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CAPITULO 1. INTRODUCCION

Hoy en dia la globalizacion no aprueba la inmovilizacion, el traspasar limites es

esencial para el progreso de las organizaciones.

Desde un aspecto habitual, la globalizacién, asi como la competitividad, son
fenémenos diarios y constantes a los que se tienen que enfrentar las organizaciones.
En la disposicion que la competitividad es un elemento primordial en el éxito de toda
institucion, los gerentes o lideres innovaran en los esfuerzos para adquirir horizontes

llenos de productividad y eficiencia.

No hay duda, el éxito o el fracaso de las empresas y de las sociedades radica en las
personas: en lo que estas creen, saben o aprenden, en las instituciones que han
creado, en los valores que suscriben, en los mitos y estereotipos que mantienen y en

las maneras como se relacionan. (Valdivieso, 2006)

“Es importante que consideres que el éxito esta ligado al desempefio de las personas
que estan a cargo del proyecto, lo llevan adelante, lo organizan y lo hacen competitivo”,

dijo, Mastercard, en un comunicado. (Forbes, 2016)

Es por ello, que se abordara el perfil cultural, matizando la jerarquia de la comprension
de la cultura organizacional como un factor determinante que se requiere calcular y
gestionar para adquirir los resultados de las instituciones, en los que se destacan: el

desempefio, la eficacia, e innovacion.

Existen diversos modelos que permiten examinar cdbmo a través de la cultura
organizacional se logra adquirir un crecimiento en las organizaciones, uno de los
modelos encauzados al analisis cuantitativo del perfil organizacional es el desarrollado
y perfeccionado por Daniel Denison, “Denison Organizational Culture Survey”
propuesto por Denison y Neale, dicho estudio abarca el diagndstico, la evaluaciéon y el

analisis del perfil cultural de la organizacion, basado en creencias y suposiciones,



reducidas en cuatro vitales rasgos culturales de la organizacion que enjuician los
factores concluyentes en el desempefio organizativo: mision, adaptabilidad,

participacion y coherencia.

La presente investigacion se ejecutd en el Instituto Tecnologia Superior de Ciudad
Constitucion, especialista en formar profesionistas competentes y oportunos a traves
de una ensefianza de calidad, dando refutacion a las demandas de la sociedad,
impulsando el adelanto sustentable del estado de Baja California Sur y de México,
basado en una politica incluyente y de intercambio; se busca que consecuente a la
aplicacion de la encuesta Denison, su tabulacion y analisis de datos se identifique el

perfil cultural, las subculturas, los indices de desempefio percibidos en la organizacion.

Los resultados de esta investigacién permitiran a la lideres contar con un utensilio que
suministre la gestion de la cultura como una habilidad conducente al perfeccionamiento
y competitividad de la Institucibn en el inconstante entorno. Este trabajo de
investigacion se ajusta a los proyectos de la Maestria en Administracion Estratégica
con Orientacion en Desarrollo de Negocios e Innovacion, de la Universidad Autbnoma
de Baja California Sur, del Area de Conocimiento de Ciencias Sociales y

Humanidades, del Departamento Académico de Economia.



1.1 Anélisis contextual

Se abordan las diferentes percepciones y definiciones de una organizacion, asi como
su distribucion y las gestiones que deben tener, para promover el buen funcionamiento
de esta, la importancia que tiene la cultura organizacional dentro de una organizacion,
debido a que de esto pende el buen funcionamiento laboral, de cada uno de sus

colaboradores.

En este apartado se expresara un horizonte de las diversas culturas organizaciones

gue se ponen en practica y sus efectos que causa en la conducta de los colaboradores.

En la actualidad, es posible testificar que la gran mayoria de las organizaciones son
propensas a una dindmica de cambio inquebrantable y acelerado que las ha
encaminado a hacer uso, con mayor frecuencia, de un amplio abanico de tacticas e
instrumentos de cambio con el fin de amparar un posicionamiento en el mercado,

obtener emerger o en el mejor de los escenarios, y/o subsistir en el tiempo.

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, es permisible deducir que el éxito o fracaso
de los métodos de cambio estd soberanamente definidos por la calidad de la
transformacién cultural que se dé conforme con la planeacion estratégica de las
instituciones. Teniendo en cuenta las atmosferas de perturbacion, incertidumbre y
desequilibrio a los que las instituciones se ven enfrentadas actualmente, se han tenido
en cuenta varias incognitas que han permitido desplegar el presente trabajo y orientar

el camino a seguir en el mismo.



1.2 Cultura organizacional, como factor de éxito en las empresas.

(Philip Kotler, 2013) Afirma en su libro “Marketing 3.0” que la reputacion de una marca

esta intimamente relacionada con sus aportes a la sociedad.

Una cultura organizacional es el modelo ordinario de creencias, conductas y valores
gue los miembros de una organizacion apadrinan. Una fuerte cultura puede contribuir
substancialmente al éxito a largo plazo de las organizaciones al guiar el

comportamiento y dar significado a las actividades.

La cultura fuerte atrae, recompensas y mantiene el apego de la gente que desempefa
roles esenciales y cumple con metas relevantes. Una de las responsabilidades mas
importantes de la administracion es dar forma a los valores y normas culturales.

Estos valores que se comparten facilitan también la motivacion, la cooperacion y el

compromiso. (Robbins, 2016)

Hoy en dia es preciso que las organizaciones tracen estrategias manejables al cambio
y que esté se origine como consecuencia del aprendizaje e involucramiento de sus
colaboradores. Esto implica, que los lideres o encargados de la institucion, desarrollen
circunstancias para originar equipos interdisciplinarios de alto desempefio,
concibiendo que el aprendizaje en equipo implica formar valor al trabajo y mas ajuste

al cambio con una amplia visién hacia la innovacion.

Si bien es cierto, que han sido diversos los esfuerzos de trasformacion que han
fracasado en las instituciones tanto publicas como privadas, no es menos cierto, que
la falta de planeacion y liderazgo en esas organizaciones ha generado el deterioro en

sus funciones.

Cada institucion tiene su cultura organizacional o cultura corporativa. Para conocer una
organizacién, el primer paso es observar e identificar esta cultura. Formar parte de una
organizacion simboliza asemejar su cultura. Vivir en una organizacion, laborar en ella,
tomar parte fundamental en sus actividades, hacer carrera dentro de ella es participar

intimamente de su cultura organizacional.



1.3 Breve andlisis de estudios previos

El término cultura es relativamente joven en las ciencias sociales, su estudio comienza
a partir de 1980, despertando el interés de investigadores y empresarios hasta
principios de 1990. (EcuRed, 2014)

La cultura organizacional en la actualidad se relaciona con la vinculacion en el logro
de la eficacia y la eficiencia empresarial. Como sucede con toda ciencia joven, esta

aun tiene sus limites e imprecisiones.

Los autores que mas énfasis le han brindado a esta materia son Edgar Schein, Roger
Harrison, M. Thevenet, Deal y Kennedy, entre otros; es precisamente Schein quien
ofrece por primera vez una definicion clara y practica de cultura organizacional

tomando en cuenta las distintas visiones de estas ciencias.

La importancia de la cultura y el clima organizacional ha sido tema de marcado interés
desde los afios 80 hasta la actualidad, dejando de ser un elemento periférico en las

organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica.

El clima organizacional esta determinado por la percepciéon que tengan los empleados
de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las
personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional. (RRPPNET,
2015)

Chiavenato coloca a la cultura organizacional en la perspectiva dinamica, como la
referencia necesaria para toda organizacion burocratica en tanto pone de manifiesto
la cuestion de la toma de decisiébn que involucra una serie de factores, los cuales
pueden ser percibidos con mas facilidad que otros, ademas de presentar aspectos
formales e informales lo que da origen a un todo complejo debido a sus caracteristicas
ocultas o visibles. (EcuRed, 2014)



Roger Harrison describié cuatro tipos de cultura organizacional que prevalecen en

distintas situaciones:

e Cultura de roles que pone énfasis en la estabilidad del orden y el control.

e Cultura de poder destaca la fuerza, la decision y la determinacion, se basa en el
uso del poder.

e Cultura de logro resaltan el éxito, el crecimiento y la distincion y se basa en la
expresion de si mismo.

e Cultura de apoyo ponen énfasis en el apoyo mutuo, la integracion y los valores, asi

como un sentimiento de comunidad. (Harrison citado por Cowling, 1997:81).

En consecuencia, si bien es cierto, que la cultura de una organizacion es el reflejo del
equilibrio dindmico que se produce entre los subsistemas mencionados, se debe
comprender el desenvolvimiento y alcance de esta dinAmica. Lo que permite ver con

mas facilidad el comportamiento de los procesos organizacionales.

El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccién de los trabajadores y
por lo tanto en la productividad de los trabajadores. (emprende pyme, 2015). Por ello
que se busca reafirmar la consolidacién cultural del Instituto Tecnolégico Superior de

Ciudad Constitucion.

La cultura ha variado de ser vista como un elemento descriptivo a ser vinculada al
fortalecimiento y al éxito organizacional. Este factor puede servir como una referencia
para entender el éxito de aquellas instituciones que operan bajo una misma cultura.
(Edgar Schein, 2004)

La visién antropoldgica integra un elemento semiético en el que se considera la vision
del sujeto, en este caso, el claustro. Esta perspectiva argumenta que la cultura es un
elemento que reside en la mente del subordinado, por lo que la trae consigo al

momento de rendir servicios en la institucion.



Resulta esencial que al evaluar el éxito o el fracaso de las instituciones de educacion
superior se atiendan no solo las experiencias administrativas sino también el clima, y
la habilidad de la facultad para adaptar los métodos de instruccion a las necesidades
estudiantiles (Miles, 2002). También es conveniente analizar su metodologia educativa

como una forma de establecer la correlacion que la vincula a patrones culturales.

La cultura es un patrén de presunciones basicas expresadas por un conjunto para
manipular los problemas organizacionales de acomodo externa e integracion interna
(Schein, 2004).

Pierre Bourdieu, aunque parece no haberlo reconocido explicitamente, comparte la
postura marxista de la hegemonia de las élites en la imposiciéon de los patrones y
simbolos culturales en las sociedades. En este sentido, a lo largo de su trabajo
encontramos con insistencia llamados de atencion a la lucha simbalica entre las clases
por la imposicién de sus valores culturales. La cultura dominante supone un trabajo
arduo de legitimacion de sus valores para que puedan ser apropiados por las culturas
subalternas, lo que permite la reproduccién de la cultura elite. (Pierre Bourdieu, 2011)

Evidentemente sus culturas estaban fundamentadas en planteamientos que
predicaban la reflexién, la accion como secuela del analisis, y la capacidad de

mantener las cosas simples en un mundo complejo.



1.4 Educacién superior y sus retos organizacionales

(Senado de la Republica, 2016) :

“La educacion es medio fundamental para adquirir, transmitir y acrecentar la cultura;
es proceso permanente que contribuye al desarrollo del individuo y a la transformacion
de la sociedad, y es factor determinante para la adquisicion de conocimientos y para

formar a mujeres y a hombres, de manera que tengan sentido de solidaridad social”

1.4.1 Secretaria De Educacion Publica (SEP)

La (Secretaria de educacion publica, 2014) afirma que la educacién es una palanca de
desarrollo que permite no solamente incrementar el capital humano, sino también
fortalecer la cohesion y justicia sociales; enriquece la cultura, pero sobre todo
contribuye a consolidar la democracia y la identidad nacional basada en la diversidad

cultural.

La (Ley general de educacion, 2015) establece tres tipos de educacion: basica, media

superior y superior, dicha investigacion se enfocara en educacion superior.

TIPO
EDUCATIVO NIVEL SERVICIOS
Técnico Universidades tecnoldgicas, otros
superior
Educacién Normal, Universitaria y  Tecnolégica
superior Licenciatura

Especialidad, Maestria y Doctorado
Posgrado

TABLA 1 ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA SEP

La licenciatura se imparte en instituciones tecnoldgicas, universitarias y de formacion
de maestros; es de caracter terminal y forma profesionistas en las diversas areas del

conocimiento con programas de estudio de cuatro afios 0 mas.



La SEP publico el (Programa Sectorial de Educacion (PSE), 2015) enfocado en el
sexenio 2013 — 2018, el cual cita lo siguiente:

“La Constitucion mexicana establece que el Gobierno debe conformar el Plan
Nacional de Desarrollo 2013-2018 con metas y estrategias especificas. El Presidente
de la Republica establecié cinco metas nacionales: México en Paz, México Incluyente,
México con Educacion de Calidad, México Préspero y México con Responsabilidad
Global. Y tres estrategias transversales, de observancia para todas las dependencias
y organismos, son: Democratizar la Productividad, Gobierno Cercano y Moderno y

Perspectiva de Género.”

A la Secretaria de Educacion Publica le correspondié dirigir la elaboracién del
Programa Sectorial de Educacion (PSE) a partir de la meta nacional México con
Educacion de Calidad y de todas las lineas de accion transversales que le

corresponden al dicho sector.

Con el proposito de elevar la calidad de la educacion con equidad, el PSE se
fundamenta en el articulo 3o Constitucional y en la Reforma Educativa que modificé la
Ley General de Educacion; y creo las leyes generales del Servicio Profesional Docente
y la del Instituto Nacional para la Evaluacion de la Educacioén, y en las leyes generales
de Igualdad entre Mujeres y Hombres, la de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre

de Violencia e distintos instrumentos internacionales.

Este Programa detalla los objetivos, estrategias y lineas de accion en materia de
Educacién basica, media superior, superior, formacion para el trabajo, deporte y
cultura, con una perspectiva de inclusién y equidad. Las empresas, sin importar el
tamafio que sean, asumen una vida propia, cuando consiguen consolidar sus patrones
culturales, como consecuencia de sus costumbres, tradiciones, procedimientos y

sistemas con los cuales operan y funcionan, creando la cultura organizacional.

