REVISTA ELECTRONICA TRANSFORMAR
TRANSFORMAR ELECTRONIC JOURNAL

aV]&Poymay ISSN 2735-6302
Volumen 03 M Nro. 02 M Junio 2022
ARTIiCULO ORIGINAL

Influencia de la cultura organizacional en

el desarrollo de las organizaciones educativas
Influence of organizational culture in

the development of educational organizations
Francisco Rodriguez-Diaz*
@https://orcid.org/0000—0001—9142—8253
Maria de la luz Martin-Carbajal®

@ https://orcid.org/0000-0001-5758-8368
Alberto Diaz-VdzqueZ®

@ https://orcid.org/0000-0002-5053-5359
Patricia Rico-Avila®

@ https://orcid.org/0000-0002-3505-5664
Instituto Tecnoldgico Superior de Zamora, México

Universidad Michoacana de San Nicolds de Hidalgo
Correspondencia: francisco.rd@zamora.tecnm.mx

Revista Electronica

1,34

Recibido 15/02/2022 « Revisado: 20/04/2022 e Aceptado 22/06/2022

RESUMEN

Este trabajo busca analizar la influencia de la cultura organizacional en el desarrollo
institucional, basada en el modelo tedrico de Daniel Denison para el estudio de la cultura
de las organizaciones. Desde un enfoque mixto, se recogen las percepciones de docentes y
administrativos del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Zamora (ITESZ) (N= 97).
Para ello, se administraron un cuestionario tipo escala de Likert y un focus group. Se
concluye se concluye que la cultura organizacional es fuerte en el ITESZ, porque esta
repercute en el comportamiento de los empleados.

PALABRAS CLAVE: Cultura; Organizacion; Desarrollo; Transformacion; Educacion superior.

Los articulos de Revista Electrénica Transformare de Centro Transformar SpA, Chile se | 38
(“) EY=NC=ND comparten bajo licencia Creative Commons Chile: Atribucién-NoComercial-
- SinDerivadas 4.0 Internacional BY-NC-ND




REVISTA ELECTRONICA TRANSFORMAR
TRANSFORMAR ELECTRONIC JOURNAL

aV]SPoymaY ISSN 2735-6302
Volumen 03 M Nro. 02 M Junio 2022

Revista Electronica

RESUMEN

This article seeks to analyze the influence of organizational culture on institutional
development, based on Daniel Denison's theoretical model for the study of organizational
culture. From a mixed approach, the perceptions of teachers and administrators of the
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Zamora (ITESZ) (N= 97) are collected. To do
this, a Likert scale questionnaire and a focus group were administered. It is concluded that
the organizational culture is strong at ITESZ, because it affects the behavior of the
employees

.PALABRAS CLAVE: Culture; Organization; Develepment; Transformation; Higher education.

INTRODUCCION

El concepto clasico de la cultura formulada por Tylor (citado en Horton y Hunt, 19800) sefiala
que la cultura es ese todo complejo que incluye conocimiento, creencias, arte, moral, derecho,
costumbres y otras capacidades y habitos adquiridos por el hombre como miembro de la sociedad.
En otras palabras, la cultura es todo lo socialmente aprendido y compartido por los miembros de una
sociedad. Schein (2004) también conceptualiza a la cultura como un patron de supuestos
compartidos que permite a un grupo resolver sus problemas de adaptacién externa e integracién
interna y que es considerada como valida y, por lo tanto, se les ensefia a los nuevos miembros del
grupo como la manera correcta de percibir, pensar y sentir en relaciéon con esos problemas. Robbins
(1999) define a la cultura organizacional como una percepcidon comin compartida por los miembros
de la organizacion, es un sistema de significados compartidos. En este contexto, como obvjetivo
generfal se plantea “Analizar el desarrollo institucional del Instituto Tecnoldgico de Estudios
Superiores de Zamora (ITESZ), en funcién de su cultura organizacional

Aproximacion conceptual
La cultura organizacional estd compuesta de valores, creencias, normas, racionalizaciones,
simbolos e ideologias, son productos de la mente; también es la totalidad del modo de vida de las
personas, sus relaciones interpersonales y sus actitudes (Jamil, 1998). Por su parte, Price (1999)
define la cultura a través de seis diferentes caracteristicas:
1. Valores, principios o cualidades consideradas para compensar la organizacién, tales
como servicio al cliente o las innovaciones de productos, la sinceridad o el poder y
autoridad compartida entre colegas.

