbrado: se siente temor y desconfianza.

En cuanto al grado de desempefio laboral, se pudo observar que los empleados
perciben del desempefio laboral como bueno y muy bueno. Los empleados consideran
mas desempefio cuando son cuidadosos con las instalaciones y herramientas de su
trabajo y menos cuando piden opiniones a sus compafieros para resolver un problema

poco frecuente.

Recomendaciones
El estudio que se ha hecho sobre el grado de cultura organizacional y el nivel
autopercepcion del desempefio laboral, agregando la aportacién de varios autores que

se consultaron en esta investigacion, dan las bases para recomendar lo siguiente.

A los administradores de las instituciones de
educacion de los municipios estudiados

1. Los directores de las instituciones deben fomentar estrategias o condiciones
para implementar cambios organizacionales, de manera que se reduzcan las resisten-
cias, tomando en cuenta que cada empleado percibe el cambio de una manera dife-

rente, lo que lo lleva a una accién o reaccion como resultado.
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2. Establecer o reestablecer los cédigos de conducta que sean comprendidos y
aceptados por los empleados de la institucion.

3. Fomentar la armonia dentro de la institucion, mediante la interaccion de gru-
pos, generando experiencias compartidas, ya que esto permitira el aprendizaje para el
trabajo en equipo, lo cual fortalecera la cultura organizacional y el desempefio del em-
pleado.

4. Crear una oportunidad para la participacion de los empleados en la toma de
decisiones, con la finalidad de fortalecer la buena comunicacion y la confianza entre
los lideres y los empleados.

5. Fomentar en los empleados formacién y capacitacion en las diferentes areas
de trabajo, ya que al fomentar el desarrollo profesional del empleado, se crea una cul-
tura fuerte y esto propicia de buenos resultados.

6. Fomentar el estudio de términos administrativos y organizacionales, tales
como la cultura organizacional y el desempefio laboral, enfatizando la importancia para
el avance de la institucion.

7. Seguir fortaleciendo todos los aspectos tanto de la cultura organizacional
como del desempefio laboral que han sido mejor percibidos por los empleados. Mejo-
rar los aspectos de ambas variables que han sido mas bajos segun la percepcion de

los empleados.

Para futuras investigaciones
1. Realizar una investigacion en donde la variable desempeiio laboral sea eva-

luada por los jefes de empleados y no sea una autoevaluacion del desempefio.
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2. Realizar el estudio a futuro en un lapso de tres afios con la misma poblacion,
para observar si en los resultados obtenidos se encontraron progresos o retrocesos
significativos.

3. Realizar investigaciones con aspectos mas especificos de la CO que deter-
minan el desempefio laboral, tales como la motivacion, la satisfaccion laboral, el lide-
razgo y la capacitacion, entre otros.

4. Validar instrumentos que puedan medir la CO en donde sus dimensiones

puedan ser claras y comprensibles para otros investigadores interesados en el tema.
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APENDICE A

INSTRUMENTO DE MEDICION



Instrumento

UNIVERSIDAD DE MONTEMORELOS
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y JURIDICAS

Investigacion: Influencia de la cultura organizacional en la autopercepcién del
desempefio laboral en los empleados de instituciones de educacién media
superior en los municipios Bochil y Jitotol, Chiapas, México.

INSTRUCCIONES

La realizacion de esta investigacion es para fines académicos, por lo que reque-
rimos de sus respuestas honestas y voluntarias, ya que se manejaran de forma confi-
dencial y estrictamente anénima.

Esta dispuesto a participar en este estudio: Si NO

Su participacion en este estudio tiene un tiempo estimado de entre 4 y 6 minutos. La
informacion que nos proporcione sera de gran ayuda para futuras investigaciones en
el area de recursos humanos. Tome en cuenta que no hay preguntas correctas e inco-
rrectas, por lo que le pedimos de favor no dejar preguntas sin contestar y marcar con
una X su respuesta de acuerdo con la siguiente escala.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

1 Elaboro por escrito mi plan de trabajo a corto plazo.

2 Defino procesos adecuados para ejecutar mi trabajo.

3 Realizo evaluaciones periddicas de mi trabajo.

Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe in-

4 .
mediato.

5 Mantengo buenas relaciones laborales con mis com-
paferos.

6 Trato a las personas con amabilidad.

7 Respondo favorablemente a la critica.

Identifico las ventajas y desventajas antes de tomar
una decision.
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9 Tomo decisiones que benefician a la institucidn.