Uno de los elementos determinantes en el desarrollo social y econémico de una
nacion es la educacion, la importancia anida en que se manifiesta como medio

fundamental para concebir el desarrollo sostenible en las sociedades.



1.5 El Gobierno Nacional en la Promocién al Desarrollo

1.5.1 Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018

El (Plan Nacional de Desarrollo 2013 - 2018, 2015) estipula que primero, un documento
de trabajo que rige la programacion y presupuestacion de toda la Administracion
Publica Federal; ha sido concebido como un canal de comunicacion del Gobierno de
la Republica, que transmite a toda la ciudadania de una manera clara, concisa y
medible la vision y estrategia de gobierno de la presente Administracion.

Dicho plan postula que para lograr que México alcance su maximo potencial se
establecen como Metas Nacionales: un México en Paz, un México Incluyente, un
México con Educacion de Calidad, un México Prospero y un México con
Responsabilidad Global. Asimismo, se presentan Estrategias Transversales para
Democratizar la Productividad, para alcanzar un Gobierno Cercano y Moderno, y para
tener una Perspectiva de Género en todos los programas de la Administracion Publica
Federal. (Ley general de educacion, 1993) Declara que: “La educacion es medio
fundamental para adquirir, transmitir y acrecentar la cultura; es proceso permanente
qgue contribuye al desarrollo del individuo y a la transformacién de la sociedad, y es
factor determinante para la adquisicién de conocimientos y para formar a mujeres y a

hombres, de manera que tengan sentido de solidaridad social”

1.6 Un México con educacién de calidad

De acuerdo al (Plan Nacional de Desarrollo , 2013-2018) desembocan ideas y visiones,

propuestas y lineas de accion para llevar a México a su maximo potencial.

El PND un documento de trabajo que rige la programacién y presupuestacion de toda
la Administracion Publica Federal.

Un México con Educacion de Calidad propone implementar politicas de estado que
garanticen el derecho a la educacion de calidad para todos los mexicanos, fortalezcan

la articulacién entre niveles educativos, y los vinculen con el quehacer cientifico, el



desarrollo tecnolégico y el sector productivo, con el fin de generar un capital humano
de calidad que detone la innovacion nacional.

Para lograr que México alcance su maximo potencial se establecen como Metas
Nacionales:

1. Un México en Paz

2. Un México Incluyente

3. Un México con Educacion de Calidad

4. Un México Prospero y un México con Responsabilidad Global.

Dicho plan contempla en su diagndstico general que: México enfrenta barreras que

limitan su desarrollo, en las cuales despuntan:

e Meéxico con Educacion de Calidad

e Diagndstico: es indispensable aprovechar nuestra capacidad intelectual

e Plan de accién: articular la educacion, la ciencia y el desarrollo tecnol6gico para
lograr una sociedad mas justa y préspera

Con los subsiguientes objetivos:

1. Desarrollar el potencial humano de los mexicanos con educacion de calidad.

2. Garantizar la inclusion y la equidad en el Sistema Educativo.

3. Ampliar el acceso a la cultura como un medio para la formacion integral de los
ciudadanos.

4. Promover el deporte de manera incluyente para fomentar una cultura de salud.
Hacer del desarrollo cientifico, tecnolégico y la innovacién pilares para el
progreso econdémico y social sostenible.

La investigacion presentada, se apoyara en los cimientos de la meta nimero 3:

Un México con Educacién de Calidad



El objetivo principal de este eje es:
e Desarrollar el potencial humano de los mexicanos con educacion de calidad.
Su estrategia consiste en:

e Establecer un sistema de profesionalizacion docente que promueva la
formacion, seleccion, actualizacién y evaluacion del personal docente y de
apoyo técnico-pedagogico.

Sus Lineas de accion radican en:

e Incentivar a las instituciones de formacion inicial docente que emprendan

procesos de mejora
Otro objetivo (nimero 3) es:

e Ampliar el acceso a la cultura como un medio para la formacién integral de los

ciudadanos.
La estrategia sera:

e Situar a la cultura entre los servicios basicos brindados a la poblacién como

forma de favorecer la cohesion social.
La Lineas de accion a desarrollar coexistira en:

e Incluir a la cultura como un componente de las acciones y estrategias de
prevencion social.

= Vincular las acciones culturales con el programa de rescate de espacios
publicos.

= Impulsar un federalismo cultural que fortalezca a las entidades federativas y
municipios, para que asuman una mayor corresponsabilidad en la planeacion
cultural.

= Disefar un programa nacional que promueva la lectura.

De conformidad con dichos objetivos extraidos del PND la investigacion se enriquecera
con el objetivo numero 2 el cual es: Ampliar el acceso a la cultura como un medio para
la formacion integral de los ciudadanos, con sus respectivas lineas de accion las
cuales hacen hincapié a: Incluir a la cultura como un componente de las acciones y
estrategias de prevencion social, asi como Impulsar un federalismo cultural que
fortalezca a las entidades federativas y municipios, para que asuman una mayor

corresponsabilidad en la planeacion cultural.



Y el dltimo objetivo: Hacer del desarrollo cientifico, tecnolégico y la innovacion pilares
para el progreso econdmico y social sostenible.

Este ultimo objetivo le da el lineamiento a la presente investigacion, debido a que el

estudio de caso sera enfocado a un Instituto Tecnologico Descentralizado.

1.7 Tecnoldgico Nacional De México

1.7.1 Historia
Se exhibe una breve Historia de los Institutos Tecnoldgicos, extraida de la pagina

oficial del (Tecnologico Nacional de México , 2014):

Los primeros Institutos Tecnoldgicos surgieron en México en 1948, cuando se crearon
los de Durango y Chihuahua. En 1959, los Institutos Tecnologicos son
desincorporados del Instituto Politécnico Nacional, para depender, por medio de la
Direccion General de Ensefianzas Tecnologicas Industriales y Comerciales,

directamente de la Secretaria de Educacion Publica.

En el libro La Educacion Técnica en México. Institutos Tecnholégicos Regionales,
editado por la Secretaria de Educaciéon Publica, en 1958, se marco la desincorporacion
plena de los IT y el inicio de una nueva etapa caracterizada por la respuesta que dan
estas instituciones a las necesidades propias del medio geogréfico y social, y al

desarrollo industrial de la zona en que se ubican.

Al cumplirse los primeros veinte afos, los diecisiete IT existentes estaban presentes
en catorce estados de la Republica. En la década siguiente (1968-1978), se fundaron
otros 31 Tecnoldgicos, para llegar a un total de 48 planteles distribuidos en veintiocho
entidades del pais. Durante esta década se crearon también los primeros centros de
investigacion y apoyo a la educacion tecnologica, es decir, el Centro Interdisciplinario
de Investigacion y Docencia en Educacion Tecnologica (CIIDET, 1976) en Querétaro

y el Centro Regional de Optimizacién y Desarrollo de Equipo (CRODE), en Celaya.



En 1979 se constituy6 el Consejo Nacional del Sistema Nacional de Educacion Técnica
(COSNET), el cual representd un nuevo panorama de organizacion, surgiendo el
Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica, del cual los Institutos Tecnologicos
fueron parte importante al integrar el Sistema Nacional de Institutos Tecnoldgicos
(SNIT).

Para 1988 los IT atendian una poblacion escolar de 98,310 alumnos, misma que en
los cinco afos siguientes creciera hasta 145,299, con una planta docente de 11,229

profesionales y 7,497 empleados como personal de apoyo y asistencia a la educacion.

En 1990 iniciaron actividades los Institutos Tecnoldgicos Descentralizados, con
esquemas distintos a los que operaban en los IT federales ya que se crearon como
organismos descentralizados de los gobiernos estatales.

En 2005 se reestructuré el Sistema Educativo Nacional por niveles, lo que trajo como
resultado la integracion de los Institutos Tecnolégicos a la Subsecretaria de Educacion
Superior (SES), transformando a la Direccion General de Institutos Tecnoldgicos

(DGIT) en Direccidén General de Educaciéon Superior Tecnolégica (DGEST).

El 23 de julio de 2014 fue publicado, en el Diario Oficial de la Federacion, el Decreto
Presidencial por el que se crea la institucion de educacién superior tecnoldgica mas
grande de nuestro pais, el Tecnolégico Nacional de México (TECNM). De acuerdo con
el Decreto citado, el tecnm se funda como un érgano desconcentrado de la Secretaria
de Educacion Publica, que sustituye a la unidad administrativa que se hacia cargo de

coordinar este importante subsistema de educacion superior.

El Tecnoldgico Nacional de México esta constituido por 266 instituciones, de las cuales
126 son Institutos Tecnolégicos federales, 134 Institutos Tecnoldgicos
Descentralizados, cuatro Centros Regionales de Optimizacion y Desarrollo de Equipo
(CRODE), un Centro Interdisciplinario de Investigacion y Docencia en Educacion
Técnica (CIIDET) y un Centro Nacional de Investigacion y Desarrollo Tecnolégico
(CENIDET). En estas instituciones, el TECNM atiende a una poblacion escolar de
521,105 estudiantes en licenciatura y posgrado en todo el territorio nacional, incluido

el Distrito Federal.



Mision del (Tecnoldgico Nacional de México , 2014):

e Ofrecer servicios de educacion superior tecnolégica de calidad, con cobertura
nacional, pertinente y equitativa, que coadyuve a la conformacion de una

sociedad justa y humana, con una perspectiva de sustentabilidad.
La Visién del (Tecnolégico Nacional de México , 2014):

e Ser uno de los pilares fundamentales del desarrollo sostenido, sustentable y

equitativo de la nacion.
La Politica de Calidad del (Teconologico Nacional de México, 2014):

El Tecnoldgico Nacional de México (TECNM) establece el compromiso de implementar
todos sus procesos, orientandolos hacia la satisfaccion de sus clientes, sustentada en
la calidad del proceso educativo, para cumplir con sus requisitos, mediante la eficacia
de un sistema de gestion de la calidad y de mejora continua, conforme a la norma ISO
9001:2008/NMX-CC-9001-IMNC-2008.

1.8 Plan Estatal De Desarrollo De Baja California Sur (Carlos Mendoza Davis,
2015)
La meta nacional: México con Educacion de Calidad para garantizar un desarrollo
integral de todos los mexicanos y asi contar con un capital humano, que aporte y
genere innovacion y lleve a todos los estudiantes a su mayor potencial humano. Tiene
una estrecha vinculacion con el Eje I. Infraestructuras en las estrategias fisicas. Con
las lineas de accién en conocimiento y humana con lineas de accion en el tema
educativo. El Eje IV. Calidad de Vida con la estrategia de Educacion con lineas de

accion en oferta educativa, becas escolares, deporte y cultura fisica.

En cuanto a la infraestructura humana las lineas de accién van enfocadas a la parte
intelectual y de salud; en la parte intelectual se refiere a contar con la capacitacion al
personal, la educacion adecuada y la innovacion como una de las fortalezas de las
personas involucradas; ésta ultimo es considerada uno de los factores mas
importantes para aumentar la competitividad de las empresas, entendiéndose como

innovacion, al proceso de introducir nuevos productos que se adapten a las



necesidades y demandas de los consumidores. Asi como a la renovacion y ampliacion
de las gamas de productos y servicios ofrecidos, al empleo de nuevas tecnologias de
punta como la Tecnologia de la Informacion y Comunicaciones, con el fin de que las
empresas sean capaces de adecuarse de forma rapida al cambio y a las necesidades

del mercado.

En cuanto a la infraestructura humana, las lineas de accién van enfocadas a la parte
intelectual y de salud; en la parte intelectual se refiere a contar con la capacitacion al
personal, la educacion adecuada y la innovacion como una de las fortalezas de las
personas involucradas; esta Ultima es considerada uno de los factores mas
importantes para aumentar la competitividad de las empresas, entendiéndose como
innovacion, al proceso de introducir nuevos productos que se adapten a las
necesidades y demandas de los consumidores. Asi, como a la renovacion y ampliacion
de las gamas de productos y servicios ofrecidos, al empleo de nuevas tecnologias de
punta como la Tecnologia de la Informacion y Comunicaciones (TIC), con el fin de que
las empresas sean capaces de adecuarse de forma rapida al cambio y a las

necesidades del mercado.

En cuanto a la infraestructura humana, en el aspecto intelectual, ocupa el lugar N°30
gue ocupa el tema de las capacitaciones anuales (Secretaria de Educacion Publica,
2014), asi como en cuanto a educacion, los puestos ocupados por porcentaje de
alumnos con desempefio sobresaliente de acuerdo a la Prueba Planea, ocupando
lugares N°12, 24, 20y 27 (SEP, 2015).

Los indicadores de innovacion, reflejan unos lugares medios y altos, es decir, en el
caso de Investigadores por cada 100 mil habitantes, el Estado de acuerdo al Informe
General del Estado de la Ciencia y Tecnologia, se encuentra en la posicién N°4 de
acuerdo al (CONACYT, 2013). En cuanto a avance en innovacion, ocupa el N°13 en
el Ranking Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (Dutrénit, Zaragoza,
Saldivar, Solano & Zufiga-Bello, 2014). Aunque, por el lado de innovacién en patentes,
el lugar se encuentra en el lugar N°32, por lo que tocaria enfocar los esfuerzos en este
tema (CONACYT, 2013).



Componente: Conocimiento

Lineas de accion:

Ampliar la cobertura de la Universidad Tecnologica en los municipios.

Dignificar las escuelas de los niveles educativos en acondicionamiento,
infraestructura fisica y equipamiento tecnolégico que permita mejorar la prestacion
del servicio educativo con calidad y equidad buscando la insercion de docentes y
alumnos en la nueva sociedad del conocimiento.

Mejorar la cobertura y calidad de educacion basica.

