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Diseno de una propuesta de mejora de
la cultura organizacional en funcién de
las habilidades directivas, en el Instituto
Tecnoldgico de Lazaro Cardenas*

Design of a proposal forimproving

the organizational culture in terms of
management skills, in the Technological
Institute of Lazaro Cardenas

Resumen

Dia a dia se va fortaleciendo mds la teoria de que la educacion
es una parte fundamental para el desarrollo de un pais, una educacién
basada en valores y principios éticos fundamentales que le permita al ser
humano un desarrollo armoénico que le brinde una mejor calidad de vida.
El presente estudio pretende determinar la relacién que existe entre las
habilidades directivas con la cultura organizacional, ello con el fin de di-
sefiar una propuesta que permita una mejora en la cultura organizacional
en el Instituto tecnoldgico de lazaro Cardenas, en funcién de las habili-
dades directivas, permitiendo establecer estrategias viables y objetivas,
que le permitan modificar positivamente su estado actual, partiendo de la
hipétesis de que las habilidades directivas de una organizacion influyen
en su cultura organizacional.
Palabras-clave: Cultura organizacional. Habilidades directivas. Instituto

Tecnolégico.

Abstract

Every day reinforces the theory that education is the fundamen-
tal key to the development of a country, an education based on ethical
values and principles that allows humans to the harmonious development
and provide a better quality of life. This study aims to determine the rela-
tionship between management skills with the culture of the organization,
this in order to design a proposal for improving the organizational culture
at the Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas, depending on manage-
ment skills, allowing viable strategies and objectives, for a positive change
in the current situation, assuming the management capacity of an organi-
zation, this have influence in your culture organizational.
Keywords: Organizational culture. Management skills. Instituto Tecno-

logico.
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1 Introduccion

Uno de los pilares fundamentales y determinan-
tes en el desarrollo social y econémico de un estado y
un pais sin lugar a dudas es la educacién, una educacién
basada en principios y valores éticos que permitan el
desarrollo de nuevas generaciones criticas y preparadas
académicamente para el desarrollo de los sectores pro-
ductivos y econdémicos de los paises. La educcion es un
medio importante que de un desarrollo armoénico y sos-
tenido, esta sirve para que un pais pueda en un marco de
desarrollo y prosperidad.

La cultura organizacional en una Institucion edu-
cativa, como en cualquier otro tipo de organizacion se
considera fundamental para el crecimiento armonico de
esta. Dado a que la cultura es la base fundamental misma
que le permite alcanzar niveles de eficiencia y eficacia en
el alcance de sus metas, la presente investigacién permi-
ti6 llevar a cabo un analisis detallado de las variables a
relacionar la primera cultura organizacional.

Este trabajo de investigacion es original dado a
que esta sustentado con base en experiencias adquiridas
a través de la gestion desarrollada como directiva por un
periodo de 14 afos dentro de los cuales se participd en
diferentes en la conduccién de diferentes dreas de alto ni-
vel en la institucion, desde las jefatura de departamentos
hasta llegar a las subdirecciones, aunado a ello se tienen
ya 21 afios de experiencia docente formando parte de di-
cha institucién

Dicha

andlisis de las principales dimensiones estableciendo por

investigacion estara compuesta de un

tanto los indicadores de las habilidades directivas, como
de la cultura organizacional a través de aplicacion de ins-
trumentos (encuestas) aplicadas al personal directivo y
docente de la institucion, continuando con una revision
de resultados, y concluyendo con la creacién de una pro-
puesta de objetiva y viable que permita la mejora en la
cultura organizacional del Instituto Tecnologico de Laza-
ro Cardenas. Una vez terminada esta fase se contintia con
el analisis de la informacion recompilada a través de las
encuestas, cubriendo lo plantado en los objetivos tanto
general como especifico y comprobando el planteamiento
de la hipdtesis, hasta llegar finalmente a las conclusiones
y recomendaciones que resulten del trabajo, asi como
proponer nuevas lineas de investigacion.

En esta investigacion se pone especial atencién a

seis habilidades que, en opinién de los autores, resumen

de alguna forma la relevancia de los comportamientos
observables y habituales que justifican el éxito de una per-
sona en su funcién directiva, éstas son: orientados al co-
nocimiento; liderazgo, comunicacién, motivacién, toma
de decisiones efectivas, negociacion y habilidad para tra-
bajar en equipo.

La propuesta de mejora desarrollada impactara de
manera directa en generar un cambio en la cultura orga-
nizacional del Instituto tecnoldgico, contribuyendo con
esto al establecimiento y mantenimiento de una cultura
positiva, solida, efectiva que se manifieste a través del lo-

gro de metas institucionales.

1.1 Objetivos de la investigacion

Los objetivos especificos que a continuacion se
describen, se desprenden de las dos variables principales
que componen el objetivo general de esta investigacion

(Cultura organizacional y habilidades directivas).

