CARACTERIZACION DE LA

CULTURA ORGANIZACIONAL
EN UNA INSTITUCION
PUBLICA DE EDUCACION
SUPERIOR

RESUMEN

El objetivo de este trabajo es identificar las caracteristicas
que estan presentes en la cultura organizacional de un depar-
tamento perteneciente a una institucion publica de educacién
superior ubicada en el norte de México. La investigacién es
cuantitativa y transversal descriptiva. Se aplicé el Cuestionario
sobre Cultura Organizacional de Denison a 23 maestros utili-
zando una escala Likert de 5 puntos. Los resultados indican
que los docentes del Departamento comprenden y comparten
factores méas enfocados en las dimensiones del enfoque externo
(misién y adaptabilidad). Sin embargo, se requiere fortalecer
las dimensiones inherentes a la flexibilidad (adaptabilidad y
participacion), lo cual se puede solventar mejorando la esta-
bilidad (misién y consistencia), entendiendo la importancia del
enfoque interno (participacion y consistencia) en la contribu-
cion de la vision organizacional.
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ORGANIZATIONAL CULTURE
CHARACTERIZATION IN A HIGHER
EDUCATION PUBLIC INSTITUTION

ABSTRACT

The objective of this work was to identify char-
acteristics that are present in the organizational
culture within a department in a higher edu-
cation public institution in northern Mexico.
The research was quantitative and transversal
descriptive. The Denison Organizational Culture
Survey was applied to 23 teachers using a 5
points Likert scale. The results indicate that
the teachers from the department understand
and share factors more related to the external
focus dimensions (Mission and Adaptability).
Nevertheless, it is required to strengthen the
dimensions related to flexibility (Adaptability
and Involvement), which could be solved by
improving stability (Mission and Consistency)
understanding the importance of the internal

focus (Involvement and Consistency) in the
contribution of the organizational vision.
Keywords: Organizational culture, Deni-
son model, academic culture, higher education
institutions, organizational philosophy.

1. INTRODUCCION

Hablar de cultura organizacional (CO) es hablar
de un factor estratégico que da cuenta de la
personalidad de una organizacioén, de su con-
tribucién de valor, de su forma de ser y actuar
como un todo organizado que se encuentra en
continua interrelacion con otro tipo de organi-
zaciones, con un entorno caracterizado por los
marcados y constantes cambios que le impone
la necesidad de replantearse y dinamizarse con
un sentido de urgencia, innovacién, equidad y
sentido de responsabilidad social. Las univer-
sidades, como organizaciones, no son ajenas a
este contexto, mas auln, estan obligadamente
[lamadas a moverse en un doble quehacer per-
manente: administrar el presente y disefiar el
futuro al tiempo que responden a las grandes
exigencias de la sociedad actual.
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La Universidad de Sonora es una institu-
cion publica de educacién superior con 75 afios
de vida; esta localizada en el norte de México
y también hace presencia en las principales
localidades del estado. Una de sus sedes es el
Campus Nogales, ubicado en la frontera con
Estados Unidos, la cual tiene 14 afios de haber
iniciado operaciones, tiempo a lo largo del cual
ha ido presentando un crecimiento acelerado
que le obliga a replantearse continuamente su
deber ser.

Este crecimiento acelerado hizo que ape-
nas pasados diez afios de vida institucional se
viese en la eminente necesidad de reestructurar-
se y pasar de ser solo un departamento a dos:
el Econdmico Administrativo y el de Ciencias
Sociales, los cuales forman parte de la Division
de Ciencias Administrativas, Sociales y Agrope-
cuarias. Todo esto trajo consigo innumerables
cambios que, si bien eran necesarios, devinieron
en una dindmica cargada de desajustes, resis-
tencias, temores y diferentes perspectivas en el
proceso de identificacion e integracién como
una nueva forma de organizacion.

Aunada a estas transformaciones, se
presentd una creciente exigencia de atender
con prioridad y puntualidad las diversas reco-
mendaciones de los organismos dedicados a
la evaluaciéon y acreditacién de los programas
educativos, entre otros aspectos de gran peso,
para garantizar el éxito organizacional, que
tiene como base el cumplimiento de su misién
y visién. Asi, el Departamento de Ciencias So-
ciales, a tres afios de haber iniciado su historia
como tal, hoy en dia se encuentra de frente a
un escenario de grandes retos, en donde la for-
macion integral de los nuevos profesionistas se
convierte en una exigencia central (Universidad
de Sonora, 2018b).