2. Las creencias, hipdétesis, supuestos y modelos de negocio de la organizacion tienden a
ser la verdad. La transmisién de la vision del mundo en general, las creencias pueden
ser verdaderas o no y generan un paradigma, es decir, modelos atractivos que
muestran lo que es bueno para los negocios y el mejor curso de accion. Paradigmas
que, a su vez, puede ampliar y obstaculizar los objetivos de la organizacion.
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3. Ambiente, el ambiente o entorno de una organizacién observable desde el disefio de
espacios de trabajo fisico y, mas concretamente, de cémo los empleados interactian
con los clientes y extrafios ¢COmo es trabajar aqui? La organizacidon es formal o
informal.

4. Normas, reglas y guias de accidn elaboradas en la empresa que involucran problemas
en todos los niveles, desde el uso de ropa estandar y actitudes sobre el trabajo hasta la
cuestién de si una estrategia de crecimiento lento es aceptable. Las normas,
generalmente no escritas, influyen en el grado de decision de los gerentes y
empleados. Determinar quién puede y no puede tomar decisiones y realizar las tareas.

5. Simbolos, iconos, doctrinas, rituales y tradiciones en torno a mensajes sobre lo que es
importante en la cultura. Puede incluir eventos positivos tales como ceremonias y
celebraciones y reconocimientos, tales como lugares especiales para el empleado del
mes.

6. La filosofia, las politicas declaradas y las ideologias que guian las acciones de la
organizacion para los propietarios, empleados, clientes y demas partes interesadas.

En la investigacidon socioldgica, el concepto de cultura es ampliamente usado como la
totalidad de lo que aprenden los individuos en tanto miembros de la sociedad; es una forma de vida,
un modo de pensar, de actuar y de sentir (Chinoy, 1980).

Dimensiones de la cultura organizacional de de Daniel Denison

El modelo de Denison se basa en rasgos culturales de las organizaciones, de los comportamientos
administrativos y de las estrategias organizacionales que se relacionan con un conjunto de creencias
y supuestos fundamentales de la organizacion y su medio ambiente:

* Adaptabilidad:
Creando el Cambio
Enfoque en el cliente
Aprendizaje Organizacional

* Misidn
Intencion y Direccidn Estratégica.
Metas y Objetivos.
Vision.
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* Consistencia
Valores Fundamentales.
Acuerdo.
Coordinacién e Integracion.

* Participacion
Delegar.
Trabajo en Equipo.
Desarrollo de Capacidad.

La cultura organizacional tiene una gran importancia por qué es la médula de las
organizaciones, ademas por qué ha sido un tema de interés en las Ultimas décadas. Nace de la
sociedad y ésta la administra de tal manera que se convierte en un elemento de importancia
estratégica para la organizacidn ya que le aporta identidad y determina su buen funcionamiento.

Algunos autores sefialan que la cultura es un elemento predictivo que da sustentabilidad
econdmica a largo plazo a las organizaciones (Camero y Quinn, 1999; Kotter y Heskett, 1992). Es
trascendental conocer el tipo de dimensidon de cultura organizacional que tiene una organizacién,
porgue dan cuenta de los valores y las reglas que intervienen en la conducta de los individuos.

La cultura organizacional es pues esencialmente una realidad instrumental que ha aparecido
para satisfacer las necesidades del hombre que sobrepasan la adaptacion al medio ambiente. La
cultura organizacional capacita al hombre con una ampliacién adicional que le permite tener una
eficacia individual y del poder de la accidn, y proporciona una profundidad de pensamiento y una
amplitud de vision con las que puede sofiar. La fuente de todo esto consiste en el caracter
acumulativo de los logros individuales y en el poder de participar en el trabajo comun.

La cultura organizacional permite a las instituciones tener un grado de pertenencia,
universalidad e independencia con los demds sistemas organizados. Cada institucién se centra
alrededor de una necesidad fundamental, une permanentemente a un grupo de personas en una
tarea cooperativa y tiene su cuerpo especial de doctrina y su técnica. Cada institucidén se basa en un
abstracto de material de medio ambiente compartido y de aparato cultural (Kanh, 1972).

Desarrollo Institucional

El desarrollo institucional implica un cambio social, una innovacién en los objetivos, en las
normas, en las relaciones y en los medios o instrumentos de las organizaciones; no se trata de la
reproduccion de modelos conocidos o de desviaciones marginadas de practicas corrientes (Esman,
1969).