A. Objetivo general
Disefiar una propuesta de mejora de la cultura or-
ganizacional del Instituto Tecnoldgico de Lazaro Carde-

nas, en funcion de las habilidades directivas.

B. Objetivos especificos

1) Analizar cudl es el estilo de liderazgo actual en
el instituto tecnoldgico de lazaro Cardenas y su
influencia sobre los valores organizacionales.

2) Determinar la influencia del trabajo en equipo
en las actitudes de los trabajadores del institu-
to tecnoldgico de lazaro cardenas.

3) Analizar la influencia que tiene la motivacion
sobre el comportamiento de los trabajadores

del instituto tecnolédgico de Lazaro Cardenas.
2 Antecedentes del problema

La cultura organizacional es un tema que ha gene-
rado un interes desde la década de los ochenta, Sin em-
bargo, este término tiene una amplia gama de perspecti-
vas de estudio que explicamos en este primer apartado
como una forma de acercamiento a este concepto.

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su
aplicacion a la gestién empresarial. Es una nueva dptica
que permite a la gerencia comprender y mejorar las or-
ganizaciones. Los conceptos que a continuacion se plan-

tearan han logrado gran importancia, porque obedecen a
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una necesidad de comprender lo que ocurre en un entor-
no y explican por qué algunas actividades que se realizan

en las organizaciones fallan y otras no.

A. La cultura organizacional

La cultura organizacional entendida como un
factor esencial para el desarrollo de las organizaciones a
través del comportamiento de sus entes es imprescindible
para el eficiente y efectivo desarrollo de una empresa, el
desempefio y las habilidades de los trabajadores sin lugar
a dudas es fundamental para que la organizacion alcance
un crecimiento a través el establecimiento de una cultura
firme y sostenida de todos los miembros de la organiza-
cién.

La cultura organizacional es uno de los pilares
fundamentales para apoyar a todas aquellas organiza-
ciones que quieren hacerse competitivas. El estudio de
la cultura organizacional es un fendmeno relativamente
nuevo a nivel mundial; destacando que hasta hace dos
décadas eran pocos los autores que se referian este tema.
Las primeras obras al respecto difundieron términos
como valores, creencias, presunciones basicas, principios;
y otros que inmediatamente se vincularon como consti-
tutivos de un concepto que comenzaba a enraizarse en el
campo empresarial.

No existe organizacion sin una cultura inherente,
que la identifique, la distinga y oriente su accionar y mo-
dos de hacer, rigiendo sus percepciones y la imagen que
sus publicos tengan de ella. Las manifestaciones cultura-
les son a su vez categorias de anilisis, a través de las cua-
les se puede llevar acabo el diagnéstico cultural en una
empresa.

De acuerdo con Gordon (1997), la cultura organi-
zacional es un sistema compartido de valores, creencias y
hébitos dentro de la organizacién que interactiian con la
estructura formal para producir normas de comportam-
iento. Desde la prespectiva de Gordon la cultura organi-
zacional se establece en toda empresa o instiucion como
un conjunto de acciones interconectadas donde en un
todo que hace funcionar a la organizacion, esta esta so-
portado por acciones individales que conjuntamente se
intercalan para verse como un sistema comun.

Una de las definiciones mds referenciadas y
posiblemente aceptadas de cultura organizacional es
la de Schein (1988, p. 25): Un modelo de presunciones
basicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por

un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus

problemas de adaptacion externa e integracion interna,
que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefiadas a
los nuevos miembros como el modo correcto de percibir,
pensar y sentir esos problemas.

Los elementos de la cultura y sus relaciones crean
un patron unico que distigue a una organizacion tal como
la personalidad del individuo es unica. Como ocurre en la
clasificacion de las personas que tienen caracteristicas en
comun, en el caso de la cultrua organizacional es posible
describir varios tipos de cultura Hellregel, Jackson y Slo-
cum (2002 p. 602). Tal como lo explican estos autores,
la cultura organizacional estabece una serie de patrones
unicos de identidad a la organizacion, estas igual que en
las personas forma parte de sus caracteristicas y valores
internos personales, se van construyendo a traves del ti-
empo.

La cultura organizacional consta de una serie de
simbolos, ceremonias y mitos que comunican al personal
de la empresa los valores y las creencias mas arraigadas
dentro de la organizacion. Estos rituales concretan lo que
serian ideas vagas y abstractas, haciendo que cobren vida
y significado Ouchi, W. (1981).

Es un modelo de presunciones basicas invent-
adas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado
al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de
adaptacion externa e interna,que hayan ejercido la sufi-
ciente influencia como para ser consideradas validas y, en
consecuencia,ser ensefiadas a los nuevos miembros como
el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos proble-
mas Schein, E. (1988).