10 Pido opinidn a mis compafieros para resolver un pro-
blema poco frecuente.

1 Comunico la informacién importante de manera
oportuna.

12 | Escucho atentamente a mis compafieros de trabajo.

13 Me aseguro de que el publico haya comprendido la
informacidn dada.

14 | Escucho atentamente las quejas de los clientes.

15 | Asisto puntalmente al trabajo.

16 | Respeto las normas de conducta de la institucion.

17 Soy cuidadoso (a) con las instalaciones y herramien-
tas de mi trabajo.

18 Considero que mi trabajo cumple con estandares de
productividad.

19 | Puedo trabajar sin supervisién continua.

20 Realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos materia-
les.

51 Resulta poco alentador seguir un cronograma defi-
nido para todas las actividades a realizar.

29 Cuando se presenta algo diferente a lo acostum-
brado, se siente temor y desconfianza.

53 La organizacion se compromete con el bienestar de
los empleados.

22 Para adoptar una decision, los directivos toman en
consideracion las opiniones de los empleados.
En esta empresa es dificil trabajar en equipo; cada

25 | uno se maneja en forma independiente y aislada de
los demas.

26 Los jefes suelen estar disponibles cuando se les nece-
sita.

57 En esta empresa los profesionales que son compe-
tentes tienen la oportunidad de ascender.

)8 Los jefes fomentan la formacidn y capacitacién de
sus subordinados.

59 Los que se incorporan recién a la empresa, en poco

tiempo se sienten como uno mas del grupo.
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30 | Me siento plenamente integrado a esta empresa.

31 .
sin temor.

Los empleados se expresan libre y espontdaneamente,

32 En esta empresa se aplican las normas.

33
son altamente valoradas.

En esta empresa, la ética profesional y la honestidad

En esta empresa existe un severo cddigo de conducta
34 | no escrito; eso incluye cdmo se deben vestir las per-
sonas y determina los comportamientos de todos.

Se lleva un estricto control de las horas de llegada y
35 | salida del personal en general, de los costos de pro-
duccidn, de las ausencias, etc.

. DATOS GENERALES
Edad: Estado civil:
-/20-30 arjos 1 Soltero (a)
[131-40 anos
[141- 50 afios '] Casado (a)
151- 60 afios (] Divorciado (a)
[161- mas afos

[ Viudo (a)

Género:
[1 Masculino [1Femenino

Nivel académico maximo:
[ Preparatoria

[] Licenciatura

[] Posgrado

Area de trabajo:

(] Docencia

] Directiva

[] Coordinacion/jefatura
(] Operativa

Tipo de empleado:

] De base

[] Por honorarios
[1Por contrato

] Por horas

Antigiiedad en el puesto actual:

Tiempo de servicio en la institucidn:
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Montemoralos, Muevo Labn a 18 de abril de 20187 0 5.

e O,
€. C.P. Rogelic Noriega Mora i
Subdirecior dal CECYTE planted 21 Bochil, Chiapas . or 1m
Presente o A

Asunde: Saliciud de permiso
para la realizacion de una investigacin,

Recba un afectuoso saludo v mis mejores desecs para que todss sus

El matie de ka presants, al dirigrme a usted como subdirector de plantel, &5
mﬂﬁﬂmﬁyﬂ“ﬂhmqmﬂﬁﬂﬂﬂﬂlﬁnhm
Diaz Gémer, con nimero de mairicula 1160568, estudiante de maeslia en
Recursos Humanos de la Fecultad de Clancias Empresariales v Juridicas de la
Universided de Momemonsios, Nuesvo Ledn, pusda nealizar un eshedio de
investigacksn en el CECYT Bachil, misma que ustad dirige.

Ella estard realizands una encuesta durante las fechas del 30 de abril al 04
de mayo del presente afo. Dicha investigacidn pretende conocer |a influencea de a
cultura crganizacional sobre |8 autopercepcion del desempefio laboral en
empleados de instituciones de educacitn media suparior en los municipios Bochil y
Jitotol ded egtado de Chiapas.

La poblacisn reguerida para esta investigaciin son empleades de iodos loe
puestos sxisteries &n la nstitucion y que han laborado en loe (limos tres meses.