El desarrollo institucional lleva a la organizacién a realizar cambios en las practicas referentes
a la forma de organizar y las de poder, pero los individuos eligen libremente y expresan sus
preferencias a los cambios que estan dispuestos a aceptar.
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Las normas y reglas que rigen el comportamiento humano dentro de la sociedad u
organizacién deben convertirse en valores para la organizacién y deben ser incorporadas al individuo
o grupo que forma parte de la instituciéon (Williamson, 1985).

El cambio institucional es la respuesta deliberada que los estados formulan para atenuar la
incertidumbre que puede desconcertar a la sociedad cuando no hay respuestas puntuales a sus
causas, efectos y resultados finales; asimismo, tal cambio es parte de los procesos y capacidades de
buen gobierno, pues tiene como meta el desarrollo de otros horizontes en la sociedad y la mejor
conservacion del Estado.

Entre los elementos mds importantes propuestos para diseifiar un perfil que condense lo
mejor de las capacidades de gestidn publica destacan: 1) la distincion plena entre drganos de decision
y de implementacion; 2) dar libertad de administrar a los gerentes; 3) controlar la influencia politica
de la burocracia; 4) instaurar los contratos por desempefio; 5) crear agencias auténomas frentes a los
ministerios y otros organismos; 6) adoptar la filosofia de los valores empresariales; 7) disminuir los
sistemas centralizados; 8) favorecer la devolucién de facultades a los gerentes; 9) adoptar técnicas
como calidad total, benchmarking, reingenieria de procesos y redes de intranet, fomentar el
outsourcing y el i-government; y 10) adoptar la gestion de la calidad (Uvalle, 2004).

METoDO

Se realiza una investigacion de tipo descriptivo, correlacional y explicativo. Con los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Los
estudios correlacionales asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo o poblacion
con la finalidad de conocer la relacidn o grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. Asi mismo se realizan estudios
explicativos que pretenden establecer las causas de los sucesos o fendmenos que se estudian.

Se establecid un esquema metodoldgico, en el que se estructurd un disefo transversal o
transeccional porque se recolectan datos en un solo momento y tiempo, de tal manera que se utiliza
un diseno transeccional descriptivo porque permite indagar el hecho de modalidades de una o mas
variables en una poblacion. También es de tipo transeccional correlacional — causal porque describe
la relacion entre dos conceptos o variables en un periodo determinado, en relacién causa—efecto.

El cuestionario cuenta con 141 preguntas utilizando una escala de 1 a 5 como sigue: 1
totalmente en desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 algo de acuerdo, 4 estar de acuerdo y 5 totalmente de
acuerdo y dos preguntas abiertas. Para un factor de como es.

El cuestionario se divide en cuatro dimensiones tedricas de la cultura: Denison, Hofstede,
Trompenaars y Marina Tomas.

Se calculd la confiabilidad y validez del cuestionario utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.
Este coeficiente fue desarrollado por J. L. Cronbach, su ventaja es que no necesita dividir en dos
mitades a los items del instrumento de medicién, simplemente se aplica a la medicién y se calcula el
coeficiente.
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El coeficiente de alfa de Cronbach del cuestionario a aplicar para esta investigacién es de:
0.957 por lo indica que nuestro instrumento tiene un alto grado de confiabilidad y validado para la
recoleccion de datos. Se presenta a continuacién la siguiente Cuadro con la informacion
correspondiente.

Cuadro 1: Confiabilidad del cuestionario

Indicador Pregunta Alfa de Cronbach
Denison 0.968
Participacion 0.876
Empowerment 1 2 3 4 5

Trabajo en Equipo 6 7 8 9 10

Desarrollo de Capacidades 11 12 13 |14 15

Consistencia 0.89
Valores 16 17 18 |19 20

Acuerdo 21 22 23 |24 25

Integracion 26 27 28 |29 30

Adaptabilidad 0.697
Creando el Cambio 31 32 33 |34 35

Enfoque al Cliente 36 37 38 |39 40

Aprendizaje Organizacional 41 42 43 |44 45

Misidn 0.900
Direccion Estratégica y Propdsitos 46 47 48 |49 50

Metas y Objetivos 51 52 53 |54 55

Vision 56 57 58 |59 60

Compromiso 61 62 63 |64 65 0.702
Innovacion 66 67 68 |69 70 0.726
Confianza 71 72 73 |74 75 |76 0.902
Dedicacion 77 78 79 (80 (81 |82 0.712
Hofstede 0.83
Distancia de Poder y Responsabilidad 83 84 85 |86 87