El afio 2017 fue también de importan-
tes cambios: tomé protesta un nuevo rectory
con esto se renové la administracién central.
Se present6 el nuevo Plan de Desarrollo Ins-
titucional (PDI) 2017-2021 (Universidad de

Sonora, 2017, p.53), el cual llevé a la redefi-
nicién de su filosofia organizacional, de modo
que su misién y vision quedaron establecidas
de la siguiente manera:

Misién:

La Universidad de Sonora es una institucion
publica auténoma que tiene como misién for-
mar, en programas educativos de calidad y
pertinencia, profesionales integrales y com-
petentes a nivel nacional e internacional,
articulando la docencia con la generacion,
aplicacion y transferencia del conocimiento
y la tecnologia, asi como con la vinculacién
con los sectores productivo y social, para con-
tribuir al desarrollo sostenible de la sociedad.

Visién:

La Universidad de Sonora es una institucién
lider en el pais y con reconocimiento interna-
cional, en virtud de la capacidad y creatividad
de sus egresados, asi como de la relevanciay
pertinencia de sus contribuciones a la inno-
vacién, el arte, la cultura y el conocimiento
cientifico y tecnolégico, y que contribuye asi
de manera decisiva en el desarrollo sosteni-
ble de México, y en particular del estado de
Sonora.

Por otro lado, para alcanzar sus fines
esenciales, la Universidad sustenta su quehacer
en doce valores fundamentales: honestidad e
integridad, respeto y tolerancia, responsabilidad,
responsabilidad social, solidaridad, equidad, jus-
ticia, sustentabilidad, autonomia, transparencia,
libertad de catedra e investigacion y ética (Uni-
versidad de Sonora, 2018a).

La Universidad de Sonora, siendo una
institucion publica, hoy se encuentra inmersa
en un entorno en el que factores sociales, eco-
némicos, politicos y culturales tienen un papel
determinante en su dindmicay desarrollo, a tal




punto que pueden incidir de forma importante
en el logro de los objetivos y las metas estra-
tégicas que se plantea en aras de contribuir
de manera significativa en la resolucién de las
grandes problematicas que aquejan actualmente
a la sociedad. Organismos internacionales como
l[a ONU han determinado una agenda con un
enfoque de desarrollo sostenible, compuesta
por 17 objetivos claros orientados a la erradi-
cacién de la pobreza, la desigualdad y los pro-
blemas medioambientales, temas que exigen la
formacién de profesionistas con un sentido de
responsabilidad social, comportamiento ético
y una importante variedad de competencias
profesionales, todo lo cual le otorga sentido y
valor al quehacer que se realiza como institu-
cién educativa (Universidad de Sonora, 2018b).
En este marco, el compromiso con la agenda
internacional esta establecido con claridad en
el Plan de Desarrollo Institucional.

De esta forma, la adopcion de un nuevo
modelo educativo se hizo necesaria y ha con-
llevado, a su vez, grandes retos para uno de
los principales actores de la Universidad: sus
docentes.

Bajo este contexto, resulta relevante iden-
tificar los rasgos de la cultura organizacional
en el sentido de reconocer la importancia que
guarda, para una organizacion de cualquier
indole, alcanzar a consolidar un conjunto de
factores que le ayuden en el impulso de los
cambios organizacionales.

Destacando el hecho de que las organiza-
ciones ya no se conciben como medios racionales
para organizar y controlar a un conjunto de
personas en funcion de una estructura rigida
y una filosofia institucional poco inspiradora,
se rescata la importancia de reconocer a las
organizaciones —entre ellas, las instituciones de
educacién superior— como sistemas abiertos,
flexibles, adaptables, capaces de relacionarse
con su entorno de forma funcional. En este
sentido, Guizar (2008, p. 407) sefala la CO
como algo “'intangible pero siempre presente,
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envolviendo y afectando casi todo cuanto ocurre
en las organizaciones”.

Particularmente, este estudio tiene como
objetivo central identificar las caracteristicas
de la cultura organizacional en el Departamen-
to de Ciencias Sociales del Campus Nogales.
Se habla de CO bajo la consigna de compren-
derla, de forma general, como el conjunto de
aquellos factores que comparten y aceptan los
docentes del Departamento y que influyen en el
comportamiento organizacional determinando
la manera de responder ante los retos y las
exigencias que les presenta su entorno como
miembros activos de una institucion educativa
de nivel superior (IES).