Agradezros de anemans sus fines atenciones v finalments ke ruego que Una
wez tanga a bien autarizar dicha solicitud, indique las medidas a saguir para realzar
el estudio. si ésta fue aprobada.

s Vs e e e e
P ieair Y
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Montemoralos, Muevo Ledn a 04 de abril de 2018

C. Ing. Ronay Ballinas Cano

Direcior del CECyTE plantel 04 Jitotol, CGhiapas

Prasentes :
Asunio: Solicited de permiso

para la realizacién de una investigacian.

Estimado Ing. Roney Ballinas Cano reciba un afectucso saludo vy mis mejores
deseos para que todss sus actividades sean de éxito,

El motivo de la presente al dirigirme a8 usted como director de plantel, es para
solicitar el parmiso y colaboracidn para la realizacidn de un estudio de investigacion
en la institucion que estd a su cargo, en |as fechas: 30 de abril al 04 de mayo deal
presents afio,

Como estudiante en proceso de fitulackdn de la Maestria en Recursos Humanos de
la Universidad de Montemorelos ubicado en el estado de Nusvo Lada, re ncuentng
reglizando una invesfigacion que pretende conocer la influencia de la culbwra
organizacional sobre la aulopercepcion del desempefio laboral en empleados de
instituciones de educacion media superior, El tema fue elegido por el impacto que
tiene |la cultura organizacional y como frasciende en e desempefio de los
gmpleados y promueva competitividad organizacional

La poblacian requesida para esta investigacion son empleados de todos los puesios
de la institucion que han laborado &n los (itimos fres meees.

Agradezoo de antemano sus finas alenclones v finalmente le ruego que una vaz
tenga & bien autorizar dicha solicited, me indique las medidas a seguir para realizar
el estudio, sl ésta fue aprobada.

Cordialmente,

Lic. Kristian Janet Diaz Gomez
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Montemorelos, Nuevo Ledn a 01 de abril de 2018

C. Lic. Viridiana Janet Zenteno Estrada
Director Esc. Preparatoria Dr. Rafael Pascacio Gamboa,
Bochil, Chiapas
Presente
Asunto: Solicitud de permiso
para la realizaciéon de una investigacion.

Estimado Lic. Viridiana Janet Zenteno Estrada reciba un afectucso saludo y mis
mejores deseos para que todas sus actividades sean de éxito.

£l motivo de la presente al dirigilme a usted como director de plantel, es para
solicitar el parmiso y colaboracion para |a realizacion de un estudio de investigacion
en la Institucidn que estd a su cargo, en las fechas: 30 de abril al 04 de mayo del

presente afo.

Como estudiante en proceso de titulacion de la Maestria en Recursos Humanos de
ia Universidad de Montemorelos ublcado en el estado de Nuevo Ledn, me encuentro
realizando una investigacidn que pretende conocer la influencia de a cultura
organizacional scbre la autopercepcion del desempefio laboral en empleados de
instituciones de educacion media superior. El tema fue elegido por el impacto que
tiene la cultura organizacional y cdmo trasciende en el desempefio de los
empleados y promueva competitividad organizacional.

La poblacién requerida para esta investigacién son empleados de todos los puestos
de la institucién que han taborado en los Oltimes ires meses.

Agradezco de anternano sus finas atenciones y finaimente le ruego que una vez
tenga a bien autorizar dicha solicitud, me indique las medidas a seguir para realizar
el estudio, si ésta fue aprobada,

Lic. Kristian Janet Diaz Gomez
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APENDICE B

CLARIDAD Y PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO



INSTRUMENTO PARA LA ANALISIS DE CLARIDAD y PERTICENCIA

Nombre del evaluador:

Ultimo titulo obtenido:

De manera muy cordial estamos solicitando su opinién profesional sobre la pertinen-
ciay la claridad de los items del instrumento que aparece a continuacion.

Para el presente andlisis se debe tener en cuenta que, pertinencia se refiere a si el
item sirve o es adecuado para describir las variables que se especifican en este ins-
trumento, es decir, si viene al caso o no; y claridad tiene que ver con la facilidad para
entender lo que el item quiere decir.

Los items estdn agrupados de acuerdo a las dimensiones que pretenden medir las
siguientes variables: Nivel del desempefio autopercibido: Gestiébn administrativa, re-
laciones interpersonales, toma de decisiones comunicacion, responsabilidad y produc-
tividad y la Cultura organizacional: procesos- resultados, personas- tareas, profesio-
nal- parroquial, abierta cerrada y normativa pragmatica; para calificarlos tenga en
cuenta la definicién de cada una de ellas. El cuestionario sera respondido por los em-
pleados de instituciones de educacién media superior en los municipios Bochil y Jitotol,
Chiapas, México.