Individualismo frente a colectivismo 88 89

La masculinidad - feminidad 90 91 92 |93

Control de la incertidumbre 94 95 9% |97

Frente a la orientacién a corto plazo a largo |98 99

plazo
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Indulgencia frente Restriccion 100 101

Trompenaars 0.814
Universalismo contra el particularismo 102 103

Temperamento neutral frente emocional. 104 105 |[106 |107

El individualismo frente a colectivismo 108 109

Especificidad frente a la difusion 110 111

Logros contra adscripcion 112 113

Indicador Pregunta Alfa de Cronbach
La hora del reloj en funcidn del tiempo ciclico | 114 115 |116 |117 |118 |119 |120
Direccidn interna frente externo 121 122 123 |124

cicou 0.818
Gobierno y gestion

Nombramiento del Director 125 126 | 127

Cargos de Gestion académica 128 129 |130

Autonomia de Gobierno 131 132 | 133

Financiamiento

Modelo de Financiamiento 134 135 | 136

Asignacion del presupuesto 137 138 |139 |140 |141

Sindicato 142 143

Cuestionario en total 0.957

Fuente: Elaboracidn propia.
Nota: Las estrategias anteriores se describen en el siguiente cuadro.

Cuadro 2: Instrumentos a utilizar

Instrumento A quien se aplica Qué se obtiene
Focus Group Docentes y Administrativos Experiencias vividas
Cuestionario Docentes, Administrativos, Directivos Percepcion sobre las dimensiones,

manifestaciones e items.

Fuente: Elaboracion propia.

Para determinar la muestra se propone un muestreo probabilistico: el cual se apoya en la ley
de grandes nimeros y en la ley del limite, lo que permite establecer al investigador que lo utiliza
adecuadamente, a) el grado de representatividad con la que una muestra produce el universo del
gue se ha extraido, b) el margen de error con el que los datos de aquella se pueden extrapolar a éste
y c) el nivel de confianza con el que se puede efectuar esta operacién (Ruiz, 2012).
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Por lo anterior, el I.T.E.S.Z. cuenta con 129 empleados, de esta cantidad de empleados se
realizara la muestra para la aplicacién del cuestionario.

Cuadro 3: Célculo del tamaiio de una muestra

Datos Resultados
Introduzca el margen de error en la siguiente casilla 5.0%
Introduzca el tamaifio de la poblacién en la siguiente casilla 129
Tamafio de la muestra para un nivel de confianza de 95% = 97

Los datos se prepararon de manera computarizada utilizando el software estadistico SPSS v22
y el Minitab v16, asi como Microsoft Excel v13.

La presentacion de los datos serda en Cuadros de distribuciéon de frecuencia, grafico de
histogramas diagramas de dispersidn, asi como otros tipos de graficas para la representacion de los
modelos Denison, Hofstede, Trompenaars y Tomas.

RESULTADOS

De acuerdo con Denison (1989) el trabajo en equipo se fomenta de manera que las ideas
creativas son capturadas y los empleados se apoyan mutuamente en el cumplimiento de los objetivos
del trabajo. Para esta tesis en el cuestionario aplicado a los empleados académicos y administrativos
del ITESZ los siguientes items determinan la dinamica del trabajo en equipo:

Se alienta activamente la cooperacion de todos en los diferentes niveles de la organizacion.
Las personas trabajan en equipo.

Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, mas que a la jerarquia.

Los equipos son huestros componentes primarios.

El trabajo se organiza de forma que cada persona pueda ver la relacién que existe entre sus
funciones individuales y las metas de la organizacion.

aOrON -~

En el siguiente cuadro y grafica se observa que el 74.23% de los empleados del ITESZ se
encuentran algo de acuerdo con el trabajo en equipo, el 20.62% se encuentra estar de acuerdo,
asimismo el 3.09% se encuentra en desacuerdo, y solamente el 2.06% de los encuestados estdn
totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo. Esto significa que el trabajo en equipo en el ITESZ no
depende totalmente de los esfuerzos de sus trabajadores para alcanzar sus objetivos.
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Para el ITESZ es de vital importancia que el trabajo se realice de forma colaborativa, de
manera que conjuntamente se lleve a cabo la solucién de problemas y el logro de las metas y
objetivos sea responsabilidad de todos los miembros de la empresa, por lo que todos los
departamentos que conforman la organizacion deben trabajar de manera coordinada.