Promover una mejora sustantiva en las condiciones de infraestructura del servicio
educativo en educacion basica, media-superior y superior.

Alinear la oferta educativa a la vocacion productiva en el estado.

Modernizar y fortalecer la gestion institucional con transparencia y un buen
gobierno con el fin de que contribuyan al desarrollo de la educacion superior en
Baja California Sur.

Promover el desarrollo de educacion a distancia y el establecimiento de esquemas
flexibles.

Promover la internacionalizacion a través de movilidades estudiantiles y la
aplicacion de criterios que normen la buena préactica en el desarrollo profesional en
la educacion superior.

Creacién de centros de investigacion y laboratorios nacionales para el desarrollo

de la educacion y el conocimiento en nuestro estado.



1.9 Programa Sectorial de Educacion 2013-2018

(EMILIO CHUAYFFET CHEMOR, 2013) Secretario de educacion publica afirma que:

“Una educacion de calidad es la mayor garantia para el desarrollo integral de todos los
mexicanos. La educacion es la base de la convivencia pacifica y respetuosa, y de una
sociedad mas justa y prospera. Los mexicanos hemos dado a la educaciéon una muy
alta importancia a lo largo de nuestra historia. EI quehacer educativo esta sustentado
en la letra del Articulo 3o de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
que establece la educacién publica, laica y gratuita. En virtud de la reforma

constitucional de febrero de 2013, la educacion debe ser de calidad.”

La educacion media superior, la educacién superior y la formacion para el trabajo
deben ser fortalecidas para contribuir al desarrollo de México. En estos tipos de
educacion se forma a los jovenes en las competencias que se requieren para el avance
democrético, social y econémico del pais. Son fundamentales para construir una
nacion mas prospera y socialmente incluyente, asi como para lograr una insercion

ventajosa en la economia basada en el conocimiento.

1.10 Educacion Superior en el Estado de Baja California Sur

Acorde a los lineamientos anteriores, se concluye que los Tecnolégicos, desean estar
inmersos en procesos de calidad, es por ello que se propone un modelo que lleve por
nombre: Cultura organizacional para el mejoramiento continio del Instituto

Tecnolbgico Superior De Ciudad Constitucion (ITSCC)

El presente trabajo se une a esta serie de contribuciones desde la perspectiva escolar.
La edificacion o reconstruccion de un instrumento de cultura organizacional educativa,

gue se adapte a las necesidades de la organizacion y el entorno de estas.

1.11 Educacion en el municipio de Comondu
El municipio de Comondu, en 2010 contaba con una poblacion total de 70,816,
habitantes, el total de hombres es de 36,436 y el total de mujeres es de 34, 380.

En 2010, el INEGI establece que (INEGI, 2013) en el Estado de Baja California Sur,

los alumnos egresados de nivel media superior fue de 4,181.



En el Municipio de Comondu, el promedio de alumnos egresados de bachillerato era
de 7.25, de los cuales alrededor del 40% continban con sus estudios en Ciudad
Constitucion, donde en el Municipio se cuentan con 4 instituciones de nivel superior:
(SEP del estado de Baja California Sur , 2015)

1. Unidad Universidad Pedagogica Nacional Num. 03-A Subsede Comondu

2. Escuela Normal Superior Del Estado De Baja California Sur, Extension Ciudad
Constitucion

3. Instituto Tecnolégico De Estudios Superiores De Ciudad Constitucion

4. Universidad Autonoma De Baja California Sur Campus Ciudad Insurgentes

Los niveles de media superior y superior de la estadistica del sistema educativo de
Baja California Sur, con un total de alumnos de 165, 394 en sistema educativo publico,
y privado 22, 246, distribuidos respectivamente en 910 escuelas publicas y 230
privadas. (SEP del estado de Baja California Sur , 2015) En la Educacion Media
Superior, existen un total de 25,039 distribuidos en 80 planteles, con 753 grupos,
impartidos por 1700 docentes, mientras que en la Educacion Superior, existen un total
de 16,942 distribuidos en 45 planteles, impartidos por 2,076 docentes. (SEP del estado
de Baja California Sur , 2015) Lo que preocupa a los lideres o altos directivos del
Instituto Tecnolégico Superior de Ciudad Constitucién , es elevar su cultura hacia el
cambio y la adaptacion, lo cual influye en la manera de pensar y en el desempefio de
los colaboradores con una motivacién que les proporcione el entusiasmo y deseos de

superacion.



1.12 Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion

1.12.1 Resefia histdrica del Instituto Tecnolbégico Superior de Ciudad
Constitucion
1994 Se realizan las primeras gestiones para la creacion de un Tecnoldgico por parte

de las autoridades del municipio de Comondu.

24 de marzo de 1994 se integro el patronato pro-Instituto Tecnolégico, quedando como

presidente del mismo el Insigne profesor Ricardo Fiol Manriquez.

26 de enero de 1996, el Secretario de Educacién Publica Lic. Miguel Limon Rojas firmo
el convenio de creacion del Tecnoldgico, pero se establecié que seria un Instituto
Tecnolbgico Superior y no un Instituto Tecnol6gico Agropecuario como se suponia

inicialmente.

24 de abril de 1996 el Gobierno del Estado, publicé el decreto que oficializaba y
estipulaba la creacion del Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion, éste
entra en vigor el 01 de mayo de 1996, fecha inicial en la que oficialmente existe o se

crea el tecnologico.

16 de julio de 1996, se nombra el primer director del Instituto, Ing. Reyes Baltazar
Aguilera Garcia. La Direccion General de Institutos Tecnol6gicos propone un nuevo
modelo multimodal de 3 afios, en este modelo los alumnos cursan carreras

catalogadas como "Licenciaturas Técnicas".

27 de agosto de 1996 se inician clases ofreciendo las carreras de "Administracion
General" e "Ingenieria Técnica Industrial". Teniendo como primer sede la casa de la
cultura de ciudad constitucion. Un afio después, se comenz6 a ofrecer la carrera de

"Ingenieria Técnica en Sistemas Computaciones”.

En febrero de 1998, se crea el Departamento de Actividades Extraescolares, con la
finalidad de impartir una educacion integral a los alumnos de la institucion. Las
disciplinas con las que se inici6 son las siguientes: actividades deportivas (Atletismo,

Basquetbol y Futbol) y las actividades culturales (Danza, Musica y Teatro).



En su ultimo afio de administracion, el Ing. Reyes Baltazar Aguilera Garcia, realizo las
gestiones para obtener la autorizacion para la apertura de las carreras de la modalidad
de cinco afios, entre ellas: Ingenieria Industrial, Ingenieria en Sistemas

Computacionales, Licenciatura en Administracion y Licenciatura en Informatica.

Diciembre de 1999 toma protesta el M.C. Samuel Flores Castro, quien, en un estudio
de factibilidad para la apertura de nuevas carreras, realiza los trdmites necesarios y se
logré la autorizacion para la apertura de la carrera de Ingenieria en industrias

alimentarias, en la modalidad de 5 afos.

El 3 de septiembre de 2001, se entregd oficialmente el Centro de Informacién del
Instituto, con una sala para 300 lectores. En esta misma fecha inicié sus labores el
Centro de Idiomas Extranjeros (CEIDE), impartiendo cursos de inglés, dirigidos a la

comunidad tecnolégica y a la comunidad en general.

19 de agosto de 2005 el Instituto Tecnologico Superior de Cd. Constitucion obtiene el
certificado de Calidad 1ISO 9001:2000.

En el afio 2006, se logra la construccion de un edificio multifuncional de talleres y
laboratorios, que cuenta con espacios para las diferentes carreras que aqui se ofrecen,
ademas de dos espacios: una sala de convenciones y una sala audiovisual, para el

desarrollo de diferentes actividades tanto internas como externas.

1 de octubre de 2007 el Ing. Fred Tejeda Romero, tomé protesta como Director General
del Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion.

En febrero de 2008, se ofrecen 6 niveles de inglés obligatorio sin costo para los
alumnos de todas las carreras del Instituto Tecnolégico Superior de Ciudad

Constitucion.

El 27 de febrero del afio 2008, se entrega formalmente la cafeteria completamente
equipada con espacio para 180 personas, se entreg0 la cancha multideportiva con
techumbre, una subestacion eléctrica para suministrar energia a la unidad
multifuncional de talleres y laboratorios y a la cafeteria, y se dio el inicio al

equipamiento del nuevo concepto de aula digital interactiva didactica.



El 6 de octubre de 2008, se inauguré formalmente la planta purificadora de agua, que
dara abastecimiento a las necesidades de la Institucion. Proyecto que nacio a iniciativa
de los alumnos y maestros del instituto. En esta misma fecha se equip6 al 100% el
centro de computo y el centro de educacion continua con computadoras nuevas de
tltima generacion. Se inauguraron las aulas digital interactiva didacticas, equipadas
con computadora Laptop, cafion de proyeccidn, pizarron electronico e internet

inalambrico y se inauguro el alumbrado profesional de la cancha multideportiva.

En el afio 2008, el Ing. Fred Tejeda Romero, Director General de este Instituto, realizd
las gestiones necesarias para la apertura de la carrera de Ingenieria en Gestidn

Empresarial para el ciclo escolar 2009 - 2010.

El 28 de mayo de 2009, en visita del Ing. Narciso Agundez Montafio, Gobernador
Constitucional del Estado de Baja California Sur, se hizo entrega de un gimnasio
equipado con pesas y aparatos de ejercicio para uso exclusivo de alumnos y
trabajadores de la institucibn. Se entregé el equipo de Hotspot, para internet
inalambrico con una cobertura de 240,000 m2, de igual manera se entregaron las
cocheras para los vehiculos oficiales, se supervisé el avance de obra del Centro de
Computo de dos niveles, por el ejecutivo del estado, y se entregod la obra de cerco

perimetral de 15 hectareas del Instituto Tecnologico Superior de Ciudad Constitucion.

El 26 de Mayo de 2011, el M.C. Edgar Guillermo Polanco Martinez, tomé protesta

como Director General del Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion.

El ITSCC se encuentra ubicado en el domicilio Marcelo Rubio Ruiz S/N Col. 4 de Marzo
C.P. 23641, Ciudad Constitucion, Baja California Sur.

La mision es, formar profesionistas competentes y pertinentes a través de una
educacion de calidad dando respuesta a las demandas de la sociedad, impulsando el
desarrollo sustentable del estado y pais, basado en una politica incluyente y

participativa.

Tiene por vision, ser una institucion reconocida a nivel nacional e internacional, por su

calidad educativa, desarrollo del capital humano, infraestructura de vanguardia, su



constante innovacion, y su contribucion al pais donde el principal objetivo es formar

profesionistas de excelencia.

Su politica de calidad se basa en la Subsecretaria de Educacion Superior (SES) es el
area de la Secretaria de Educaciéon Publica encargada de impulsar una educacion de
calidad que permita la formacion de profesionistas competitivos y comprometidos con
el desarrollo regional y nacional, y que contribuya a la edificacién de una sociedad mas

justa.

A través de sus diferentes politicas publicas, planes y programas, la SES trabaja para
brindar una educacion equitativa, pertinente, flexible, innovadora, diversificada y de
amplia cobertura. Con ello se busca avanzar hacia el fortalecimiento de un Sistema de
Educacién Superior cada vez mas integrado y articulado, promotor de la equidad en la

educacioén, de la permanencia de los estudiantes y actualizacién de los egresados.

1.13 Problemética

La cultura organizacional es parte del buen funcionamiento de la empresa, todos los
miembros que la conforman, en este caso los directivos, tanto los colaboradores del
area administrativa, los operadores y los de mantenimiento son quienes le dan forma

a esa cultura, de ellos dependerd la satisfaccion en el trabajo.

El Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion, no cuenta con un perfil
cultural de la organizacién, que le permita identificar la influencia del comportamiento

de sus colaboradores en el desempefio e innovacion de la empresa.

A guien corresponden lograr trasmitir dicha cultura son los directivos. Es por eso que
se pretende medir y evaluar que tanto los miembros conozcan la empresa y se puedan

identificar con ella.



La (CONDUSEF, 2013) publico los errores mas comunes que terminan con la vida de
las PYMES, en los cuales el nimero uno es la ausencia de una cultura empresarial:
“La mayoria de las PYMES pocas veces se plantean cual es su mision, vision y valores.
Son empresas que no se cuestionan ¢,por qué existen como organizacion?, ¢.cual es
nuestro propasito?, ¢ cuales son nuestros valores? El no plantearse lo anterior y mucho
menos, no tener una respuesta al respecto, envia mensajes confusos a clientes,

proveedores y empleados sobre quién eres como empresa y hacia donde te diriges

..y

Para ello se pretende implementar un modelo como factor clave del mejoramiento

continuo de la cultura organizacional.

El caso de estudios de llevara a cabo en el Instituto Tecnolégico Superior de Ciudad
Constitucion, debido al reto que se enfrenta al intentar hacer mejoras en la
organizaciéon, modificando una cultura arraigada, de manera que se ajuste a las nuevas
circunstancias comerciales o tecnologicas; de lo contrario, esta misma cultura puede
ser una carga para el ITSCC que pretende seguir adaptdndose a los cambios del
mercado y de ambientes laborales.

Por ende las organizaciones exitosas seran aquéllas que sean idéneas para reconocer
y desarrollar sus propios valores basados en su capacidad de establecerlos a través
de la creacion del conocimiento y su expresion. Es conveniente considerar, que
mediante una cultura organizacional consolidada, se pueden rescatar valores y
actitudes del ser humano; basados en el respeto, la aceptacion y el reconocimiento de
las capacidades individuales, mismas que fortalecen la unidad en toda organizacion.
Mediante un diagnostico de cultura se buscara la efectividad del sistema en términos
de algun estandar o situacion deseada por el Instituto Tecnol6gico Superior de Ciudad

Constitucion.