Los items seran evaluados con la siguiente escala:

nunca casi hunca aveces casi siempre siempre

1 2 3 4 5

La escala para calificar la pertinencia y claridad de los items es de 1 a 5, correspon-
diendo 1 a lo menos pertinente y claro y 5 a lo mas pertinente y claro. Por favor lea
cada item y escriba en la columna “P”, que se refiere a pertinencia, el numero de uno
a cinco que representa mejor su opinion; luego haga lo mismo en la columna “C”, que
se refiere a claridad.

Siéntase libre para sugerir los cambios que considere necesarios colocando su suge-
rencia en la columna que dice observaciones.

Muchas gracias por su colaboracion

76



Nivel del desempefio autopercibido

No. GESTION ADMINISTRATIVA Observaciones
1 | Elaboro por escrito mi plan de trabajo a corto plazo.
2 | Defino procesos adecuados para ejecutar mi trabajo.
3 | Realizo evaluaciones periddicas de mi trabajo.
No. | RELACIONES INTERPERSONALES Observaciones
1 Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe in-
mediato.
2 Mantengo buenas relaciones laborales con mis compa-
fieros.
3 Trato a las personas con amabilidad.
4 Respondo favorablemente a la critica.
No. | TOMA DE DECISIONES Observaciones
1 Identifico las ventajas y desventajas antes de tomar una
decision.
2 Tomo decisiones que benefician a la institucion.
3 Pido opinién a mis compafieros para resolver un pro-
blema poco frecuente.
No. | COMUNICACION Observaciones
1 Comunico la informacién importante de manera opor-
tuna.
2 Escucho atentamente a mis compafieros de trabajo.
3 Me aseguro de que el publico haya comprendido la in-
formacion dada.
4 Escucho atentamente las quejas de los clientes.
No. | RESPONSABILIDAD Observaciones
1 Asisto puntalmente al trabajo.
2 Respeto las normas de conducta de la institucion.
3 Soy cuidadoso con las instalaciones y herramientas de
mi trabajo.
No. | PRODUCTIVIDAD Observaciones
1 Considero que mi trabajo cumple con estandares de
productividad.
2 Puedo trabajar sin supervisién continua.
3 Realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos materiales.
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Cultura organizacional

del personal en general, de los costos de produccion, de las
ausencias, etc.

No. | PROCESOS — RESULTADOS: Observaciones
1 Resulta poco alentador seguir un cronograma definido para
todas las actividades a realizar.
2 Cuando se presenta algo diferente a lo acostumbrado, se
siente temor y desconfianza.
No. | PERSONAS -TAREAS Observaciones
1 La organizacion se compromete con el bienestar de los em-
pleados.
2 Para adoptar una decisién, los directivos toman en conside-
racién las opiniones de los empleados.
3 En esta empresa es dificil trabajar en equipo, cada uno de
maneja en forma independiente y aislada de los dem3s.
4 Los jefes suelen estar disponibles cuando se les necesita.
No. | PROFESIONAL-PARROQUIAL Observaciones
1 En esta empresa los profesionales que son competentes tie-
nen la oportunidad de ascender.
2 Los jefes fomentan la formacidn y capacitacion de sus subor-
dinados.
No. | ABIERTA-CERRADA Observaciones
1 Los que se incorporan recién a la empresa, en poco tiempo
se sienten como uno mas del grupo.
2 Me siento plenamente integrado a esta empresa.
3 Los empleados se expresan libre y espontdneamente, sin te-
mor.
No. | NORMATIVA- PRAGMATICA Observaciones
1 En esta empresa se aplican las normas.
2 En esta empresa, la ética profesional y la honestidad son al-
tamente valoradas.
No. | Alto- bajo control Observaciones
1 En esta empresa existe un severo cédigo de conducta no es-
crito, eso incluye cdmo se deben vestir las personas y deter-
mina los comportamientos de todos.
2 Se lleva un estricto control de las horas de llegada y salida
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Los datos demogréaficos que se preguntaran se presentan a continuacion. Siéntase libre
para hacer las observaciones que considere pertinentes.