Para Hofstede, G. (1991) Es un programa mental
colectivo que distingue a los miembros de un grupo o cat-
egoria de otro. Es compartida por personas cuya vivencia
esta dentro del mismo ambiente social donde fue apren-
dida.

B. Las habilidades directivas

Otro factor a estudiar son las habilidades directi-
vas vistas como las competencias son comportamientos
observables y habituales que posibilitan el éxito de una
persona en su actividad o funcién. Las competencias son
objetivas en cuanto que tienen consecuencias externas,
pero son también subjetivas en cuanto que la percepcién
de las mismas depende del observador. No ocurre de este
modo con los objetivos, que son cuantificables e indepen-

dientes de la persona que los mide. Por ello, la evaluaciéon
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de las competencias requiere un procedimiento mds cui-
dadoso que la evaluacion de los objetivos, ya que hay que
tener en cuenta su subjetividad.

Se puede notar que, tradicionalmente, las organi-
zaciones, sean gubernamentales, industriales educativas
o médicas, han sido administradas mediante una dis-
tribucion jerarquica del poder.

La mayor parte de las criticas se centran hacia el
ejercicio de la actividad directiva; no cuestionan la legit-
imidad de los directivos, pero si la falta de procesos de
seleccion, contratacion y evaluacién que garanticen la
eficacia de su quehacer cotidiano, ya que, sin lugar a du-
das, el ejercicio de la direccion se aprende en el desarrollo
de la funcion. Por tal motivo, en lugar de ser un ejercicio
sencillo en los primeros meses, es causa de frustracion
para las personas que conforman la organizacion. La di-
reccion “es la funcidn ejecutiva de guiar y coordinar para
entregar resultados” (TORRES, 2003, p. 33).

De ahi la importancia del desarrollo de las compe-
tencias de directivos que estd también relacionado con
el desarrollo de las competencias de los diferentes actores
de las instituciones educativas (subdirectores, directores
académicos, directores de investigacion, coordinadores
de las diferentes areas, personal docente, administrativo y
de apoyo general asi como de los alumnos que reciben el
servicio educativo) debido a que una direccién eficiente
solo se tendra en conformacién con un equipo honesto
y competente que coadyuve para lograr los objetivos y las
metas organizacionales. Cuando esto no ocurre, el en-
torno de la direccién se vuelve complejo.

Un directivo serd un lider, o una persona que de-
bera ser percibida como una figura de autoridad, en una
situacion, estd lo suficientemente seguro de si mismo y de
surelacion con los demdas de manera tal que experimenta
una confianza basica en la capacidad de los demas para
pensar por si mismos, para aprender por si mismos.

Desde esta perspectiva, y entendiendo que las
competencias directivas en escenarios globales constitu-
yen el eje o centro de estas cinco competencias, se de-
sarrollaran en los siguientes apartados el significado y los
alcances de cada uno de los atributos gerenciales sefiala-
dos (o habilidades blandas), entendiendo que cada com-
petencia forma parte y contribuye a desarrollar las com-
petencias directivas necesarias para escenarios globales
que se presentan en un modelo conceptual que permitira
comprender la totalidad del conjunto de analisis con un
enfoque mas sistémico (VILLAREAL, 2008).

No siempre las competencias y/o habilidades han
merecido la misma importancia relativa desde la investi-
gacion. Hasta hace muy poco se valoraba el conocimiento
y dominio de la informacién como lo mds importante, al
punto que represento el 75% de la valoracion profesional.
Hoy solo representa el 20 0 25% (VILLA, 2007), diversifi-
cando esta valoracion en aspectos tan variados como des-
treza en la busqueda de informacion, trabajo en equipo,
liderazgo pedagdgico, autoaprendizaje, entre otros.

La competencia seria entonces, la construccién
social de aprendizajes significativos y ttiles para el
desempeiio directivo, que se obtiene en gran medida
mediante el aprendizaje por experiencia (VILLAREAL
JULIAN, 2008).

Mismo que serd evaluado dentro del objeto de
estudio que es precisamente la cultura organizacional
actual del Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas,
los sujetos a investigar son los directivos y docentes que
pertenecen a dicha organizacion, se abordaran dos as-
pectos importantes, como son la cultura organizacional
y las habilidades directivas estableciendo una propuesta
para su mejora.

El Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas
(ITALC), nace a partir de la necesidad imperante de
contar con una Institucién de Educacion superior en el
municipio en el afio 1987, actualmente oferta 8 carreras
a nivel licenciatura, cuenta con una matricula de 2,898
Alumnos y con un total de 153 plantilla de personal in-
tegrado por 23 directivos, 117 docentes y 40 trabajadores
de asistencia a la educacion.