El clima laboral no es otra cosa el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
La calidad de este clima influye directamente en la satisfaccién de los trabajadores y
por lo tanto en la productividad de los trabajadores. (emprende pyme, 2015). Por ello
gue se busca reafirmar la consolidacion cultural del Instituto Tecnologico Superior de

Ciudad Constitucion.



Las instituciones de educacion superior (IES), tienen definidos sus valores, mision,
vision y objetivos, pero en muchos casos quedan plasmados simplemente en cuadros
colocados por toda la organizacion, sin llevarlos a la practica diaria, esto derivado de
diferentes consecuencias, en las cuales destacan la falta de innovacion o motivacion

al cambio.

Para la (Asesoria en Administraciéon de PYMES, 2005) no basta con tener equipos de
trabajo, es necesario que estos equipos trabajen en un contexto acogedor debido a
que, si el contexto es favorable y propicio, los equipos se desarrollan y creceran, pero
si el contexto no es adecuado, los equipos evitan las ataduras y propician el

aislamiento.

1.14 Justificacién

La cultura organizacional es un tema fundamental para apoyar a todas las entidades
econdémicas que desean ser competitivas, es por ello que se busca la implementacién
de un modelo que fortalezca la cultura organizacional del Instituto Tecnolégico
Superior de Ciudad Constitucion (ITSCC) en donde es primordial estudiar los primeros
cambios organizacionales como factores claves del mejoramiento continuo de las
entidades, (EcuRed, 2014)

Una fuerte cultura puede contribuir sustancialmente al éxito a largo plazo del ITSCC al
guiar el comportamiento y dar significado a las actividades que se realizan

cotidianamente.

Se evaluara la cultura y el clima organizacional para detallar la situacién que se viven
dia a dia en el ITSCC, y asi poder generar herramientas administrativas necesarias
para la consolidacion, por medio de una cultura organizacional solidada, rescatando
valores y actitudes del ser humano que impacten en la satisfaccion de un publico

consumidor, siendo estos los alumnos de las diferentes carreras ofertadas.

El ITSCC, debe fortalecer y desarrollar sus propios valores basados en su capacidad
de establecerlos a través de la creacion del conocimiento y su expresion. Es
conveniente considerar, que mediante una cultura organizacional consolidada, se

pueden rescatar valores y actitudes del ser humano; basados en el respeto, la



aceptacion y el reconocimiento de las capacidades individuales, mismas que fortalecen

la unidad en toda organizacion.

De forma mas concreta se pretende: identificar, segun la percepcion de los docentes,
y trabajadores administrativos, las caracteristicas predominantes de la Cultura
Organizacional del ITSCC, ubicado en la cabecera municipal de Comondu, Baja

California Sur.

Ofrecer una perspectiva para el analisis de la organizacion y busqueda de posibles
alternativas de accion que oriente los esfuerzos de docentes y directivos hacia una
gestion eficaz; proporcionar herramientas que faciliten la planificacion del cambio
organizacional, considerando las percepciones compartidas de la cultura, en areas

especificas de desarrollo institucional.

El propiciar una cultura organizacional en el instituto, tendra impacto en el ambiente
académico, considerando que accede a desarrollar un mayor compromiso por parte
de los directivos y docentes, asi mismo una ejemplo de motivacion para los estudiantes

en desarrollar acciones que impulsen su espiritu de compromiso hacia el ITSCC.

Se cree que un modelo que promueva e impulse, una cultura organizacional adecuada,
en el ITSCC, apoyara de forma significativa, no exclusivamente el ambiente
académico, asimismo al entorno econémico, reflexionando que un poderoso desarrollo
de habilidades culturales en todo el personal del ITSCC y los estudiantes puede

repercutir en el desarrollo de la sociedad.

Cuando se conjuntan individuos que interaccionan entre si necesariamente nacen:
costumbres, practicas, cédigos, normas y reglas de la manera de ser, normas de
comportamiento que conforman una cultura y le dan identidad propia a ese
determinado grupo de personas que conviven en ese determinado lugar, impactando

la cultura en la sociedad, para alcanzar metas afines.



1.15 Delimitacion de la investigacion

La investigacion de la cultura organizacional se desarrollé en el Instituto Tecnologico

Superior De Ciudad Constitucion, durante el primer semestre del afio 2017, febrero-

julio 2017, con la participacion del personal de la Direccion de Administracion,

Planeacién y Vinculaciéon, acorde a su plantilla de personal administrativo, técnico y
manual (ATM).

1.16 Objetivos

1.16.1 Objetivo general

Implementar el modelo de Denison, en el Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad
Constitucion (ITSCC), con el propdésito de generar un andlisis de las percepciones
actuales, asi como propuestas de mejora que sean factores clave del mejoramiento

continuo de dicho instituto.

1.16.2 Objetivos especificos

Analizar y determinar el tipo de liderazgo, comunicacién y motivacion del ITSCC.
Determinar el grado de identificacion y compromiso de los trabajadores con el
ITSCC.

Evaluar las fortalezas y debilidades de la cultura organizacional del ITSCC
Proponer recomendaciones para la administracion del instituto, acerca de la cultura
organizacional que incentive el mejoramiento del desempefio corporativo, la

innovacion e incremento de la competitividad.

1.17 Hipbtesis

El fortalecimiento de la cultura organizacional influye en el mejoramiento continuo del

Instituto Tecnolégico Superior De Ciudad Constitucion.



2 CAPITULO. MARCO TEORICO

2.1 Introduccion ala cultura organizacional

A Schein se le conoce como el gurl de la cultura organizacional, la (Real Academia
Espafiola , 2016) define a gurd como la persona a quien se considera maestro o guia

espiritual, o a quien se le reconoce autoridad intelectual.

(The Organization Development Institute International, 2009) Dice que es
precisamente Schein quien ofrece por primera vez una definicion clara y practica de

cultura organizacional tomando en cuenta las distintas visiones de estas ciencias.

El término cultura es relativamente joven en las Ciencias Sociales, su estudio
comienza a partir de 1980, despertando el interés de investigadores y empresarios
hasta a principio de 1990. (EcuRed, 2014)

La cultura organizacional en la actualidad se relaciona con la vinculaciéon en el logro
de la eficacia y la eficiencia empresarial. Como sucede con toda ciencia joven, esta

aun tiene sus limites e imprecisiones.

A Schein se le conoce como el gurl de la cultura organizacional, la (Real Academia
Espafiola , 2016) define a guri como la persona a quien se considera maestro o guia

espiritual, o a quien se le reconoce autoridad intelectual.

(Schein, E.) Conceptualiza a la cultura como: ‘I will use as the critical defining
characteristic of a group the fact that its members have a shared history. Any social
unit that has some kind of shared history will have evolved a culture, with the strength
of that culture dependent on the length of its existence, the stability of the group’s
membership, and the emotional intensity of the actual historical experiences they have

shared.”

La importancia de la cultura y el clima organizacional ha sido tema de marcado interés
desde los afios 80 hasta la actualidad, dejando de ser un elemento periférico en las

organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia estratégica.



Una cultura laboral abierta y humana alienta la participacion y conducta madura de
todos los miembros de la organizacién, si las personas se comprometen y son
responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite. Es una fortaleza que
encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito. (Charon Durive, L,
2007)

2.1.1 Debate sobre la cultura organizacional

Para el desarrollo de esta investigacién, serd necesario establecer en algunos

conceptos y teorias que fundamenten teéricamente el estudio.

(Dizdarevic D., 2015) Cita que: la importancia de crear una adecuada o exitosa cultura
organizacional reside en tomar en cuenta varios aspectos del ambiente que influyen
en las personas. Por lo que hoy en dia el éxito que logre una empresa en la
transformacién de su gente hacia el cambio depende de las decisiones oportunas que
los lideres hagan conforme a implementar y desarrollar la cultura que reina en la

misma.

(Hernandez L., 2011) Afirma que: cambiar la cultura de una organizacion toma tiempo,
esfuerzo y persistencia, especialmente en empresas con culturas fuertes. Las
organizaciones antiguas con culturas fuertes han establecidos historias, utilizando

simbolos, realizando rituales y hasta utilizando su propio lenguaje particular.

Las personas establecidas en principios disfrutan de la vida. Debido a que su
seguridad proviene de su interior y no de afuera. La calidad de vida supone que es una
composicién de manuales objetivos y de la valoracion individual de dichos elementos.
Por otra parte la calidad de vida, seria una propiedad de la persona mas que del
ambiente en el cual se mueve (Rubén Aroila, 2003)



En una organizacion de cultura fuerte los valores centrales son ampliamente

compartidos, respetados y protegidos.

Una cultura organizacional se forma como repuesta a los grandes retos que toda

organizacion enfrenta:

e la adaptacion externa y la supervivencia,

e laintegracion interna.

La adaptacion externa y la supervivencia se relacionan con el modo en que la
organizacién encontrara un nicho y como hara frente a su ambiente externo en cambio

constante. (Amoros E., 2001)

(Garcia S., 2009) Cita: La cultura organizacional vista desde la perspectiva de Robbins
(2004), es: un modo en que los empleados perciben siete caracteristicas como esencia

de misma:

La cultura organizacional vista desde la perspectiva de Robbins (2004), es: un modo

en que los empleados perciben siete caracteristicas como esencia de misma:

e Innovacion y riesgos, que es el grado en que los empleados son estimulados para
gue sean innovadores y corran riesgos;

e Atencion al detalle o sea el nivel en que se espera que el personal muestre
precision, andlisis y atencion al detalle;

e Orientacion a los resultados, que es la forma en que la gerencia se concentra en la
produccion o los resultados;

e Orientacion a la gente que es el grado en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados en los miembros de la organizacion;

e Orientacion a los equipos, las tareas se organizan alrededor de equipos y de
individuos;

e Agresividad que es el nivel en que la gente se muestra agresiva y competitiva antes
gue conformista

e Estabilidad, que es en qué grado las actividades de la organizacion se dirigen a

mantener la permanencia y no al crecimiento.



Asi también la aportacion de Davis (1997, p. 444), plasmada en una de sus ediciones,
dice: “la cultura organizacional es importante para el éxito de una empresa, ya que
ofrece una identidad organizacional al personal, una vision definitoria de lo que
representa la organizacion y una significativa fuente de estabilidad y continuidad para
la misma, la cual brinda una sensacién de seguridad a sus miembros”. (Garcia S.,
2009)

(Marcone R., 2014) Establece, estos y otros estudios precedentes nos llevan a definir
en este trabajo la cultura como “un sistema de creencias y valores esenciales, que
orientan, dan sentido y coherencia a los esfuerzos colectivos, creando las condiciones
necesarias para la emergencia del compromiso grupal en pos de objetivos educativos,
desarrollandose y consolidandose, a través del tiempo, mediante lenguajes, rituales e

historias de la organizacion escuela”

(Marcone R. , 2014) Establece, el andlisis de antecedentes sobre el tema revela la
existencia de diversos instrumentos utilizados para la medicion de la cultura

organizacional. Entre estos instrumentos se pueden mencionar los siguientes:

e Scag School Culture Assessment Questionnaire (Sashkin y Sashkin, 1990);
¢ Inventario de Cultura Organizacional Innovadora (Reyes y Zambrano, 1991);
e Diagndstico de la Cultura Organizacional (Harrison y Stokes, 1992);

e Cuestionario de Cultura Organizacional (Garcia, 1994);

e Organizational Culture Survey (Denison, 1999).
Las variables empleadas por diferentes autores, incluidos los citados.

La construccion de un instrumento de cultura organizacional educativa debe partir de
un concepto de cultura que sea coherente con la organizacion educativa. (Marcone R.
, 2014)

Sugiere que, si se desea elegir a alguien que ha tenido un profundo y duradero impacto
en relacion con los procesos de cambio, mejora y desarrollo organizacional, es
practicamente imposible dejar afuera a Edgar Schein, considerado uno de los pioneros

en el estudio de la cultura organizacional. (Marcone R. , 2014)



(CHIAVENATO, 2009) comprueba que la cultura comprende: valores compartidos,
hébitos, usos y costumbres, cddigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y

objetivos que se transmiten de una generacion a otra.

Es por ello que se presenta un panorama de la importancia de establecer una
apropiada cultura organizacional donde se consideran aspectos del entorno en que se
desenvuelven las personas. Actualmente el éxito de una organizacion se deriva de la
capacidad de aceptacion del cambio y la implementacion de estrategias para

desarrollar la cultura en las instituciones de educacion superior.

La (RRHH, 2008) Testifica que: “El desarrollo organizacional se refiere a cambios
planificados en la organizacién que se concentran en la calidad de las relaciones
humanas, el agente de cambio puede ser directivo, en el desarrollo organizacional
conceden poco valor a conceptos como poder, autoridad, control, conflicto y coaccion

y, por el contrario, enfatizan valores basicos.”

Los valores fundamentales que caracterizan una cultura organizacional, influencian
todas las actividades y areas de la vida de cualquier organizacion incurre en la
efectividad de dicha organizacion. En el ya clasico estudio de Peters y Waterman
(1982) se argumenta que una cultura corporativa fuerte es la clave de la excelencia en

las organizaciones.

La (Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias Sociales y
Administrativas, 2010) Afirma que: el Desarrollo Organizacional es un proceso que se
enfoca en la cultura, los proceso y la estructura de la organizacién, utilizando una

perspectiva total del sistema.

Las organizaciones exitosas estén caracterizadas por una cultura coherente. Este
argumento sobre la influencia de la cultura corporativa en la excelencia organizacional,
ha sido debilitado, y en algunos casos totalmente invalidado por mas recientes
estudios, como el reportado por Mintzberg (1991) y originalmente aparecié en

Business Week ( November, 1984). (José Gpe. Vargas Hernandez, 2008)



La (Upiicsa, 2007) afirma que: el Desarrollo Organizacional es un proceso que se
enfoca en la cultura, los proceso y la estructura de la organizacion, utilizando una

perspectiva total del sistema.