l. DATOS GENERALES
Edad: Estado civil:
+/20-30 anos '] Soltero (a)
[131-40 afos
141- 50 afios [ Casado (a)
-151-60 afios "] Divorciado (a)
[161- mas afios
[ Viudo (a)
Género:
[J Masculino [l Femenino
Nivel académico maximo: Area de trabajo:
[l Preparatoria (] Docencia
[] Licenciatura ] Directiva
[J Posgrado ] Coordinacion/jefatura
(] Operativa
Tipo de empleado: Antigiiedad en el puesto actual:
[ De base
[J Por honorarios
[l Por contrato . . . S e s
Tiempo de servicio en la institucidn:
(] Por horas
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APENDICE C

ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS



Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad total del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 73 83.9
Excluido? 14 16.1
Total 87 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

877 35

Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 78 89.7
Excluido? 9 10.3
Total 87 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

871 15

81




Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 81 93.1
Excluido?® 6 6.9
Total 87 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

726

20
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APENDICE D

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacién de las variables

Variables Definicion Definicion Definicion
conceptual instrumental operacional
Grado de Percepcién que los La escala de medicion de la variable fue: Para conocer el ni-

desempefio la-
boral

empleados tienen en
cuanto al aprendizaje
en grupo y los em-
pleados comparten
las mismas experien-
cias, historias, nor-
mas, valores, reglas
y tradiciones, ha-
ciendo de una orga-
nizacién Unica y per-
manente.

1 = Nunca
2 = Casi nunca

3 = Aveces
4 = Casi siempre
5 = Siempre

Los items de medicion para la variable
desempefio laboral percibido fueron:

1. Elaboro por escrito mi plan de trabajo
a corto plazo.

2. Defino procesos adecuados para
ejecutar mi trabajo.

3. Realizo evaluaciones periddicas de
mi trabajo.

4. Mantengo buenas relaciones labora-
les con mi jefe inmediato.

5. Mantengo buenas relaciones labora-
les con mis compafieros.

6. Trato alas personas con amabilidad.

7. Respondo favorablemente a la cri-
tica.

8. Identifico las ventajas y desventajas
antes de tomar una decision.

9. Tomo decisiones que benefician a la
institucion.

10. Pido opiniébn a mis compafieros para
resolver un problema poco fre-
cuente.

11. Comunico la informacion importante
de manera oportuna.

12. Escucho atentamente a mis compa-
fieros de trabajo.

13. Me aseguro de que el publico haya
comprendido la informacién dada.

14. Escucho atentamente las quejas de
los clientes.

15. Asisto puntalmente al trabajo.

16. Respeto las normas de conducta de
la institucion.

17. Soy cuidadoso (a) con las instalacio-
nes y herramientas de mi trabajo.

18. Considero que mi trabajo cumple
con estandares de productividad.

19. Puedo trabajar sin supervision conti-
nua.

20. Realizo mi trabajo sin desperdiciar
recursos materiales.

vel del indicador
grado de calidad del
nivel de desempefio
percibido, se deter-
mino por la sumato-
ria de los puntos
acumulados en las
respuestas de los
20 items, de la cual
se obtuvo la media
aritmética.

Para las conclusio-
nes la media aritmé-
tica de la escala ins-
trumental se ubicé a
la siguiente escala:

1 = Nunca = muy
malo

2 = Casi nunca =
malo

3 = A veces- regular
4 = Casi siempre=
bueno

5 = Siempre = muy
bueno
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Operacionalizacién de las variables

Definicion Definicion Definicion
Variables conceptual instrumental operacional
Grado de cultura  Se refiere a la per- La escala de medicién de la variable fue: Para conocer el ni-
organizacional cepcion de la labor 1 = Nunca vel del indicador del
que realiza cada per- 2 = Casi nunca grado de cultura or-
sona en respuesta a 3 = Aveces ganizacional perci-
sus responsabilida- 4 = Casi siempre bido, se determin6
des asignadas, metas 5 = Siempre por la sumatoria de

establecidas y resul-
tados que se debe al-
canzar.

Los items de medicion para la variable
grado de cultura organizacional percibido
fueron:

1. Resulta poco alentador seguir un crono-
grama definido para todas las activida-
des a realizar.

2. Cuando se presenta algo diferente a lo
acostumbrado, se siente temor y des-
confianza.

3. La organizacién se compromete con el
bienestar de los empleados.

4. Para adoptar una decision, los directi-
vos toman en consideracion las opinio-
nes de los empleados.

5. En esta empresa es dificil trabajar en
equipo; cada uno se maneja en forma
independiente y aislada de los demas.

6. Los jefes suelen estar disponibles
cuando se les necesita.

7. En esta empresa los profesionales que
son competentes tienen la oportunidad
de ascender.

8. Los jefes fomentan la formacion y capa-
citacion de sus subordinados.

9. Los que se incorporan recién a la em-
presa, en poco tiempo se sienten como
uno mas del grupo.

10. Me siento plenamente integrado a esta
empresa.

11. Los empleados se expresan libre y es-
pontaneamente, sin temor.

12. En esta empresa se aplican las normas.

13. En esta empresa, la ética profesional y
la honestidad son altamente valoradas.

14. En esta empresa existe un severo c6-
digo de conducta no escrito; eso incluye
cémo se deben vestir las personas y
determina los comportamientos de to-
dos.