El Instituto se encuentra ubicado como parte de
la estructura organizacional dependiente del Sistema Na-
cional de Institutos Tecnoldgicos, recientemente deno-
minado Instituto Nacional de México. El Instituto Tec-
noldgico de Lazaro Cardenas es considerado el nimero
2 del estado de Michoacan, por sus indicadores, y esta
localizado en el puerto de Lazaro Cardenas, el principal
puerto del pais y uno de los mas importantes de América
Latina. Sin embargo, a pesar de las caracteristicas de su
ubicacion en un polo de desarrollo altamente productivo,
este no ha logrado alcanzar los niveles de desarrollo al
que podria aspirar dado a las ventajas competitivas que le
presenta la region.

Lo anterior se da por una falta de cultura de tra-
bajo presentada en la Institucién. No solo no se tiene
un trabajo en equipo establecido, sino que también la

motivacion de sus trabajadores es baja, ademas de que
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existe una deficiente comunicacién formal dentro de
las estructuras que conforman las dreas y los departa-
mentos.

En el afio 2004, se dio inicio con los trabajos de
certificaciéon en la norma ISO 9000, logrando alcanzarla
en ano 2006, donde se establecia como parte del sistema
de calidad una nueva filosofia de trabajo, a través de la
gestion de valores y principios de calidad para la mejora,
dentro del sistema cada semestre se aplica de manera ge-
neral a todas las dreas de la institucion normativamente
una encuesta de ambiente laboral.

Los resultados por lo general establecen una fal-
ta de trabajo en equipo, que existe desmotivacion en los
trabajadores, que los procesos de comunicaciéon y nego-
ciacion no son los adecuados, estos resultados se dan a
conocer y se establecen una serie de cursos de sensibili-
zacion que en su gran mayoria solo cubren un indicador
necesario para el sistema, sin lograr ninguna mejora en el
ambiente organizacional, dado a que solo asisten algunos
por indicaciéon bajo una comision y

Cada 6 anos se establece el Programa de Inno-
vacion y desarrollo del Instituto que es un documento
normativo donde se establece toda una planeacién es-
tratégica para el alcance de objetivos y metas anuales,
este documento de planeacion incluye un apartado en
el que se establecen los principios que regiran a la ins-
titucidn, los valores y los indicadores de crecimiento
y desarrollo, sin embargo solo se trabaja en el cumpli-
miento de metas, su alcance a fin de cumplir, sin que
esto genere una mejora en la cultura Institucional. No
estan conectados

Estos esfuerzos de la mejora de la cultura a tra-
vés de las diferentes estrategias implementadas hasta
ahora por la institucién, se pueden considerar como
esfuerzos aislados y no sistémicos donde se les dé una
continuidad y se conozcan las mejoras, a través de un
seguimiento y una retroalimentacion para conocer su
alcance.

Esto es que no existe un cambio planificado, inter-
no y lo més alarmante aun es que a nivel de Tecnoldgicos
de México se trabaja individualmente no se tiene un plan
especifico de mejora de la cultura a nivel nacional.

Esto debe de ser considerado como un cambio
Institucional una mejora de la cultura organizacional se
trata de un esfuerzo de cambio conjunto no solo por los
directivos si no por todas las personas que integran a la

organizacion, resaltando con esto que esta problematica

no es determinada por las personas si no por la falta de
una estructura en los por los procesos, asi como una nue-
va filosofia de trabajo.

Por lo antes expuesto se presenta esta investiga-
cion con el objetivo de establecer una en una mejora de
la cultura organizacional con la responsabilidad y partici-
pacioén de toda la Institucion.

La mejora estd determinada entonces, en fun-
cion de las habilidades directivas partiendo de la pre-
misa que los lideres pueden generar los cambios ya
que se estos se encuentran posesionados en una zona
de control y de influencia importante denté de la es-
tructura formal de la Institucion, y por consiguiente
a través de ellos es que se establecen los planes y pro-
gramas de trabajo y la filosofia con la que se pretende
alcanzar las metas, considerando pues que el ejemplo

arrastra.
3 Delimitacion del problema

A. El objeto de estudio

Por lo antes expuesto por tanto el problema de
investigacion referencia directamente a la relacion que
guardan las habilidades directivas en la generacién de
una cultura organizacional, en este caso especifico en una
institucion de educacion superior.

El objeto de estudio es el Instituto Tecnoldgico de
Lazaro Cardenas, donde es el personal directivo y docen-
te del donde se abordara la relaciéon que guarda la cultura
organizacional con las habilidades directivas. El objeto
de investigacion son 23 directivos y 115 docentes de las 8
diferentes carreras del que se ofrecen en el Instituto Tec-
noldgico de Lazaro Cardenas., tal como se observa en la
Tabla 1.