La cultura organizacional crea, y a su vez es creada, por la calidad del medio ambiente
(clima organizacional) interno; en consecuencia, condiciona el grado de cooperacion y
de dedicacion de la institucionalizacion de propésitos dentro de una organizacion.
(RRPPNET, 2005)

(Schein E., 2005) Asegura que las organizaciones deben dedicar recursos que
energicen a sus propios participantes organizacionales y uno de los papeles clave en
el desarrollo de una cultura organizacional tiene que ver con el liderazgo. Una de las
funciones mas importante de un lider consiste en manejar el cambio cultural necesario

para sostener el crecimiento de la organizacion en el tiempo

La cultura se conciben como todo aquello que identifica a una organizacion y lo que la
diferencia de otra, haciendo que sus miembros se sientan parte de ella profesando los
mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje, ritual y
ceremonias, comprendiendo lo que ocurre en un entorno y explica por qué algunas

actividades que se realizan en las organizaciones fallan y otras resultan exitosas.

Segun uno de los principales estudiosos sobre el concepto de cultura organizacional,
Edgar Schein (1985) ésta se entiende como: “Un patron de suposiciones basicas
compartidas que el grupo aprende al solucionar sus problemas de adaptacién externa
e integracién interna, que se ha trabajado lo suficiente para ser considerada valida v,
entonces, puede ser ensefiada a nuevos miembros a través de la manera correcta de

percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas”.



Schein (1988), por ejemplo, se refiere a la cultura como “el conjunto de valores,
necesidades expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por

los individuos.”

Segun (CNN EXPANSION, 2013): Los mas importantes procesos humanos en
términos de una cultura organizacional son los siguientes:

= La comunicacion e informacion.

» Laintegraciony el trabajo en equipo.

» La delegaciony el empowerment.

» La motivacion y el reconocimiento.

» La creatividad e innovacion.

» La capacitacion y el desarrollo humano.

* Latoma de decisiones.
Y distingue varios niveles de cultura: Supuestos basicos, Valores o ideologias,
Artefactos (jergas, historias, rituales y decoracion) y Practicas. Los artefactos y las

practicas expresan los valores e ideologias gerenciales”.

El sentido corriente o vulgar de la nocion de cultura es aquella que se refiere al cimulo
de conocimientos, simbolos, habitos y conductas especificas del tipo cientifico,
artistico, literario, etc. En esta dimension la cultura funciona como mecanismo de
oposicion y distincion entre sujetos: se construyen las identidades “cultas” y las
“‘incultas”. Se trata de una cultura cosificada que puede ser adquirida, desechada,

acumulada, conservada, incrementada. (Pierre Bourdieu, 2011)

En esta dimension de la cultura son los medios masivos de comunicacion y las
industrias culturales quienes se encargan de la difusién de los elementos culturales en
boga, y son las élites culturales quienes determinan los elementos culturales que

constituiran la “alta cultura”.



(Schein, Edgar H., 2007) Asegura que las organizaciones deben dedicar recursos que
energicen a sus propios participantes organizacionales y uno de los papeles clave en
el desarrollo de una cultura organizacional tiene que ver con el liderazgo. Una de las
funciones més importante de un lider consiste en manejar el cambio cultural necesario

para sostener el crecimiento de la organizacion en el tiempo

El sentido sociolégico de la cultura es aquel que corresponde al “conjunto de valores,
normas y practicas adquiridas y compartidas por una pluralidad de personas”. Esta
definicion abandona la determinacion antropoldgica del binomio naturaleza/cultura.
Esta definicion sociolégica de cultura engloba diferentes acepciones, desde los
correspondientes a los llamados bienes culturales, como las préacticas sociales de

colectivos o grupos sociales que comparten rasgos culturales en coman.

(Pierre Bourdieu, 2011), aunque parece no haberlo reconocido explicitamente,
comparte la postura marxista de la hegemonia de las élites en la imposicion de los

patrones y simbolos culturales en las sociedades.

En este sentido, a lo largo de su trabajo encontramos con insistencia llamados de
atencion a la lucha simbdlica entre las clases por la imposicion de sus valores
culturales. La cultura dominante supone un trabajo arduo de legitimacion de sus
valores para que puedan ser apropiados por las culturas subalternas, lo que permite

la reproduccion de la cultura elite. (Pierre Bourdieu, 2011)

En la actualidad el Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucién (ITSCC), no
cuenta con antecedentes de su cultura organizacional. Por ello se pretende
implementar un modelo que disefie estrategias para la consolidacion de la cultura

organizacional con la finalidad de otorgarle solidad identidad.

El reto que se enfrenta al intentar hacer mejoras en la organizacion, es modificar una
cultura arraigada, de manera gque se ajuste a las nuevas circunstancias comerciales o
tecnolégicas; de lo contrario, esta misma cultura puede ser una carga para el Instituto
Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucién que pretende seguir adaptandose a los

cambios del mercado y de ambientes laborales.



Con caracter mas concreto se pretende: identificar, segun la percepcion de los
docentes, y trabajadores administrativos, las caracteristicas predominantes de la
Cultura Organizacional del Instituto Tecnolégico Superior de Ciudad Constitucion
(ITSCC) ubicado en la cabecera municipal de Comondu, Baja California Sur; ofrecer
una perspectiva para el andlisis de la organizacion y busqueda de posibles alternativas
de accion que oriente los esfuerzos de docentes y directivos hacia una gestion eficaz;
proporcionar herramientas que faciliten la planificacion del cambio organizacional,
considerando las percepciones compartidas de la cultura, en aquellas areas

especificas de desarrollo institucional que el instrumento considera.

La cultura organizacional es el conjunto de: normas (todo lo que esta escrito y
aprobado, que rige a la organizacion, y que debe ser respetado por todos los
integrantes de ella), los habitos (para efectos de gestion es lo que no esta escrito, pero
se acepta como norma en una organizacion) y los valores (es una cualidad que tiene
una persona que integra una organizacién), que practican los individuos y que hacen

de esta su forma de comportamiento. (Alcaldia Mayor de Bogota, 2010)

Una fuerte cultura puede contribuir sustancialmente al éxito a largo plazo del ITSCC al
guiar el comportamiento y dar significado a las actividades que se realizan

cotidianamente.

Se evaluara la cultura, para detallar la situacion que se viven dia a dia en el Instituto
Tecnologico Superior de Ciudad Constitucion, y asi poder generar herramientas
administrativas necesarias para la consolidacién, por medio de una cultura
organizacional solidada, rescatando valores y actitudes del ser humano que impacten
en la satisfaccion de un publico consumidor, siendo estos los alumnos de las diferentes

carreras ofertadas.

El Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion, debe fortalecer y desarrollar
sus propios valores basados en su capacidad de establecerlos a traves de la creacion

del conocimiento y su expresion.

El propiciar una cultura organizacional en el instituto, tendré impacto en el ambiente

académico, considerando que accede a desarrollar un mayor compromiso por parte



de los directivos y docentes, asi mismo una ejemplo de motivacion para los estudiantes

en desarrollar acciones que impulsen su espiritu de compromiso hacia el ITSCC.

Se cree que un modelo que promueva e impulse, una cultura organizacional adecuada,
en el ITSCC, apoyara de forma significativa, no exclusivamente el ambiente
académico, asimismo al entorno econémico, reflexionando que un poderoso desarrollo
de habilidades culturales en todo el personal del ITSCC y los estudiantes puede

repercutir en el desarrollo de la sociedad.

Debido a que cuando se conjuntan individuos que interaccionan entre si
necesariamente nacen: costumbres, practicas, codigos, normas y reglas de la manera
de ser, normas de comportamiento que conforman una culturay le dan identidad propia
a ese determinado grupo de personas que conviven en ese determinado lugar,

impactando la cultura en la sociedad, para alcanzar metas afines.

A través de una evaluacion de la cultura y el clima organizacional se puede describir
la situacion de los principales escenarios y valores que se viven dia a dia en una

organizacién, en un momento determinado.



2.2 Modelo Denison

Actualmente las instituciones buscan favorecer a los lideres, quienes desarrollen
espacios de retroalimentacion, conjuntar y potencializar las capacidades de los
equipos de trabajo. No obstante, menos de la mitad de las empresas logran dicho
objetivo, debido a que el lider debe ser una persona capaz de conectarse y generar
cambios positivos en su modulo de trabajo. Es por ello que estrategias de liderazgo
centradas en vincular habilidades de los procesos y colaboradores, pueden ejercer un

cambio en las instituciones.

Partiendo de este entendimiento y reconociendo que son los lideres quienes
direccionan la estrategia y movilizan los cambios en funcién de lo que necesita la
organizaciéon, Daniel Denison, ha desarrollado una linea de investigacion,
consolidando su experiencia y conocimiento, para promover el desarrollo de
estrategias que permitan gestionar el liderazgo desde este doble enfoque: las
capacidades de los lideres y la habilitacion de procesos de liderazgo en la

organizacion.

Esta herramienta permite diagnosticar de manera congruente los aspectos cruciales
de la estrategia, la cultura organizacional y las practicas de gestion del talento humano
en los cuales la organizacion necesita enfocar su energia para generar una estrategia

de liderazgo fuerte.

La informacion generada a través de esta herramienta permite a las organizaciones
reconocer sus principales fortalezas y debilidades en la gestion del liderazgo,
identificar los motivos de dicha situacién y facilita definir los planes de accion para
apalancar el desarrollo del liderazgo que la estrategia de negocio requiere.



2.2.1 ¢(Qué es el modelo Denison?

Modelo Denison es una herramienta altamente efectiva que proporciona una vision

fundamental de su cultura.

Veinticinco afios de investigacion, son los que ha invertido en el desarrollo y
perfeccionamiento del Modelo Denison, el Dr. Daniel Denison, quien es ex miembro
de la Universidad de Michigan Business School, y actualmente profesor de Desarrollo
Organizacional en el International Institute of Management Development en Lausana,
Suiza, dicho estudio, se relaciona con algunos indicadores tales como la, participacion

de mercado, calidad y satisfaccion del colaborador.

El Modelo Denison (Daniel Denison , 2004) explora rasgos culturales,
comportamientos administrativos e inclusive las habilidades organizacionales que
pueden relacionarse con un conjunto de creencias fundamentales y de supuestos
acerca de la organizacion y su entorno. Estos supuestos y creencias se resumen en
términos de cuatro “dimensiones”, tienen una relacibn con medidas de eficiencia
organizacional. En el apartado 2.2.4. De este capitulo titulado elementos del Modelo

Denison, se explicaran cada uno de los enfoques culturales.

2.2.2 Origen del modelo Denison

El modelo del Estudio Denison de Cultura Organizacional basado en las cuatro
dimensiones culturales, Participacion, Coherencia, Adaptabilidad y Mision se ha
desarrollado mediante la investigacion del. Por cada una de estas dimensiones, el
modelo define tres indices de practica administrativa, y luego mide estos doce indices

resultantes con un cuestionario de 60 preguntas.



2.2.3 Principios del modelo Denison

El modelo Denison es el resultado de una investigacion de la Universidad de Michigan
iniciado desde 1984 y que a la fecha agrupa empresas a nivel mundial, de diferentes
tamanos, industrias o sectores, incluido gobierno, educacion y entidades sin animo de

lucro.

El modelo Denison de cultura organizacional, busca apoyar a las instituciones en torno
a acelerar el logro de sus objetivos estratégicos, a través de alinear la cultura con los

requerimientos de dichos objetivos.

Dicha investigacién se centrd exclusivamente en la cultura organizacional y en la
identificacion de rasgos culturales transversales con incidencia en los resultados de
negocio. No busca medir cultura a traveés de encuestas de clima como lo hacen otros
modelos. El modelo habla un idioma de negocios y no un idioma psicolégico. Esto hace
mas facil utilizar y aplicar la informacion a la estrategia de negocio y mas comprensible

para los profesionales de la organizacion. (Denison, 2014)

2.2.4 Elementos del modelo Denison

El diagnostico Denison mide cuatro rasgos esenciales de todas las organizaciones:
Mision, Adaptabilidad, Participacién y Consistencia. Cada uno de estos rasgos se
compone de tres indices (para un total de 12) y estos a su vez derivan en una serie de

preguntas de la encuesta.



Punto de vista externo

Direccion...Proposito...Mapa
.Definicion de una direccion
a largo plazo significativa para

la organizacion,

Patron

...Tendencia...Mercado

Traducir las demandas del
ambiente de negocios en accion,

“Estamos escuchando el mercado?” “iSabemos hacia donde vamos?”

Flexible Estable

Compromiso, pertenencia
Responsabilidad

Construccion de capacidad humana,

pertenencia y responsabilidad.

“;Estd alineada y comprimetida nuestra gente?” Nuestro sistema crea apalancamiento?

Punto de vista interno

ILUSTRACION 1 MODELO DENISON

2.2.4.1 Adaptabilidad

El primer rubro, es Adaptabilidad, el cual consiste en convertir las demandas del

entorno de negocios en accion.

Logrando esto mediante 3 aspectos, el primero es la capacidad de percibir y responder
ante un entorno externo, las instituciones exitosas estas centradas en sus clientes y

competencia.

El segundo, es la capacidad de actuar sobre los clientes internos sin considerar nivel
jerarquico.

El ultimo aspecto es la capacidad para restructurar los comportamientos de los

procesos y que le permitan a la entidad adaptarse al entorno.

En resumidos puntos, los rangos de este primer rubor son, crear cambio, enfoque en

el cliente, y aprendizaje organizacional.

Crear cambio, se refiere a poder crear formar moldeables para satisfacer necesidades
en movimiento, reaccionar velozmente ante el entorno, asi como anticiparse

sabiamente a los cambios.