15. Se lleva un estricto control de las horas
de llegada y salida del personal en ge-
neral, de los costos de produccion, de
las ausencias, etc.

los puntos acumula-
dos en las respues-
tas de los 15 items,
de los cuéles se ob-
tuvo la media arit-
mética.

Para las conclusio-
nes la media arit-
mética de la escala
instrumental se
ubico a la siguiente
escala:

1 = Nunca = muy
malo

2 = Casi nunca =
malo

3 = A veces- regular
4 = Casi siempre=
bueno

5 = Siempre = muy
bueno
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Definicién Definicion Definicion
Variables conceptual instrumental operacional
Edad Es el tiempo que transcurre La variable edad se midi6 de  Esta variable fue categorizada
desde que nace una persona la siguiente manera de la siguiente manera Edad:
hasta una fecha indicada. Edad: 1 =20-30 afios
U 20-30 afios 2 = 31-40 afios
U 31-40 afios 3 =41-50 afios
U 41-50 afios 4 =51-60 afios
U 51-60 mas 5=610més
U 61 o mas
Esta variable se codificé de la
Género Clase o tipo al que pertene- La variable género se midio siguiente manera:
cen las personas con carac- de la siguiente manera Género
teres comunes. Género: 0 = Masculino
U Masculino 1 = Femenino
4 Femenino
La variable fue categorizada de
Estado civil Condicién de una persona 4 Soltero (a) la siguiente manera
segun el registro civil en fun- U Casado (a) Estado civil:
cion de sitiene o no parejay U Divorciado (a) 1 = Soltero (a)
su situacion legal respectoa U Viudo (a) 2 = Casado (a)
esto 3 = Divorciado (a)
4 = Viudo (a)
La variable se categorizo de la
Nivel acadé- La variable nivel académico  siguiente forma

mico maximo

Area de tra-
bajo

Tipo de em-
pleado

Antigliedad en
el puesto ac-
tual

Nivel de preparacion profe-
sional maximo alcanzado a la
fecha de la aplicacion.

Lugar de trabajo en el que se
desempefia el individuo en la
fecha de la aplicacion.

Es la modalidad del contrato
que tiene el empleado con la
empresa.

Periodo de tiempo en que el

empleado permanece traba-

jando en el puesto de trabajo
actual.

maximo se midié de la si-
guiente manera

Nivel académico maximo:
U Preparatoria

U Licenciatura

U Posgrado

La variable area de trabajo
se midié de la siguiente ma-
nera

Area de trabajo:

U Docencia

U Directiva

O Coordinacion/ Jefatura

U Operativa

La variable se midi6 de la si-
guiente manera

Tipo de empleado:

O De base

O Por honorarios

4 Por contrato

Q Por horas

La variable antigiiedad en el
puesto actual se midio de la
siguiente manera
Antigliedad en el puesto ac-
tual:

Nivel académico maximo:
1 = Preparatoria

2 = Licenciatura

3 = Posgrado

La variable se categoriz6 de la
siguiente forma
Area de trabajo:

1 = Docencia

2 = Directiva

3 = Coordinacion/ Jefatura
4 = Operativa

L variable fue categorizada de la
siguiente manera

Tipo de empleado:

1 = De base

2 = Por honorarios

3 = Por contrato

4 = Por horas

La variable fue categorizada de
la siguiente manera
Antigliedad en el tiempo actual:
1 =0-5 afios

2 = 6-10 afios

3 =11-15 afios

4 = 16 afios en adelante.
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Tiempo de
servicio en la
institucion:

Periodo de tiempo en el que
el empleado permanece vin-
culado con la institucién ac-
tualmente, sin importar en las
areas en las que haya es-
tado.