Tabla 1.
Nivel Directivo/ Docente | No. De funcionarios total
Direccion Directivo 1 (uno) 1
Subdirecciones Directivo 3 (tres) 3
Jefes de departamento Directivo 23 (veintitrés) 23
Carreras de Instituto Docentes 118 (ciento dieciocho) 118
Total 145

Fuente: Elaboracion Propia
Campo: Educacion
Institucién: Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cérdenas
Delimitacion especial: Personal Directivo y Docentes del
Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cérdenas.
Delimitacion Temporal: La investigacion realizo del 4 de
Agosto de 2014 a Octubre del 2015.
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4 Justificacion

En el Instituto Tecnoldgico a sus ya casi 27 anos se
tiene una cultura ya desarrollada y arraigada en sus for-
mas de trabajo, sin embargo esta no ha sido favorable ya
que actualmente la institucion sigue en nivel de desarrol-
lo y no ha logrado colocarse en el nivel de consolidacién
que por la situacion geografica en la que se encuentra ya
deberia haber destacado. El Instituto esta situado en una
zona privilegiada en un polo de desarrollo importante a
nivel nacional e internacional dado a que actualmente el
puerto es considerado como el mas importante de Méxi-
co y de Latinoamérica por sus caracteristicas y desarrollo
comercial tanto en la importacién como la exportacién
de productos.

Ello deberia haber ya colocado a la institucién en
su mas alto nivel dado a que estableciendo convenios con
las diferentes empresas tanto nacionales como interna-
cionales, se podria haber pueden desarrollar proyectos de
colaboracion conjunta hacia el desarrollo cientifico y tec-
noldgico. Desgraciadamente la institucion no tiene una
cultura de trabajo que le permita ir creciendo tanto en
recursos humanos, tecnolédgico y por qué no financieros,
esto se debe a la falta de una cultura organizacional bien
sustentada en principios y valores que generen diversas
fuentes de crecimiento y cambio.

Se han hecho intentos como son cursos de sensi-
bilizacion, se cuenta con la certificacién en las normas
ISO 9000, ISO 14000, se establecen programas de cursos
intersectarles etc., sin embargo no se ha logrado alcanzar
ese estatus de trabajo en equipos, se carece de motivacion
del personal, no se logra una comunicacion efectiva, el
liderazgo en la mayoria de las areas es de tipo autocratico.

La finalidad de este trabajo es describir la cultu-
ra desde su esencia, analizar la cultura organizacional y
empresarial, las habilidades directivas y su impacto con
la cultura organizacional, la metodologia utilizada es el
desarrollo de este proyecto estara basado en un anali-
sis de los temas antes mencionados asi como un analisis
final donde se determina la importancia de las habili-
dades directivas para el establecimiento de una cultura
organizacional y su transformacion a través de estas, es-
tableciendo una conexion directa entre las dos variables,
mismas que una vez estudiadas y definidas llevan a una
serie de conclusiones que permitan disefiar un propuesta
de mejora para la cultura organizacional con base en las

habilidades directivas.

La importancia de esta investigacion radica prin-
cipalmente en la solucién de problemas de liderazgo,
comunicacion, motivacional, trabajo en equipo, negocia-
cién, toma de decisiones efectivas.

Con esta investigacion se intenta contribuir a la
solucién de la siguiente problematica.

1) La importancia de que mejore el clima labo-
ral a través de esta propuesta incrementaria la
productividad, mejoraria la comunicacion, el
trabajo en equipo, se pretende generar un li-
derazgo participativo a través del cambio de
actitudes y comportamiento.

2) Contar con gente motivada a través de la gene-
racion o el establecimiento de valore y cambio
de actitudes. Esta propuesta de mejora contri-
buird en gran medida a que una institucion su-
perior publica pueda ir creciendo conforme a

3) Asimismo, ésta propuesta puede ser transfe-
rible y aplicable a otras instituciones que for-
man parte cualquier institucién educativa que
forme parte de los Institutos Tecnoldgicos de
Meéxico.

4) De igual forma esta propuesta puede ser trans-
ferible para aplicarse a otras instituciones con
caracteristicas similares publicas de México.

A continuacion se presenta un analisis de los crite-

rios de justificacion en la Tabla 2.

Tabla 2.

Dado a que la cultura organizacional es fundamental para el

Importancia desarrollo arménico de esta y genera un crecimiento es importante
conocer
Con la investigacion se contara con una propuesta que permita
Aporte practico | desarrollar acciones practicas que lleven a la mejora de la cultura

organizacional en el objeto de estudio.

La investigacion profundizara en el estudio de las teorias relaciona-
das con la cultura organizacional y las habilidades directivas dentro
de instituciones pblicas de educacién superior.

Valor tedrico

La investigacién analiza la problematica que se da en las organi-

Aporte préctico | zaciones por la falta de una cultura y propone una estrategia de
mejora en funcién de las habilidades directivas.
Es factible dado a que no refiere de recursos econdmicos, para po-
Factibilidad derse desarrollar, asimismo las encuestas que nos dardn el estudio
seran aplicadas en la institucion donde se labora actualmente.
Contar con estrategias de mejora de la cultura que incrementen
Impactoy - L S
beneficio los indicadores de crecimiento y desarrollo de las instituciones de

educacion superior.