El enfoque en el cliente, es cuando la entidad entiende y reacciona ante los clientes,
adelantandose a sus futuras demandas, enfocandose en la satisfaccion el cliente.

Por ultimo, el aprendizaje organizacional, que recibe convierte e interpreta las sefiales
del entorno en oportunidades para estimular la innovacion, ganar conocimiento y

desarrollar capacidades.

2.2.4.2 Misioén

Misidén, hace énfasis en definir una direccion significativa a largo plazo para la
institucion.
Establece un objetivo y un significado, partiendo de un rol social y metas externas para

la entidad, propone una direccion clara y metas que funjan como curso de accién para

la institucion y sus colaboradores.

El éxito es mas probable cuando los miembros estan vinculados con las mismas metas

que la organizacion.

Los rubros de Misién, son, intencién y direccidn estratégica, metas y objetivos, por
altimo vision.

Intencién y direccion estratégica, transmiten el proposito de la organizacion, y aclaran

la forma en que cada quien contribuye a poner su marca en la empresa.

Metas y objetivos, son un conjunto de metas que pueden estar relacionados con la

mision, vision y estrategia, brindando una direccion clara en su trabajo

Vison, la organizacion tiene una vision compartida de un estado futuro deseado,
conjuntando valores fundamentales, capturando el corazon y mente de las personas

en la organizacion, a la vez que brinda guia y direccion.



2.2.4.3 Coherencia

Coherencia, define los valores y sistemas que son la base de una cultura fuerte.

Ofrece una fuerte integracion, coordinaciéon y control. Tienen colaboradores altamente
comprometidos, valores centrales y métodos distintos de hacer negocios, una

tendencia a promover desde el interior.

La coherencia crea una cultura fuerte, basada en sistemas de creencias, valores y

simbolos, compartidos que los miembros entienden ampliamente.

Los 3 rubros de la coherencia son, coordinacion e integracién, acuerdo y valores

fundamentales.

Coordinacion e integracion, define diferentes funciones de la empresa para poder

conjuntar las metas comunes.

Acuerdo, la organizacion puede llegar a un acuerdo sobre temas esenciales,
incluyendo el nivel de acuerdo subyacente y la capacidad para conciliar diferencias

cuando ellas se presentan.

Valores fundamentales, los miembros de la organizacion, comparten un conjunto de

valores que crean un sentido de identidad y un conjunto claro de expectativas.

2.2.4.4 Participacion

Participacion, desarrollo de capacidad humana propiedad y responsabilidad.

Las culturas organizacionales que se caracterizan como altamente involucradas,
animan fuertemente el involucramiento de los colaboradores creando sentido de
propiedad y responsabilidad, se basan en sistemas de control informal, voluntario e

implicito, y no en sistemas de control formal, explicito y burocratico.
Crea un mayor compromiso con la entidad, y una capacidad creciente de autonomia.
Los rubros son, empoderamiento, orientacion del equipo, desarrollo de capacidad.

Empoderamiento, las personas tienen la autoridad, iniciativa y capacidad para dirigir

Su propio trabajo.



Orientacion del equipo, valor situado para trabajar en cooperacion hacia metas
comunes de las cuales todos los colaboradores se sientes mutuamente responsables,

la organizacion se basa en el esfuerzo del equipo para hacer el trabajo.

Desarrollo de capacidad, la organizacion invierte continuamente en el desarrollo de las
destrezas de los empleados para seguir siendo competitiva y satisfacer las

necesidades continuas del negocio

2.3 Cuestionario de cultura del Modelo Denison

Los objetivos que se busca el Cuestionario Denison son los siguientes:

Identificar las posibles brechas del proceso de liderazgo de acuerdo con la estrategia
de negocio y la cultura requerida.

Identificar y ajustar los procesos que permiten el ejercicio del liderazgo en la
organizacion.

Definir el perfil del lider de acuerdo a las capacidades requeridas en la estrategia de
negocio e identificar las brechas individuales de acuerdo con dicho perfil.

Brindar a los lideres acciones de aprendizaje que les permita desarrollar su rol en el
dia a dia con sus equipos de trabajo y que disminuya las brechas individuales.
Promueve la relacion directa con los retos estratégicos, la cultura (valores expuestos)
y los equipos de trabajo de los lideres en los diferentes niveles de la organizacion.
Enfatiza en el impacto del proceso de desarrollo mas que en la cobertura en los

diferentes niveles de la organizacion.

Adaptacion al idioma espariol, del cuestionario del Modelo Denison, las preguntas son

las siguientes:
1. La mayoria de los empleados se implican mucho en sus trabajos

2. Habitualmente, las decisiones se toman en el nivel jerarquico que tiene a su

disociacion la informacion mas oportuna.

3. Se produce un abundante intercambio de informacion, de modo que todos los

miembros de la organizacion pueden obtenerla cuando la necesiten.



4. Todos los miembros de la organizacion creen que pueden realizar aportaciones

positivas

5. Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes partes de la

organizacion
6. Los miembros de la organizacion trabajan como parte de un equipo

7. Para llevar a cabo los trabajos se usa el trabajo en equipo, y no tanto la jerarquia

de la organizacion.
8. Nuestros elementos fundamentales de funcionamiento son los equipos

9. El trabajo se organiza de manera que cada persona puede ver que relacion hay

entre sus funciones y las mentas de la organizacion.

10. Se delega la autoridad de manera que las personas pueden actuar con

autonomia
11. La capacidad de los integrantes de la organizacién aumenta constantemente
12. Se invierte continuamente en el desarrollo de las habilidades de los empleados

13. Se considera que las capacidades del personal son una fuente importante de

ventaja competitiva

14. A menudo surgen problemas porque carecemos de las habilidades y técnicas

necesarias para llevar a cabo los trabajos
15. Los lideres y directivos “predican con el ejemplo”
16. Hay un estilo de direccion caracteristico y una serie bien definida

17. Hay un conjunto de valores claros y coherentes que rigen la forma en la que

hacemos nuestras labores

18.  Si un miembro de la organizacion ignora los valores fundamentales de esta,

¢esa persona tendra problemas?



19. En la organizacion hay un codigo ético que guia nuestra conducta y nos indica
lo que esta bien y lo que esta mal

20. Cuando se producen desacuerdos, trabajamos duro para lograr soluciones que

beneficien a todas las partes interesadas
21. Tenemos una cultura corporativa solida
22. A menudo nos cuesta alcanzar un acuerdo sobre asuntos clave

23. Los integrantes de las diferentes partes de la organizacion comparten un punto

de vista en comun

24. Resulta facil coordinar proyectos que implican diferentes partes de la

organizacion

25. Trabajar con alguien de otra parte de la organizacion es como trabajar con

alguien de una organizacion diferente

26. Hay una buen armonizacion de los objetivos en los diferentes niveles de la

organizacion
27. Laforma de hacer las cosas en muy flexible y facil de modificar
28. Adoptamos continuamente formas nuevas y mejoradas de hacer el trabajo

29. Habitualmente, los intentos de implantar cambios en la organizacién suscitan

resistencia en el seno de esta

30. A menudo, las diferentes partes de la organizacion cooperan para implementar

cambios en esta

31. A menudo, los comentarios que nos hacen los estudiantes generan cambios en

nuestra organizacion

32. Los comentarios de los estudiantes influyen directamente en nuestras

decisiones

33. Todos los miembros de la organizacion tienen una comprension profunda de lo

gue desean y necesitan saber los estudiantes



34. A menudo, en nuestras decisiones no tenemos en cuenta los intereses de los

estudiantes

35. Animamos a nuestro personal a mantener un contacto directo con los

estudiantes
36. Consideramos que los fracasos son una oportunidad de aprendizaje y de mejora

37. En nuestra organizacién se fomenta y premia la innovacion y la asuncion de

riesgos
38. Muchos detalles importantes son desapercibidos
39. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo diario

40. Nos aseguramos de que todas las partes de la organizacion se mantengan bien

comunicadas y coordinadas entre si
41. Tenemos un propésito y un enfoque a largo plazo

42. Tenemos una mision clara que dota de significado y de orientacién a nuestro

trabajo

43. Tenemos una estrategia clara de cara al futuro

44.  No tengo claro cuél es nuestro enfoque estratégico

45.  En la organizacion hay un amplio acuerdo sobre las metas de ésta.

46. Loslideres de la organizacion fijan metas que son a la vez ambiciosas y realistas

47. Los lideres de la organizacion han explicado con claridad los objetivos que

estamos intentando lograr

48. Evaluamos continuamente nuestro progreso en relacién con los objetivos que

nos hemos fijado

49. Los miembros de la organizacion entienden que hay que hacer para que esta

tenga éxito a largo plazo



50. Tenemos una vision compartida acerca de como seré la organizacion en el

futuro
51. Los lideres de la organizacion tienen una perspectiva a largo plazo

52. A menudo nuestras ideas para el corto plazo ponen en peligro nuestra vision a

largo plazo
53.  Nuestra vision genera pasion y motivacion en nuestros colaboradores

54. Somos capaces de dar soluciones a las necesidades a corto plazo sin poner en

peligro nuestra vision a largo plazo

55.  Mitrabajo me impulsa a hacer un esfuerzo extra

56. Soy entusiasta de trabajar para esta organizacién

57. Estoy orgulloso de trabajar para esta organizacion

58. Soy apasionado acerca de mi trabajo

59. Mitrabajo me da energia

60. La comunicacion es esta organizacion es abierta y honesta
61. Recibo regularmente retroalimentacion de mi jefe inmediato

62. La comunicacion con mi equipo cercano de trabajo (divisiobn de carrera) es

efectivo
63. Me siento confiado de expresar honestamente mi opinién a mi jefe inmediato

Son un total de 63 reactivos donde engloban cada uno de los 4 rubros del Modelo

Denison, siendo estos Adaptabilidad, Mision, Coherencia y Participacion.



3 CAPITULO ASPECTOS METODOLOGICOS

Para la valoracion de la cultura organizacional del Instituto Tecnolégico Superior de
Ciudad Constitucion (ITSCC), se implemento el cuestionario del Modelo Denison, en
su traduccién al idioma espariol, siendo su nombre original en inglés, DOCS, por las

iniciales de Denison Organizational Culture Survey.

3.1 Tipo de investigacion

El presente estudio se circunscribe a los proyectos de la Maestria en Administracion
Estratégica, con especialidad innovacion y negocios, que pertenece a la maxima casa
de estudios de Baja California Sur, la Universidad Autbnoma de Baja California Sur,
del area de Ciencias Sociales y Humanidades Departamento Académico De

Economia.

Esta investigacion es de caracter descriptivo, segun (Sampieri, 2010), este método,
busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion.

En la presente investigacion, se enuncian caracteristicas, rasgos y situaciones propias

de la cultura organizacional del Instituto Tecnoldgico Superior de Ciudad Constitucion.

La poblacion del estudio esta conformada por 50 colaboradores de la Direccion de
Administracion, Planeacién y vinculacion, de dicho tecnolégico, teniendo en cuenta
gue la plantilla total de la institucién es de 153 colaboradores, de los cuales 100 son
sindicalizados, distribuidos en las 8 carreras ofertadas, asi como los “ATM” siendo el

personal Administrativo, Técnico y Manual.



3.2 Metodologia

El instrumento se aplico a 50 colaboradores de la Direccibn De Administracion,
Planeacion Y Vinculacion, siendo ellos:

Directora de Direccion De Administracion, Planeacion Y Vinculacion

e Subdirector de Direcciéon De Administracion, Planeacion Y Vinculacion
e Analistas técnicos

e Secretarias

e Psicélogo

e Capturistas

e Auxiliares administrativos

e Laboratorista

¢ Vigilantes

e Subdirector de vinculacion

e Coordinador de extraescolares

o Jefe del departamento de residencias y servicio social

e Coordinador de pagina web

e Almacenista

o Jefe del departamento de comunicacién y concentracion
o Jefe del departamento de vinculacién

e Instructores de extraescolares

e Jefes de departamentos

e Bibliotecario

e Coordinador de promociones

e Meédico general

e Coordinador académico del centro de idiomas de lenguas extranjeras
e Coordinadora administrativa del centro de idiomas

¢ Instructores de lenguas extranjeras

e Subdirector de servicios administrativos

e Jefe del departamento de recursos materiales



o Jefe del departamento de personal
e Jefe del departamento de recurso financieros
o Jefe del departamento de servicios generales

e Chofer de direccion.

El cuestionario se aplico en forma electronica. El tipo de investigacion que se utilizé en
este trabajo fue con un enfoque descriptivo cualitativo. Siendo descriptiva, se procura
descubrir las estructuras organizativas, los sistemas dindmicos o red de relaciones de
un determinado fendbmeno; y siendo cualitativa, se procura identificar la naturaleza de

las realidades y su estructura dinamica.

El instrumento fue desarrollado inicialmente en idioma inglés, en forma reciente se
dispone de una traduccion al espafiol realizada por Tomas Bonavia, Vicente J. Prado
y Alejandra Garcia-Hernandez "Adaptacion al espafiol del instrumento sobre cultura
organizacional de Denison", (SUMMA Psicologica UST, 2010)

3.3 Adaptacion de Modelo Denison en el Instituto Tecnoldgico Superior de

Ciudad Constitucion

El tamafio del universo de esta investigacion comprende el Instituto Tecnoldgico
Superior de Ciudad Constitucion (ITSCC), con la finalidad de otorgarle una solidad
identidad, mediante el fortalecimiento de la cultura organizacional como eje primordial,
considerando este estudio un modelo para la futura aplicacion del fortalecimiento de

las Instituciones de Educacion Superior en México.

El disefio de estudio es descriptivo donde se persigue representar caracteristicas de
grupos de trabajo asi como personales, identificando principalmente valores,
costumbres, tradiciones, compromiso laboral y desarrollo personal, las cuales juntas
conforman relaciones que desembocan en el desarrollo de una cultura y clima

organizacional.