La variable tiempo de servi-
cio en la institucién se midié
de la siguiente manera
Tiempo de servicio en la ins-
titucion:

La variable fue categorizada de
la siguiente manera

Tiempo de servicio en la institu-
cion:

1 = 0-5 afios
2 = 6-10 afos
3 =11-15 afios

4 =16 afios en adelante.
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APENDICE E

OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS NULA



Operacionalizacion de hipotesis nulas

Operacionalizacion de la hipotesis nula principal

Nivel de Prueba

Hipotesis Variables medicion estadistica
Ho: El grado de cul- Independiente Para la prueba de la
tura organizacional A. Grado de la cultura or- A. Métrica hipétesis se usé la
no es predictor del ganizacional. técnica de regresion
grado del desem- lineal simple.
pefio laboral, segun Dependiente
la percepcion de los  B. Grado de percepcion B. Métrica El criterio de re-
empleados de insti- del desempeiio laboral. chazo de la hipote-
tuciones de educa- sis nula fue para va-
cién media superior lores de significacion
en los municipios de p<.05
Bochil y Jitotol Chia-
pas, México.
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APENDICE F

RESULTADOS DE LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS



Edad

Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido 20-30 afios 17 195 20.5 20.5
31-40 afios 30 345 36.1 56.6
41-50 afios 25 28.7 30.1 86.7
51-60 afios 8 9.2 9.6 96.4
61- més afios 3 34 3.6 100.0
Total 83 95.4 100.0
Perdidos Sistema 4 4.6
Total 87 100.0
Genero
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Vaélido Masculino 48 55.2 61.5 61.5
Femenino 30 34.5 38.5 100.0
Total 78 89.7 100.0
Perdidos Sistema 9 10.3
Total 87 100.0
Estado Civil
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Vélido Soltero (a) 14 16.1 171 171
Casado (a) 63 72.4 76.8 93.9
Divorciado (a) 5 5.7 6.1 100.0
Total 82 94.3 100.0
Perdidos Sistema 5 5.7
Total 87 100.0
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Nivel académico maximo

Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido Preparatoria 12 13.8 14.8 14.8
Licenciatura 40 46.0 49.4 64.2
Posgrado 29 33.3 35.8 100.0
Total 81 93.1 100.0
Perdidos Sistema 6 6.9
Total 87 100.0
Area de trabajo
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido Docencia 52 59.8 63.4 63.4
Directiva 10 115 12.2 75.6
Coordinacion/ Jefatura 1 11 1.2 76.8
Operativa 19 21.8 23.2 100.0
Total 82 94.3 100.0
Perdidos Sistema 5 5.7
Total 87 100.0
Tipo de empleado
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Vélido De base 44 50.6 53.0 53.0
Por honorarios 2 2.3 2.4 55.4
Por contrato 34 39.1 41.0 96.4
Por horas 3 3.4 3.6 100.0
Total 83 95.4 100.0
Perdidos Sistema 4 4.6
Total 87 100.0
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antiguedadl

Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido 0-5 afios 35 40.2 42.2 422
6-10 afios 8 9.2 9.6 51.8
11-15 afios 14 16.1 16.9 68.7
16 en adelante 26 29.9 313 100.0
Total 83 95.4 100.0
Perdidos Sistema 4 4.6
Total 87 100.0
Tiemposerl
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Vélido 0-5 afios 27 31.0 33.3 333
6-10 afios 9 10.3 11.1 44.4
11-15 afios 14 16.1 17.3 61.7
16 en adelante 31 35.6 38.3 100.0
Total 81 93.1 100.0
Perdidos Sistema 6 6.9
Total 87 100.0
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APENDICE G