Fuente: Elaboracién propia
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5 Hipotesis

Hipoétesis de trabajo
A. Hipétesis general
Ho=X0 co—- Y0
Las habilidades directivas de una organizacion in-

fluyen en su cultura organizacional.

B. Hipétesis especificas

Xl ﬁ YO
1) Los Estilos de liderazgo influyen sobre los valores
organizacionales en el Instituto Tecnoldgico de laza-

ro Cardenas.

2) Las actitudes de los trabajadores del instituto tec-
nolégico determinan el trabajo en equipo en el Ins-

tituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas.

3) La motivacion influencia el comportamiento de
los trabajadores del instituto tecnoldégico de Lazaros

Cardenas.
6 Marco teérico conceptual

6.1 Conceptos de habilidad y de habilidad directiva

La palabra habilidad por si misma remite a la
capacidad, gracia y destreza para ejecutar algo. Guthie
Knapp (2007). La palabra habilidad por si misma se remi-
te a la capacidad, gracia y destreza para ejecutar algo las
competencias directivas son el nuevo paradigma tanto en
la educacién como en la préctica laboral que ayudan para
alcanzar un mayor desempeiio puesto que se ha compro-
bado su efectividad para fines de capacitacion, desarrollo
y evaluacién profesional.

Cuando se refiriere a las habilidades en plural, mi-
mas que se vinculan a una tarea, implican un entorno, se
demuestran en la realizacion de las tareas con regularidad
y eficacia, y, sobre todo, se aprenden. Las habilidades se
cultivan y educan. (TORRES, 1998). Estas hacen par-
te de la capacidad de liderazgo de los grandes gerentes y
comprometen un esfuerzo personal y profesional.

Por tanto habilidad es la capacidad del individuo,
adquirida por el aprendizaje, capaz de producir resulta-

dos previstos con el maximo de certeza, con el minimo

de distendié de tiempo y economia y con el maximo de
seguridad. Para efectos de la habilidad directiva, Knapp
(2007), senala que la habilidad es la capacidad del indivi-
duo adquirida por el aprendizaje, capaz de producir re-
sultados previstos con el maximo de certeza, con el mini-
mo de distendi6 de tiempo y economia y con el maximo
de seguridad.

Dentro del mundo empresarial se conocen como
habilidades directivas todas aquellas cualidades necesa-
rias para manejar la propia vida, asi como las relaciones
con otros. Estas hacen parte de la capacidad de liderazgo
de los grandes gerentes y comprometen un esfuerzo per-
sonal y profesional.

Entre las cualidades que a menudo son mencio-
nadas como habilidades directivas suelen encontrarse el
liderazgo, la capacidad para trabajar en equipo, las habili-
dades para motivar a las personas que lo rodean, la capa-
cidad de comunicarse con sus empleados y con el publico,
la expresion oral, las técnicas de comunicacién escrita y
las capacidades para relacionarse con la gente. A estos as-
pectos pueden sumarse la necesidad de contar con una
vision critica, una buena imagen ante el equipo de trabajo
y una alta capacidad de innovacion.

Las habilidades directivas son aquellas técnicas y
habilidades personales que los directivos, independiente-
mente de su area, precisan para desenvolverse profesio-
nalmente y adoptar comportamientos orientados a con-
seguir la mejor aportacion posible de uno mismo y de los
demas a los fines de la empresa y gestionar con éxito las
relaciones con los demads, la direccion de otras personas o
colaboradores y con el entorno. Whetten, D. & Cameron,
K. (2005, p. 76).

Alvarez, C., (1999) define la habilidad “como la di-
mension del contenido que muestra el comportamiento
del hombre en una rama del saber propio de la cultura de
la humanidad. Es, desde el punto de vista psicoldgico, el
sistema de acciones y operaciones dominado por el sujeto
que responde a un objetivo”

Por lo anterior se entiende que las habilidades se
vinculan a una tarea especifica, implican una relacién con
el entorno, se demuestran en la realizacién de la tarea con
regularidad y eficacia, se aprenden.

Las habilidades directivas son aquellas técnicas y ha-
bilidades personales que los directivos, independientemente
de su drea, precisan para desenvolverse profesionalmente y
adoptar comportamientos orientados a conseguir la mejor

aportacion posible de uno mismo y de los demas a los fines
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de la empresa y gestionar con éxito las relaciones con los de-
mas, la direccion de otras personas o colaboradores y con el
entorno. Whetten, D. & Cameron, K. (2005, p. 76 ).

Las habilidades directivas son fundamentalmente
las formas de accion de los lideres, estas estan directa-
mente relacionadas con su quehacer diario, mismas que
le permiten desenvolverse en la realizacién de sus funcio-
nes, las habilidades directivas son todas aquellas capaci-
dades de accidon que tienen los directivos en la conduc-
cion de la organizacion.