Se realizaron encuestas, entrevistas y observaciones de campo, permitiendo hacer
énfasis en las similitudes y diferencias desde las percepciones de docentes y

administrativos.

Las entrevistas serdn de manera directa a trabajadores administrativos y docentes con
la finalidad de recolectar informacion considerando las preguntas cerradas y algunas

abiertas donde puedan manifestar explicitamente alglin contexto sobresaliente.

Los instrumentos de recoleccion arrojaran datos los cuales se recopilaran en una base
de datos, cediendo el factible manejo asi como el proceso de revision y analisis de
informacion, los resultados seran presentados en gréficas y tablas que faciliten

identificar con veracidad y eficacia el contenido de la informacion obtenida.

3.4 Descripcion de variables

3.4.1 Instrumento

Para el desarrollo de la investigacion se aplico la encuesta de Denison, constituida por
60 preguntas cerradas, la cual permite generar una descripcion y un andlisis directo,
de la cultura organizacional por medio de la evaluacion de los 4 patrones del modelo
Denison.

Las 4 caracteristicas (involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misién), que
marca el Modelo Denison, a su vez contienen 3 rubros cada uno, también llamados

indices, y son medidas por 5 reactivos, como se ilustra en la siguiente tabla:

CARACTERISTICA INDICE No de preguntas
Involucramiento Envolvimiento 1-5
Orientacién al equipo 6-10
Desarrollo de 11-15

capacidades

Consistencia Valores centrales 16-20




Acuerdo 21-25

Coordinacion e 26-30
integracion
Adaptabilidad Creacion del cambio 31-35
Enfoque en el cliente 36-40
Aprendizaje 41-45

organizacional

Misién Direccion e integracion 46-50

estratégica

Objetivos y metas 51-55
Visién 56-60

TABLA 2 MODELO DENISON, ELABORACION PROPIA

Los reactivos se midieron basados en escala Likert a 5 puntos, tomando en cuenta
gue 1 es muy en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 neutral, 4 de acuerdo y 5 totalmente

de acuerdo, siendo 1 el valor menor y 5 el méximo valor.

3.4.2 Recolecciéon de lainformacioén

Para la recaudacién de la informacion se envié por medio del correo institucional de la
Directora de Direccion De Administracion, Planeacién y Vinculacion, el cuestionario a
cada uno de los colaboradores de la antes mencionada direccion.

Cabe destacar que dicho correo debia ser contestado en horas no laborables, esto con

la intencion de facilitar la libre expresion.

El formato de cuestionario fue con ayuda de la plataforma Google encuestas. Dicho
escenario arroja la tabulacién de los resultados.

Finalmente, la investigacion concluyd con la observacion e interpretacion de la
informacion del modelo Denison Organizational Culture Survey (DOCS), describiendo
las caracteristicas propias del perfil cultural de la organizacién, los indicadores de

desemperio e innovacion del ITSCC.



3.4.2.1 Entrevistas semi estructuradas

La investigacion establecié la necesidad de efectuar entrevistas a colaboradores, esta
técnica persigue obtener datos directamente de aquellos funcionarios cuya
responsabilidad incluye contribuir a establecer la cultura organizacional, las entrevistas

fueron conducidas por una misma investigadora.

Las citas fueron concertadas por la oficina o funcionario enlace designado por la

Institucion. Las entrevistas en cada caso tuvieron una duracion aproximada de entre
1.5 a 2 horas. Durante la reunion se establecid la confidencialidad del proceso y se
destaco que cada caso seria documentado como una investigacion individual donde

lo obtenido no seria divulgada.

En cada entrevista se llevé una serie de preguntas predeterminadas que facilitaron

espacio para abordar temas relacionados que permitian penetrar en las respuestas.

Ninguna de las entrevistas fue grabada, por lo que la investigadora tomo notas. Esto,
aun cuando puede considerarse una limitacion, permitié un proceso de reflexion de
cada administrador respecto a como aborda los elementos valorativos, de toma de

decisiones en su institucion.

Esta situacion posibilité un ambiente relajado donde en ocasiones comentarios muy
elocuentes pero de facil identificacion de la institucion no quedaron resefiados en

documento o grabacion alguna.



4 CAPITULO ANALISIS DE RESULTADOS

Se abordaran los resultados conforme a cada uno de las 4 caracteristicas:

¢ Involucramiento
e Consistencia
e Adaptabilidad
e Mision
Que marca el Modelo Denison, partiendo con los respectivos 3 indices de cada uno de

los distintivos anteriores.

4.1 Resultados de involucramiento

La encuesta del Modelo Denison consta de 60 reactivos divididos en 4 caracteristicas,
la primera es Involucramiento, donde se abordaran los resultados conforme a cada

uno de los 3 indices con los que se cuenta.

Envolvimiento

Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes
partes de la organizacién

Todos los miembros de la organizacion creen que pueden
realizar aportaciones positivas

Se produce un abundante intercambio de informacion, de
modo que todos los miembros de la organizacion pueden
obtenerla cuando la necesiten.

Habitualmente, las decisiones se toman en el nivel jerarquico
que tiene a su disociacion la informacién mas oportuna.

La mayoria de los empleados se implican mucho en sus
trabajos
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TABLA 3 ENVOLVIMIENTO, ELABORACION PROPIA



De acuerdo con la gréfica, se puede observar que los colaboradores se inclinan mas
hacia las respuestas de forma neutral, siendo esta la que despunta en 4 de las 5
preguntas; oscilando de 19 puntos a 31 de un total de 50. La mayoria concuerda que
se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes partes de la organizacion,
debido a que se integran bajo equipo multidisciplinarios, el 48% de los colaboradores
consideran que pueden hacer aportaciones positivas, sin embargo consideran que la

informacion no fluye de manera que puedan obtenerla cuando la necesiten.

Orientacion al equipo

Se delega la autoridad de manera que las personas
pueden actuar con autonomia

El trabajo se organiza de manera que cada persona puede
ver que relacion hay entre sus funcionesy las metas de la
organizacion.

Nuestros elementos fundamentales de funcionamiento
son los equipos

Para llevar a cabo los trabajos se usa el trabajo en equipo,
y no tanto la jerarquia de la organizacion.

Los miembros de la organizacion trabajan como parte de

un equipo B

0 5 10 15 20 25 30 35

m totalmente de acuerdo de acuerdo neutral desacuerdo m totalmente en desacuerdo

TABLA 4 ORIENTACION AL EQUIPO, ELABORACION PROPIA

De estos reactivos, la pregunta que mas llama la atencion es, los miembros de la
organizacién trabajan como parte de un equipo, donde como respuesta se tiene casi
la misma puntuacion como neutral y de acuerdo, donde se puede suponer que la mitad
del personal es indiferente a realizar actividades en equipo, al igual que el apartado
anterior, los colaboradores se inclina por respuestas neutrales, aunado a que ellos

reconocen que lo fundamental de su funcionamiento son los equipos.



Desarrollo de capacidades

Los lideres y directivos “predican con el ejemplo”

A menudo surgen problemas porque carecemos de las
habilidades y técnicas necesarias para llevar a cabo los
trabajos

Se considera que las capacidades del personal son una fuente
importante de ventaja competitiva

Se invierte continuamente en el desarrollo de las habilidades
de los empleados

La capacidad de losintegrantes de |a organizacion aumenta
constantemente
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TABLA 5 DESARROLLO DE CAPACIDADES, ELABORACION PROPIA

Desarrollo de capacidades, es el ultimo indice de la caracteristica Involucramiento, en
este rubro se obtuvo la Unica respuesta de todo el cuestionario con los 50 puntos,
siendo esta, Se invierte continuamente en el desarrollo de las habilidades de los
empleados, en donde todos los colaboradores contestaron con el puntaje mas alto,
segun la escala de Likert que se utilizo, que fue 5, totalmente de acuerdo. Lo que
comprueba que el ITSCC, mantiene a sus colaboradores, bajo capacitacién constante.
A menudo surgen problemas porque se carece de las habilidades y técnicas
necesarias para llevar a cabo los trabajos, donde la respuesta fue que estan en

desacuerdo que existan estas barreras.



4.2 Resultados de consistencia

Valores centrales

Cuando se producen desacuerdos, trabajamos duro para |
lograr soluciones que beneficien a todas las partes
interesadas

En la organizacion hay un codigo ético que guia nuestra
conducta y nos indica lo que esta bien ylo que esta mal

Si un miembro de la organizacion ignora los valores
fundamentales de estd, é esa persona tendra problemas?

Hay un conjunto de valores clarosy coherentes que rigen
la forma en la que hacemos nuestras labores

Hay un estilo de direccion caracteristico y una serie bien
definida
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TABLA 6 VALORES CENTRALES, ELABORACION PROPIA

El 38% de los colaboradores, esta consiente que si se ignoran los valores

fundamentales del ITSCC se generaran consecuencias, 47 % afirma que existe un

conjunto de valores claros y coherentes que rigen la forma en la que realizan sus

labores. Sin embargo el 45 % manifiesta que cuando se producen desacuerdos, no se

trabaja tan duro para lograr soluciones que beneficien a todas las partes interesadas,

debido a que el personal al ser disperso en esta direccion, los valores centrales se

comparten con distintos miembros que crean un sentido de identidad y favorecen un

"lenguaje comun” entre ellos. El grado de coordinacion e integracion se vincula al grado

en el cual las distintas unidades son capaces de trabajar en forma conjunta para lograr

objetivos comunes.



El segundo rubro es el acuerdo, un 45% respondié que mantiene una cultura
corporativa solida, un 42% dice que no cuesta alcanzar un acuerdo sobre asuntos
clave, debido a que 36% de los integrantes, comparten un punto de vista en comun de
las diferentes partes de la organizacion. En la pregunta, trabajar con alguien de otra
parte de la organizacion es como trabajar con alguien de un organizacion diferente, un

45 % dice que estan en desacuerdo o neutral.

Acuerdo

Trabajar con alguien de otra parte de la organizacion es como

trabajar con alguien de un organizacion diferente —
Resulta facil coordinar proyectos que implican diferentes partes
de la organizacion -
. . R ||
Los integrantes de las diferentes partes de la organizacion
comparten un punto de vista en comun —

||
A menudo nos cuesta alcanzar un acuerdo sobre asuntos clave

||
Tenemos una cultura corporativa solida

0 5 10 15 20 25 30

W totalmente de acuerdo de acuerdo neutral  mdesacuerdo  mtotalmente en desacuerdo

TABLA 7 ACUERDO, ELABORACION PROPIA

El altimo rubro de Consistencia es coordinacion e integracion, donde se obtuvieron los
siguientes resultados, el 43% afirma que adoptan continuamente formas nuevas y
mejoradas de hacer el trabajo, debido a el entorno tan competitivo, y por la igualdad
de productos, de acorde a la oferta académica en el estado de Baja California Sur, asi
como los estudiantes que deciden ir a buscar conocimiento en otra parte del pais, es
importante y necesario que la empresa tenga una imagen propia, es decir que sea

diferente a todas las demas un que su mercado sea el mismo, pero que dicha imagen



le sirva para destacar totalmente de todas las universidades, el 44% de los
colaboradores respondieron que las diferentes partes de la organizacién cooperan

para implementar cambios en esta.

Denison en su modelo afirma que la cultura es esencial en la unidad de la organizacion
y parte central del proceso de cambio, permite conceptualizar procesos, comprender
la naturaleza de las actuaciones y entornos sociales, generando una mayor
adaptabilidad asi como un vinculo entre el comportamiento individual y de la

organizacion.
Coordinacion e integracion

A menudo, las diferentes partes de la organizacion
cooperan para implementar cambios en esta

Habitualmente, los intentos de implantar cambiosen la
organizacion suscitan resistencia en el seno de esta

Adoptamos continuamente formas nuevas y mejoradas de
hacer el trabajo

La forma de hacer las cosas en muy flexible y facil de
modificar

Hay una buen armonizacion de los objetivos en los
diferentes niveles de la organizacion
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W totalmente de acuerdo de acuerdo  mneutral m desacuerdo W totalmente en desacuerdo

TABLA 8 COORDINACION E INTEGRACION, ELABORACION PROPIA



4.3 Resultados de adaptabilidad

El primer indice es la creacion del cambio, el cual se refiere al grado en el cual las
organizaciones pueden enfrentar en forma proactiva y exitosa los cambios externos.
La adaptabilidad se integra por el grado de orientacion al cambio, la orientacion al

cliente y el aprendizaje organizativo.

La orientacién al cambio se vincula al grado en el cual la organizacion esta alerta a los
cambios externos y actiia en forma proactiva. En este apartado 43% de colaboradores
del ITSCC afirman que los comentarios que les hacen los estudiantes generan
cambios en su institucidn, debido a que de ellos son sus clientes, con los cuales deben
buscar estdn en contacto permanente y satisfacer sus necesidades, asi como
sobrepasar sus expectativas. Un 46% tiene una comprension profunda de lo que
desean y necesitan saber los estudiantes. El 48% afirma mantener un contacto directo

con los estudiantes.

Creacidon del cambio

|
Animamos a nuestro personal a mantener un contacto
directo con los estudiantes r
. |
A menudo, en nuestras decisiones no tenemos en cuenta
los interés de los estudiantes _
Todos los miembros de la organizacion tienenuna | NN
comprension profunda de lo que desean y necesitan
saber los estudiantes ‘
]
Los comentarios de los estudiantes influyen
directamente en nuestras decisiones -
|
A menudo, los comentarios que nos hacen los
estudiantes generan cambios en nuestra organizacion '
0 5 10 15 20 25 30 35

M totalmente de acuerdo de acuerdo neutral M desacuerdo B totalmente en desacuerdo

TABLA 9 CREACION DEL CAMBIO, ELABORACION PROPIA



El segundo rubro de Adaptabilidad, es el enfoque al cliente, en donde ya se constato
en las 5 preguntas anteriores, de creacion del cambio, la importancia del estudiante
para el personal del ITSCC, un 45% considerarlas areas de oportunidad como de
aprendizaje y mejora, el 48% creen el aprendizaje, un objetivo importante en su dia a

dia.