MEDIAS ARITMETICAS



Desempefio laboral

Estadisticos descriptivos

Desviacion es-

N Media tandar
di1. Elaboro mi plan de trabajo a corto plazo 87 4.18 .896
di2. Defino procesos adecuados para ejecutar mi tra-
) 87 4.38 .651
bajo.
dI3. Realizo evaluaciones periddicas de mi trabajo. 86 4.19 .939
dl4. Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe
) ] 87 4.43 .802
inmediato.
di5. Mantengo buenas relaciones laborales con mis
85 4.35 782
comparfieros.
dl6. Trato a las personas con amabilidad. 87 4.79 .435
dl7. Respondo favorablemente a la critica. 87 4.08 719
dI8. Identifico las ventajas y desventajas antes de tomar
o 87 4.22 722
una decision.
dl9. Tomo decisiones que benefician a la institucion. 87 4.45 .743
dI10. Pido opinidn a mis compafieros para resolver un
87 3.95 .901
problema poco frecuente.
di11. Comunico la informacién importante de manera
87 4.43 .603
oportuna.
di12. Escucho atentamente a mis compafieros de tra-
) 87 4.49 .568
bajo.
dI13. Me aseguro de que el publico haya comprendido
86 4.53 .588
la informacion dada.
di14. Escucho atentamente las quejas de los clientes. 87 4.55 .624
dI15. Asisto puntalmente al trabajo. 87 4.67 .498
dI16. Respeto las normas de conducta de la institucion. 87 4.85 .359
di17. Soy cuidadoso (a) con las instalaciones y herra-
] ) ) 86 4.87 .369
mientas de mi trabajo.
di18. Considero que mi trabajo cumple con estandares
o 87 4.61 .536
de productividad.
dI19. Puedo trabajar sin supervision continua. 87 4.70 .485
dI20. Realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos mate-
) 86 4.55 .626
riales.
Desempefio 87 4.4635 .26398
N valido (por lista) 81

95




Cultura organizacional

Estadisticos descriptivos

Desviacion es-
N Media tandar
co021. Resulta poco alentador seguir un cronograma definido
o ) 85 3.45 1.029
para todas las actividades a realizar.
c022. Cuando se presenta algo diferente a lo acostumbrado,
) ) 87 291 1.197
se siente temor y desconfianza.
€023. La organizacion se compromete con el bienestar de los
86 3.77 .990
empleados.
c024. Para adoptar una decision, los directivos toman en con-
] y o 87 3.33 1.207
sideracion las opiniones de los empleados.
c025. En esta empresa es dificil trabajar en equipo; cada uno
) ) ] ] i 87 3.15 1.084
se maneja en forma independiente y aislada de los demas.
€026. Los jefes suelen estar disponibles cuando se les nece-
] 86 3.62 1.190
sita.
c027. En esta empresa los profesionales que son competen-
) ) 86 3.37 1.338
tes tienen la oportunidad de ascender.
c028. Los jefes fomentan la formacién y capacitacién de sus
] 87 3.36 1.000
subordinados.
€029. Los que se incorporan recién a la empresa, en poco
) ] i 86 3.67 .951
tiempo se sienten como uno mas del grupo.
c030. Me siento plenamente integrado a esta empresa. 87 4.29 .939
co31l. Los empleados se expresan libre y espontdneamente,
) 85 3.78 1.004
sin temor.
co32. En esta empresa se aplican las normas. 85 3.81 1.041
c033. En esta empresa, la ética profesional y la honestidad
84 4.00 .994
son altamente valoradas.
co34. En esta empresa existe un severo cédigo de conducta
no escrito; eso incluye como se deben vestir las personas y 85 3.09 1.269
determina los comportamientos de todos.
c035.Se lleva un estricto control de las horas de llegada y sa-
lida del personal en general, de los costos de produccion, de 85 4.15 1.118
las ausencias, etc.
Cultura 87 3.5829 .63734
N valido (por lista) 78

96




APENDICE H

SUPUESTOS DE REGRESION



1. Linealidad del fené6meno medido
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2. normalidad de la distribucion del término de error (normalidad de los resi-

duales).

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Standardized Residual .077 87 .200" .974 87 .079

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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3. Laindependencia de los términos de error.

Resumen del modelo®

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién [ Durbin-Watson
1 4642 215 .206 .23528 2.060
a. Predictores: (Constante), Cultura
b. Variable dependiente: Desempefio
4. varianzas iguales
Diagrama de dispersion
Variable dependiente: Desempefio
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99




APENDICE |

RESULTADOS DE LA HIPOTESIS NULA



Resultados de la hipotesis nula

Resumen del modelo®

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacién | Durbin-Watson
1 4642 215 .206 .23528 2.060
a. Predictores: (Constante), Cultura
b. Variable dependiente: Desempefio
ANOVA?
Suma de cua- Media cuadra-
Modelo drados gl tica F Sig.
1 Regresion 1.288 1 1.288 23.264 .000P
Residuo 4.705 85 .055
Total 5.993 86
a. Variable dependiente: Desempefio
b. Predictores: (Constante), Cultura
Coeficientes?
Coeficientes es-
Coeficientes no estandarizados tandarizados
Modelo B Error estandar Beta t Sig.
1 (Constante) 3.776 .145 26.067 .000
Cultura 192 .040 464 4.823 .000

a. Variable dependiente: Desempefio
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