Cuadro 4: Dimension cultura en el ITESZ: Evaluacidn del trabajo en equipo

- p . . Porcentaje Porcentaje
Opiniones\ Items\valores Frecuencia Porcentaje ) !

valido acumulado
Desacuerdo 3 3 3 3
Algo de acuerdo 72 74 74 77
Valido Estar de acuerdo 20 21 21 98
Totalmente de acuerdo 2 2 2 100.0
Total 97 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Gréfica 1:. Dimensidn cultura. ITESZ: Evaluacién del trabajo en equipo (porcentajes)

8‘34 80

6-01 50
s
<
-
S a0 40
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Desacuerda Algo de acuerdo Estar de acuwerdo Totaimerte de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia con base en el cuadro anterior.

Ahora bien, Hofstede (1980) sefialé que el colectivismo significa que los empleados se definen
en funcién de sus vinculos dentro del grupo y no por las caracteristicas personales que poseen, y se
valora el sentido de comunidad; hay interés por el bienestar de las y los demas, preocupacion por la
justicia social, compromiso con las tradiciones, costumbres y rasgos culturales. En este sentido, los
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items que determinaron el grado o nivel de colectivismo de los empleados del Instituto valoraron las
siguientes do opiniones: i) tengo tendencia a insistir en pertenecer a un grupo; vy. ii) pienso que el
éxito y el progreso se promueven ante todo a través del apoyo mutuo, solidaridad y compartiendo
mejores practicas.

Con respecto a esta variable el 57 por ciento de los entrevistados sefialaron estar
parcialmente de acuerdo con el hecho de que exista el colectivismo en el ITESZ, casi el 25%
declararon estar de acuerdo; 10.31% estan totalmente de acuerdo; mientras que el 8.25% de los
encuestados se encuentran en desacuerdo con el colectivismo. Segun estos resultados, el
colectivismo para el ITESZ representa que los empleados estan parcialmente relacionados y se ven a
si mismo como independientes a los grupos que pertenecen, sin embargo, estdn algo de acuerdo
para su defensa de sus derechos y necesidades grupales (Cuadro 5 y grafica 2).

Revista Electronica

Cuadro 5: Dimensidn cultura. ITESZ: Evaluacion del colectivismo
Porcentaje Porcentaje

Opiniones)\ Items\valores Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Desacuerdo 8 8.2 8.2 8.2
Algo de acuerdo 55 56.7 56.7 64.9
Vilido Estar de acuerdo 24 24.7 24.7 89.7
Totalmente en acuerdo 10 10.3 10.3 100.0
Total 97 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Grafica 2: Dimension cultura. ITESZ: Evaluacion del colectivismo (%)
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Fuente: Elaboracidn propia con base en el cuadro anterior.
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Por otra parte, el individualismo segun Hofstede (1980) destaca la iniciativa individual y un
mayor interés en si mismo. Las variables que determinan el individualismo se evaluaron aqui con las
siguientes dos afirmaciones: tengo tendencia a enfatizar mis caracteristicas y mis proyectos
individuales y considero que el éxito y el progreso se promueven estimulando la competitividad
(cuadro 6y gréfica 3).

Cuadro 6: Dimension cultura. ITESZ: Evaluacion del individualismo
Porcentaje Porcentaje

Opiniones)\ Items\valores Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vdlido  Totalmente en desacuerdo 3 3.1 3.1 3.1
Desacuerdo 11 11.3 11.3 14.4
Algo de acuerdo 41 42.3 42.3 56.7
Estar de acuerdo 36 37.1 37.1 93.8
Totalmente en acuerdo 6 6.2 6.2 100.0
Total 97 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Grafica 3: Dimension cultura. ITESZ: Evaluacion del individualismo (%)
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Fuente: Elaboracién propia con base en el Cuadro anterior.