Enfoque en el cliente

Nos aseguramos de que todas las partes de la
organizacion se mantengan bien comunicadas y
coordinadas entre si

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro
trabajo diario

Muchos detalles importantes son desapercibidos

En nuestra organizacion se fomenta y premia la
innovacion y la asuncion de riesgos

Consideramos que los fracasos son una oportunidad de
aprendizaje y de mejora

il 1|'|'||
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B totalmente de acuerdo de acuerdo ®neutral Mdesacuerdo  Mtotalmente en desacuerdo

TABLA 10 ENFOQUE DEL CLIENTE, ELABORACION PROPIA



El altimo rubro de Adaptabilidad es el aprendizaje emocional, vincula al grado en el
cual la organizaciéon comprende e interpreta las sefiales del entorno y las transforma
en oportunidades de innovacion.

El 45% de los colaboradores, afirma que existe un amplio acuerdo sobre las metas de
la institucién, el 44% dice que tiene presente una estrategia clara de cara al futuro, asi
como tener en cuenta los prostilos institucionales y enfoques a largo plazo, acordes a

la mision, la cual da significados a sus actividades y trabajo.

Aprendizaje Organizacional

En la organizacion hay un amplio acuerdo sobre las
metas de ésta.

No tengo claro cual es nuestro enfoque estratégico

Tenemos una estrategia clara de cara al futuro

Tenemos una mision clara que dota de significado y de
orientacion a nuestro trabajo

| |’|I"'

Tenemos un proposito y un enfoque a largo plazo

o
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M totalmente de acuerdo de acuerdo neutral Mdesacuerdo Mtotalmente en desacuerdo

TABLA 11 APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL, ELABORACION PROPIA



4.4 Resultados de mision

La Mision integra, direccion e integracion estratégica, objetivos y metas, por ultimo la

vision.

Direccion e integracion estrategica

Tenemos una visién compartida acerca de como serdla
organizacion en el futuro I
Los miembros de la organizacion entienden que hay que
hacer para que esta tenga éxito a largo plazo '
Evaluamos continuamente nuestro progreso en relacion
con los objetivos que nos hemos fijado I
Los lideres de la organizacion han explicado con claridad
los objetivos que estamos intentando lograr F
Los lideres de la organizacion fijan metas que son alavez
ambiciosas y realistas .
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

B totalmente de acuerdo de acuerdo neutral  Mdesacuerdo  Mtotalmente en desacuerdo

TABLA 12 DIRECCION E INTEGRACION ESTRATEGICA, ELABORACION PROPIA

La direccion y propdésitos estratégicos se vinculan a la claridad con la cual se expresa
la direccion a seguir y los empleados saben cual es su contribucion a esta meta.

El 48 % de los colaboradores, afirman que continuamente se evalUa su progreso, en
relacion con los objetivos que fueron fijados.

Los lideres de la institucion fijan metas ambiciosas pero realistas y alcanzables segun

el 49%, casi la totalidad de los encuestados.



Objetivos y metas

I
Mi trabajo me impulsa a hacer un esfuerzo extra I
Somos capaces de dar soluciones a las necesidadesa
corto plazo sin poner en peligro nuestra vision a largo
plazo .
Nuestra visién genera pasién y motivacidon en nuestros
colaboradores I
. .
A menudo nuestras idea para el corto plazo ponen en
peligro nuestra vision a largo plazo .
Los lideres de la organizacion tienen una perspectiva a
largo plazo .
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
M totalmente de acuerdo de acuerdo neutral Mdesacuerdo Mtotalmente en desacuerdo

TABLA 13 OBJETIVOS Y METAS, ELABORACION PROPIA

El 48% de los encuestados dijo que su trabajo lo impulsa a realizar actividades extras,

asi como reconocen que la vision genera motivacion entre el personal.

En este rubro, se conjunta la visién, que es donde destacan opiniones personales

acerca de como se sienten en la institucion.

El 49% dijo sentirse entusiasta y orgulloso de trabajar para la organizacion, mientras
gue un 41% se apasiona acerca del trabajo que realiza, el 46% afirmo que su trabajo
en la institucion, le proporciona energia, el 40% del personal dice que la comunicacion
es abierta y honesta, 33% dice que recibe regularmente retroalimentacién de mi jefe
inmediato, un 39% confirma que la comunicacion con su equipo cercano de trabajo (

division de carrera).
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Me siento confiado de expresar honestamente mi
opinion a mi jefe inmediato

La comunicacién con mi equipo cercano de trabajo(
division de carrera) es efectivo

Recibo regularmente retroalimentacion de mi jefe
inmediato

La comunicacion es esta organizacion es abiertay
honesta

Mi trabajo me da energia

Soy apasionado acerca de mitrabajo

Estoy orgulloso de trabajar para esta organizacion

Soy entusiasta de trabajar para esta organizacion

[P

=
(%]
[
=
[
(%]
]
=
(o]
(%]
(%)
=
(W]
(%]

B totalmente de acuerdo W deacuerdo Mneutral Mdesacuerdo  Mtotalmente en desacuerdo

TABLA 14 VISION, ELABORACION PROPIA
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5 CONCLUSIONES

La aplicacion del Modelo Denison, en el ITSCC, mostré una institucion en la cual, si
bien sus miembros se perciben capaces para el desarrollo de las tareas y con
capacidades para asumir responsabilidades, asi como hacer frente a las adaptaciones
necesarias, para el entorno innovador en el cual estan inmersas las instituciones

educativas.

EL ITSCC, debe seguir coordinando esfuerzos con su plantilla, para poder conjuntar
los objetivos personales con los institucionales, el personal se encuentra orgullo de
laborar para la maxima casa de estudios del municipio de Comondu, sin embargo,
consideran que los lideres de la institucion, deben retroalimentar con mayor frecuencia,

los objetivos, asi como los resultados, productos, de esfuerzos compartidos.

Investigadores como (Lagunés, L, Solano, F y Herrera M, 2014) afirman que, las
universidades siendo uno de los actores sociales que tienen mayor impacto en el
desarrollo de competencias de profesionistas, en una de las etapas en donde se
encuentran mas sensibles y vulnerables a las necesidades sociales, pueden y deben
vincularse con entidades gubernamentales y empresas del sector privado para crear
programas interdisciplinarios que contribuyan al desarrollo de competencias en los
estudiantes, las cuales a su vez, impacten de manera favorable en el entorno

econdémico y social.

Los colaboradores del ITSCC perciben las jerarquias como visionarios estratégicos,
pero con carencias en la forma de transmitir los resultados; si bien, dicha institucion,
manifiesta un alto grado de adaptabilidad y consistencia entre su personal,
identificando que como cultura, la interaccién diaria con los valores, actitudes y
conductas compartidas con los compafieros de trabajo, generan el compromiso de

responsabilidad en los grupos interdisciplinarios.



Generalmente la expresion de un individuo fundamentada en principios es de actitud
optimista, entusiasta, no son ingenuos; son conscientes de que esa debilidad existe.

El lider no puede permanecer aislado.

Afirma que el lider debera rodearse de consejeros y de gente que le brinde numerosos
puntos de vista. Asimismo son intelectualmente activos dentro de las limitaciones de

la edad y de la salud, son fisicamente activos y muy divertidos (FORBES, 2016)

En resumen, los lideres, como en toda institucion, fungen como pilares fundamentales
en las gestiones necesarias para apoyar a los colaboradores para realizar actividades
de capacitacion, en pro de tornarse mas competitivos personalmente hablando, asi

como generar estrategias para la institucion.

Tener calidad como personas e institucion, es algo que el personal del ITSCC, tiene
claro, basados y guiados por la mision de dicho tecnoldgico, destacando la importancia
de mantener actualizada la imagen institucional, y la calidez humana, encaminada a
generar cambios estratégicos, planear alternativas estratégicas a la gestién de
recursos humanos a fin de lograr lideres con alto sentido de compromiso para la cultura

de cambio.

La cultura organizacional, es tal vez uno de los factores de mayor impacto al tomar
decisiones de naturaleza educativa, administrativa y fiscal. Segun (Tierney , 1988), la
cultura organizacional puede ser analizada a partir del ambiente institucional, de su
mision, del proceso de socializacion que fomenta, del tipo de informacién que produce,

de las estrategias que utiliza y del estilo de liderato que ejercen sus cuerpos rectores.

Los colaboradores, buscan constantemente, hacer frente a los puntos débiles sobre la

imagen de la institucién, dando asistencia a capacitaciones, que el ITSCC les provee.



Como la cultura organizacional incluye expectativas compartidas, valores y actitudes,
ejerce influencia en los individuos, los grupos y los procesos de la organizacién. Por
ejemplo, influye en los miembros para que sean ciudadanos buenos y cooperativos.
Asi, si la calidad del servicio a los estudiantes del ITSCC, es importante en la cultura,
entonces se espera que los colaboradores adopten este comportamiento, por otro
lado, la norma es adherirse a un conjunto de procedimientos especificos al tratar con
los estudiantes, entonces se espera, reconocer y recompensar este tipo de

comportamiento.

6 RECOMENDACIONES

La cultura es el pegamento social que mantiene fuerte al ITSCC, mediante la expresion
de valores que los colaboradores de dicha institucion ejercen dia a dia.

La cultura organizacional del ITSCC debe hacer més énfasis en lineamientos como,
transmitir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion, facilitar el
compromiso con algo mayor que el yo mismo, asi como robustecer la estabilidad del

régimen de todo e tecnoldgico.

Finalmente, se manifiesta que el liderazgo centrado en principios, incorpora procesos
aplicables, que dan pauta a una profunda perfeccionamiento, respecto a la forma de

pensar y el caracter.

Para que el ITSCC pueda producir cambios culturales profundos y duraderos como el
compromiso con la calidad total es necesario que los colaboradores cambien su forma
de pensar, de adentro hacia afuera, conjuntando los objetivos personales, con los de

la institucion.



Algunas propuestas son, ofertar reconocimiento a los colaboradores, cuando se
generen logros personales en la institucion, asi como premiar la participacion en los
equipos interdisciplinarios del ITSCC, y aceptadas para la toma de decisiones.

El disefio y el estilo de administracion, del ITSCC, debe transmitir valores y filosofias,
socializando a los miembros, motivan al personal y facilitan la cohesion del grupo y el

compromiso con metas del tecnologico.

La cultura ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccion que guian

la toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacion.

En las ultimas décadas, las instituciones de nivel superior, al igual que la mayoria de
las organizaciones, han entrado en un proceso de trabajo arduo en busca de la calidad
(Cervantes, 1998), con el fin de cumplir con los propésitos establecidos en el plan de
estudios vigente y satisfacer la demanda social educativa de manera equitativa, eficaz

y eficiente.

Es por esto que se considera de suma importancia el analizar la influencia que la
gestion escolar tiene en las escuelas primarias de la localidad, pues a través de ella
es posible encontrar rutas de accién que posibiliten el cumplimiento de las metas

educativas en mejores condiciones (Martinez, 2006).

Siendo licenciada en Administracion, me interesa seguir investigando, la relacion
existente entre las caracteristicas de la gestion que se lleva a cabo la direccion del
ITSCC, respecto a la calidad percibida por sus estudiantes y el personal escolar y su
calidad, pues considero que es una alternativa a traves de la cual es posible asegurar

el logro de los propdsitos de la educaciéon en los mexicanos, y asi, su calidad de vida.

“El unico camino viable para cambiar a las organizaciones es cambiar su “cultura”, es

decir, cambiar los sistemas dentro de los cuales viven y trabajan las personas.



La Cultura organizacional significa una forma de vida, un sistema de creencias,
expectativas y valores, una forma de interaccion y relaciones, representativos todos
de determinada organizacién. Cada organizacion es un sistema complejo y humano,
con caracteristicas propias, como su propia cultura y con un sistema de valores. Todo
este conjunto de variables se puede observar, analizar e interpretar continuamente. La

cultura organizacional influye en el clima que exista en la organizacion.

Se recomienda que entorno a €l envolvimiento de los colaboradores, se promuevan
oportunidad de capacitaciones e iniciativas, en el trabajo propio de cada uno de ellos,
dando sentido a generar pertenencia y responsabilidad de sus actividades diarias.

El personal del ITSCC podra generar valor, cuando se conjunten en equipo, los cuales
tengan orientacion, a una forma cooperativa, alineando los objetivos personales con

los del Instituto Tecnolégico Superior de Ciudad Constitucion.

Dichos colaboradores afirman que el ITSCC continuamente invierte en el desarrollo de
habilidades ellos, con el fin de ser competitivo en la rama educativa, para poder
despuntar como institucion superior a nivel nacional, y cumplir con las necesidades de

los estudiantes y en entorno.

Los miembros del Instituto Tecnol6gico Superior de Ciudad Constitucion comparten un
conjunto de valores que crean un sentido de identidad y un conjunto claro de las
expectativas. Tanto internas como de los estudiantes, el personal del ITSCC es capaz
de llegar a un acuerdo sobre cuestiones fundamentales o situaciones criticas. Esto
incluye tanto el nivel de acuerdo y la habilidad de conciliacién en eventos adversos,,
diferentes funciones y unidades de la organizacién son capaces de trabajar juntos para
asi lograr objetivos comunes.

Los limites del ITSCC no deben interferir en la elaboracién de un buen trabajo.

Esta caracteristica sefala que el tecnologico, debe hacer mayor énfasis en generar
estrategias para convertir las demandas del entorno educativo, en acciones efectivas

de respuesta, impulsados por generar mas estudiantes asi como egresados.
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