Se han realizado diversos estudios sobre la in-
fluencia que ejercen las habilidades directivas sobre as-
pectos fundamentales del crecimiento y desarrollo de
las organizaciones, uno de ellos especificamente sobre el
clima organizacional, esta investigacion desarrollada por
Aburto Pineda Hugo, determino que las variables Lidera-
zgo, Comunicacién, Motivacion, Manejo de conflictos y
formacion de equipos estan directamente ligadas con el

clima y la cultura organizacional.

6.2 Concepto de cultura

La cultura es el conjunto de valores, costumbres,
creencias y practicas que contribuyen a la forma de vida
de un grupo especifico (EAGLETON, 2001). Otros auto-
res como Spradley & McCurdy , definen a la cultura como
el conocimiento adquirido que las personas utilizan para
interpretar su experiencia y generar comportamientos

Por lo anteriormente expuesto la cultura determi-
na el comportamiento humano a través de las vivencias
personales de acuerdo a su nacimiento, los valores con los
que se ha crecido, las creencias y todos los conocimientos
adquiridos a través del tiempo.

Edward T. Hall propone que la cultura es como un
iceberg, ya que la cultura interna engloba a la conducta,
creencias y valores de nuestra propia cultura, en si la cul-
tura interna determina o motiva nuestra conducta cul-
turas por enfocarse mas en los sentimientos y a las ideas
ya que la cultura externa es la que interacttia y tiene con-
flicto con nuestra propia cultura y puede ser adquirida a
través de la observacion, educacion o a la instruccion, es
facil de aprender y de cambiar por ejemplo las costum-
bres, comida y lenguaje.

En consecuencia si la cultura interna motiva la
conducta y desarrolla los valores, un individuo puede de-
sarrollar un cambio interno a través de nuevas vivencias y
la mejora de su educacion, su comportamiento cambiara

conforme se transforme su entorno.

6.3 Cultura organizacional

El concepto de cultura aplicado a la organizacion
se fue gestando desde el aporte de la escuela de las re-
laciones humanas, cuando a partir de los experimentos
desarrollados por Elton Mayo (1972), se empiezan a re-
conocer los aspectos subjetivos e informales de la reali-
dad organizacional. Mayo (1972), se interes6 por indagar
acerca de los factores que inciden en el desempefio del
trabajador, llegando a la conclusiéon que el ambiente del
grupo al cual pertenece el individuo incide significativa-
mente en la percepcion que éste tiene acerca de los aspec-
tos objetivos de la organizacion.

En lo que se refiere a las organizaciones la cul-
tura es la guia general del comportamiento, creencias
compartidas y valores que los miembros tienen en
comun. (SHEIN, 1992). Por lo expuesto por Shein, la
cultura organizacional establece en gran medida un pi-
lar fundamental para el crecimiento y desarrollo de la
misma.

Bower (1995), establece que la cultura es un ele-
mento invisible para las personas que pertenecen a las
organizaciones, al punto de llegar a convertirse, algunas
veces, en la forma de hacer las cosas. Sin embargo, en la
raiz de cada cultura estan los valores en los que se basa la
organizacion, los cuales pueden ser permanentes y durar
muchas décadas o pueden cambiar rapidamente por efec-
to del tiempo.

Asi mismo, Stoner (1996) conceptualiza la cultura
organizacional como una serie de entendidos importan-
tes como normas, valores, actitudes y creencias comparti-
dos por los miembros de la organizaciéon. Forma actitudes
en los empleados y determina la manera en que la orga-
nizacioén interactia con su entorno. Igualmente, Robbins
(2004) la designa como un sistema de significados comun
entre los miembros, que distingue una organizacion de
otras, donde los valores compartidos se conservan y com-
parten.

Gordon (1997) concibe la cultura organizacional
como un sistema compartido de valores, creencias y ha-
bitos dentro de la organizacién que interactan con la
estructura formal para producir normas de comporta-
miento.

Mendoza, Hernandez y Salazar , mencionan que
la cultura organizacional es lo que identifica a una or-
ganizacion, lo que promueve entre sus miembros un
sentido de pertenencia, al profesar sus mismos valores,

creencias, reglas, procedimientos, normas y lenguaje.
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Asimismo refieren que “La cultura organizacional es
aprendida y es una respuesta al entorno, mediante su
adaptacidn a las diferentes situaciones que se presen-
tan, ya que las empresas no tienen la capacidad de con-
trolar el ambiente externo, pero si de adaptarse, siendo
la cultura organizacional un mecanismo que utilizan

para ello.

7 Marco contextual

El Instituto Tecnoldgico de Lazaro Cardenas, Ins-
titucion de Educacion Superior perteneciente al Instituto
Tecnoldgico de México, es coordinado por la Direccion
General de Educacion Superior Tecnoldgica “DGEST?,
ubicado en la Ciudad y Puerto de Lazaro Cérdenas, Mi-
choacan, dispone como oferta educativa de 08 carreras a
nivel licenciatura de las cuales 06 son en drea de las inge-
nierias y 02 en el drea de las ciencias Econémico-Admi-
nistrativas.