Los articulos de Revista Electrénica Transformare de Centro Transformar SpA, Chile se | 48

(“)m comparten bajo licencia Creative Commons Chile: Atribucién-NoComercial-
SinDerivadas 4.0 Internacional BY-NC-ND




REVISTA ELECTRONICA TRANSFORMAR
TRANSFORMAR ELECTRONIC JOURNAL

ISSN 2735-6302

Volumen 03 M Nro. 02 B Junio 2022

Revista Electronica

anstormar

En este caso el 42.3% de los entrevistados declaro estar algo de acuerdo. Esto significa que el
individualismo esta acentuado en el ITESZ, el 37.11% se encuentra estar de acuerdo, asimismo el
11.34% se encuentra en desacuerdo, por otro lado, el 6.19% de los encuestados se encuentran en
totalmente de acuerdo con el individualismo y el 3.09% se encuentra en totalmente en desacuerdo.
El individualismo en el ITESZ prima la importancia de la productividad y el desempefio personal que el
colectivo, es decir, la prioridad y las metas del individuo estan por sobre las del grupo.

Los valores son el resultado de ciertas convenciones sociales que presuponen el apoyo de la
mayoria y se promueven y reproducen a través de la cultura y las tradiciones (Fabelo 2004). Los
valores son objetivos por ser imperativos, e imperativos por ser colectivos. Para evaluar los valores
en el ITESZ se utilizaron las siguientes cinco afirmaciones:

—

. Los lideres y directivos hacen lo que dicen.

. Existe un estilo directivo caracteristico y un conjunto especifico de prdcticas directivas.

. Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernan nuestras practicas
empresariales.

. Siignoramos nuestros valores bdsicos nos metemos en un aprieto.

. Existe un cédigo de ética que guia nuestro comportamiento y nos indica lo que debemos y
no debemos hacer.

W N

[

Cuya ponderacion se presenta en el siguiente cuadro:

Cuadro 7: Valores en el ITESZ (agrupado)

Opiniones)\ items\valores Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Desacuerdo 8 8.2 8.2 8.2
Algo de acuerdo 70 72.2 72.2 80.4
Valido | Estar de acuerdo 16 16.5 16.5 96.9
Totalmente en acuerdo 3 3.1 3.1 100.0
Total 97 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

En la siguiente grafica se observa que el 72.16% de los empleados del ITESZ se encuentran en
algo de acuerdo con los valores, el 16.49% se encuentra estar de acuerdo, asimismo el 8.25% se
encuentra en desacuerdo, por otro lado, el 3.09% de los encuestados se encuentran en totalmente
de acuerdo con los valores y el 0% se encuentra en totalmente en desacuerdo. En el ITESZ los valores
no se comparten en su mayoria ya que los lideres no son congruentes con lo que prometen. Asi
mismo, si los miembros del ITESZ comparten sus valores institucionales crean un sentimiento de
identidad y un conjunto claro de expectativas de crecimiento en el ITESZ.
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Grafica 4. Valores en el ITESZ
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Fuente: Elaboracion propia.

Ahora bien, segun Hofstede (1980) la distancia de poder se refiere a la medida en que
las personas con menos poder admiten y esperan que este sea distribuido de manera desigual. La
distancia de poder mide cdmo se sienten los individuos respecto de la forma de cdmo esta dividido,
los dos items siguientes miden esta distancia de poder en el ITESZ:

1. Tenemos el poder determinante y la responsabilidad de vivir la vida que deseamos.
Considero que mi es esencialmente lo que yo haga de ella.

2. Pienso que las personas somos iguales, cada uno estd destinado simplemente a
desempeiiar.

En el siguiente Cuadro 8 se muestra la distancia de poder en el ITESZ, en el que se observa que
el 35% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con los dos items anteriores.
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Cuadro 8: Distancia de Poder en el ITESZ (agrupado)

. . p . . Porcentaje valido | Porcentaje
Opiniones\ Items\valores Frecuencia Porcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 2.1 2.1 2.1
Desacuerdo 16 16.5 16.5 18.6
. Algo de acuerdo 21 21.6 21.6 40.2
Vialido
Estar de acuerdo 24 24.7 24.7 64.9
Totalmente en acuerdo 34 35.1 35.1 100.0
Total 97 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

En el Cuadro 8 se muestra la distancia de poder en el ITESZ, en el que se observa que el 35%
de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con los dos items anteriores.

Como se observa en la gréfica, el 35.05% de los empleados del ITESZ se encuentran en
totalmente en acuerdo con el poder, el 24.74% se encuentra estar de acuerdo, asimismo el 21.65% se
encuentra en algo de acuerdo, por otro lado, el 16.49% de los encuestados se encuentran en
desacuerdo con el poder y el 2.06% se encuentra en totalmente en desacuerdo. Los empleados del
ITEZS suponen que los que tienen menos poder en esta institucidn reconocen su lugar y estdn
plenamente conscientes de la existencia de jerarquias formales. Sin embargo, esperan y aceptan que
las relaciones de poder sean de cardcter democratico y que, a la vez, asumen que los integrantes del
ITESZ son iguales.

Grafica 5: Distancia de poder en el ITESZ
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Fuente: Elaboracién propia.
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La cultura organizacional es el patréon de premisas bdsicas que un determinado grupo inventd,
descubrid o desarrollé en el proceso de aprender a resolver sus problemas de adaptacidn externa y
de integracidn interna y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas vy,
por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,
pensar y sentir en relacién con estos problemas (Schein, 1984).

A continuacién, en la Figura 1 se presentan las sesiones de focus group, dichas reuniones se
realizaron con el personal docente y administrativo del I.T.E.S.Z.:

Figura 1: Sesiones de Focus Group

Sesiones de Focus Group del Personal Docente y Administrativo del
. — ez 0

Focus Group 1 Focus Group 2 Focus Group 3 Focus Group 4 Focus Group 5

Se realizo
con S

Se realizo
con 6
mujeres

Se realizo Se realizd Se realizo

con S con 5 con 6
hombres hombres mujeres

hombres

Fuente: Elaboracién propia.

DiscusiON

Las instituciones educativas de nivel superior son una entidad que permite mejorar la calidad
de vida de las personas y de la sociedad en general, pues son responsables de generar y transmitir
conocimientos, ademads, son generadoras de cultura ya que la comunican como un componente
imprescindible para el avance del pais. Al analizar los resultados del presente estudio fue posible
establecer las siguientes conclusiones respecto a cémo influye la cultura organizacional en el
desarrollo institucional del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Zamora.

Se considera que se cumplieron los objetivos planteados porque los valores culturales del
ITESZ no tienen una influencia positiva para el logro de los objetivos institucionales, pues se observo
gue estos valores no se comparten en su mayoria porque los lideres, pues no son congruentes con lo
que prometen.
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Asi mismo, si los miembros del ITESZ compartieran los valores individuales e institucionales
crearian un sentimiento de identidad y un conjunto claro de expectativas de crecimiento en el
Instituto. Lo anterior se refleja en el hecho de que a lo largo de 25 afios no ha crecido la matricula
para las carreras que ofrece. Por lo que se concluye que el logro de los objetivos institucionales estd
en funcién de sus valores culturales.

CONCLUSIONES

El objetivo general planteado para esta investigacion “Analizar el desarrollo institucional del
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Zamora en funcion de su cultura organizacional”, se
cumple porque se analizé el desarrollo institucional de acuerdo a los siguientes factores: Sindicato,
Estado, Cambio Social, Innovacién y Objetivos Institucionales, por consiguiente, el desarrollo
institucional no es claro porque no se perciben aun avances significativos en el desarrollo humano,
matricula e infraestructura, que involucre un cambio en la eficiencia y eficacia para el logro de los
objetivos institucionales. Por lo que respecta a la cultura organizacional en los aspectos de: Trabajo
en Equipo, Individualismo, Colectivismo, Valores y Poder, se concluye que la cultura organizacional es
fuerte en el ITESZ, porque esta repercute en el comportamiento de los empleados, ya que estos
actuan de diferentes formas como por ejemplo: son empaticos en la realizacién de sus tareas
individuales, sin embargo pueden ser apaticos cuando se trata de trabajo en equipo porque observan
un distanciamiento de poder entre los directivos y empleados, convirtiéndose asi en un punto clave
para el desarrollo institucional del Instituto.

Al analizar la influencia de la cultura organizacional en el desarrollo institucional del ITESZ,
basado en los modelos tedricos de Hofstede, Trompenaars, Denison y CICUO, se encontrd lo
siguiente:

Para esta investigacion se cumple el modelo de Hofstede, pues se encontré que las
instituciones y organizaciones que cuentan con una distancia de poder muy alto los rangos de
autoridad como son: Direccidn general, Direcciones de Area, jefes de departamento, tienen un gran
peso en la organizacién, ya que estos toman las decisiones. El ITESZ no es la excepcidn, ya que se
ejerce el poder desde lo alto y se toman decisiones autoritarias en donde el trabajador sélo cumple
dichas decisiones.
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