Dichas carreras cuentan con la autorizacion de los
Planes y Programas de Estudio por parte de la Secretaria
de Educacién Publica y emitidos por la Direccién Gene-
ral de Educacion Tecnolégica las carreras que actualmen-

te oferta son; Tabla 3.

Tabla 3.
Programa educativo (carrera) p’::;‘;::r::::a:;:o
Ingenieria Industrial 467
Ingenieria Electrénica 337
Ingenieria en Sistemas Computacionales 294
Licenciatura en Administracion (Sistema escolarizado). 310
Licenciatura en Administracion (Sistema Abierto). 304
Contador Piblico 180
Ingenieria Quimica 223
Ingenieria Electromecdnica 323
Ingenieria en Gestion Empresarial. 294

Fuente: Elaboracién propia.

Desde el afio 1987 nace el Instituto Tecnoldgico de
Lazaro Cardenas, con el objetivo de formar profesionistas
comprometidos con el entorno, participa activamente en
el desarrollo social, politico y econémico, a través de una
educacion de calidad congruente con el modelo educa-
tivo del SNEST. Presenta una opcién viable para que la
poblacion en general tenga acceso a una formacién pro-

fesional de calidad.

8 Propuesta

Congruencia del disefio metodolégico

Titulo de la
investigacion

Pregunta
general

Preguntas
especificas

Hipotesis

Hipotesis
especificas

Objetivo
General

Objetivos
especificos

1) iCudl es el estilo de

liderazgo que determi-
na los valores de la cul-
tura organizacional en

el Instituto Tecnoldgico
de ldzaro Cardenas?

;iCudles son las

1) Analizar cudl es el
estilo de liderazgo
actual en el instituto
tecnolégico de ldzaro
(érdenas y su influen-
cia sobre los valores

1) Los Estilos de
liderazgo influyen
sobre los valores
organizacionales en el
Instituto Tecnoldgico de

Disefio de una pro-
puesta de mejora de la
cultura organizacional
en funcién de las habi-
lidades directivas, en el
Instituto Tecnoldgico de

l4zaro Cérdenas.

dimensiones del disefio
de una propuesta de
mejora de la cultura

organizacional del

Instituto Tecnoldgico

de Lazaro Cardenas, en

funcién de las habilida-

des directivas?

2) ;Cudl es la influencia
delas actitudes que de-
terminan el trabajo en
equipo en el Instituto
Tecnolégico de lazaro
Cérdenas??

3)iCudl es la influencia
que tiene la motivacion
sobre el comporta-
miento en la cultura
organizacional en el
instituto tecnoldgico de
l4zaros Cardenas

Las habilidades
directivas de una orga-
nizacion influyen en su
cultura organizacional.

ldzaro Cardenas y su organizacionales

) Disefiar una propuesta 2) Determinar lain-
2) Las actitudes de de mejoradelacultura | quencia del trabajo en
los rabajadores de organizacional del equipo en las actitudes

instituto tecnoldgico
determinan el trabajo
en equipo.

3) La motivacion
influencia el
comportamiento de

los trabajadores del
instituto tecnoldgico de
Ldzaros Cardenas.

instituto tecnoldgico
de lazaro Cardenas, en
funcién de las habilida-
des directivas.

de los trabajadores del
instituto tecnoldgico de
ldzaro cdrdenas.

3) Analizar la
influencia que tiene

la motivacion sobre el
comportamiento de

los trabajadores del
instituto tecnoldgico de
Ldzaros Cardenas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Constructo
HABILIDADES CULTURA
<>
DIRECTIVAS Ho ORGANIZACIONAL
X
Comunicacién %
H1 I
Valores
XZ
Liderazgo
X3
Trabajo en equipo Y
2
¥4 Comportamiento
Negociacion
X5 Y,
Motivacién Actitudes
X6

Toma de decisiones efectivas

Fuente: Elaboracién propia.
9 Conclusiones

La educacion superior es fundamental para el de-
sarrollo de un pais, un estado o una region, dado a que
contribuye con en su crecimiento a través de la fuerza
de trabajo. Las instituciones de educacién deben de ser
espacios de conocimiento tedrico cientifico pero ademas
deben de fungir como formadoras integrales de los indi-
viduos creando en ellos un sentido de integridad.

Por tanto las instituciones deben de ser entes don-
de prevalezca una cultura armoénica entre sus miembros
de forma interna. La cultura organizacional es funda-
mental es pues un determinante para el logro de las metas
y el desarrollo institucional.

La funcién directiva forma parte importante ya
que en ella descansan la responsabilidad y la autoridad
que ejercidas con paridad contribuiran al logro de la me-

jora institucional.
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