2. FUNDAMENTO TEORICO

El estudio de la CO ha sido abordado por diver-
sas disciplinas cientificas, enfoques y corrien-
tes de pensamiento (Martinez, 2010). Anzola
et al. (2017) consideran tres perspectivas:
la funcionalista, la interpretativa y la critica.
El funcionalismo plantea la cultura como un
elemento de cohesién encaminado a mejorar la
productividad. Bajo el enfoque interpretativo,
la organizacién representa también un espacio
de interaccién social en donde se crean signi-
ficados. Por tltimo, la visién critica reconoce
tanto la dinamica de poder que se da en las
organizaciones como las teméticas asociadas
con “el sufrimiento, el control, la resistenciay
la disidencia” (p. 34).

Toda organizacién posee este subsiste-
ma complejo denominado CO, que le confiere
a la organizacién una identidad Unica. En este
sentido, Robbins y Judge (2013) sefialan que
la CO es “'un sistema de significados compar-
tidos por los miembros, el cual distingue a una
organizaciéon de las demas” (p.312). Por otra
parte, la CO es definida por Anzola et al. (2017)
como “el conjunto de significados socialmen-
te aprendidos que diferentes actores emplean
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para configurar significados en la actividad
diaria, movilizando, recreando significados y
legitimando valores colectivos, dando con ello
sentido a la empresa, la economia, la familia
y la sociedad” (p. 40).

La CO es“aquello que explica el por qué
y cémo se realizan las cosas en una organiza-
cién: comportamientos, suposiciones, valores,
creencias y significados que se adquieren den-
tro de dicha organizacién en un proceso de
aprendizaje colectivo” (Carballo-Mendivil et
al., 2016, p. 66).

Sin duda, un elemento fundamental al
hablar de cultura organizacional lo componen
los valores organizacionales, entendidos como
“criterios, estandares o principios clave gene-
rales que las personas utilizan para determinar
qué tipos de comportamientos, eventos, situa-
ciones y resultados son deseables e indeseables’”
(Jones, 2008). En este punto resulta relevante
rescatar una vez mas la idea de Jones (2008)
cuando advierte que muchos de los valores mas
influyentes y cruciales de una organizacién no
estan escritos, pero se presentan relativamente
perdurables, es decir, existen, pero solo en las
normas, creencias, suposicionesy en los estilos
de pensar y actuar de sus miembros; a su vez,
estos valores se comparten y utilizan para re-
lacionarse entre si y con los actores externos
a la organizacion, de ahi su importancia como
elementos clave en el conjunto dimensional de
la cultura organizacional.

EL ESTUDIO DE LA CO EN LAS
INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR

Como sefialan Esquinca et al. (2018), el estudio
de la CO en instituciones de educacién supe-
rior ha tenido aproximaciones de corte tanto
cuantitativo como cualitativo; incluso autores
como Bikmoradi et al. (2009, p. 417) propo-
nen una definicién de cultura académica como
un conjunto de actitudes, creencias y valores
que le dan integridad a un grupo especifico de

académicos, lo que genera subculturas dentro
de una misma CO de las TES.

Dill (2012, p.223) identifica tres niveles
de cultura en la educacion superior: cultura de
la disciplina, cultura de la empresa (u organi-
zacional) y cultura de la profesién académica.
Este autor sefiala que, desde las evaluaciones'y
acreditaciones, que han tomado fuerza desde los
afios ochenta del pasado siglo, se ha generado
una discrepancia en la visién del quehacer en
este tipo de instituciones. Por un lado, los ad-
ministrativos buscan la eficiencia y la gestién
misma de la organizaciéon, mientras que los
docentes se enfocan en la funcién social de su
quehacer profesional.

Una aproximacion similar a este trabajo
se encuentra en el estudio de Carballo-Mendivil
et al. (2016), que, utilizando el modelo de De-
nison, compara los rasgos de la CO en cinco
academias de una IES ubicada en Sonora. Este
modelo se sustenta en la aplicacién del Deni-
son Organizational Culture Survey (DOCS),
instrumento elegido para el presente trabajo.
En la tabla 1 se ilustra su estructura.

3. METODOLOGIA

El estudio fue de corte cuantitativo, de tipo
transversal descriptivo (Hernandez et al.,
2010), ya que se identificaron elementos que
caracterizan la cultura organizacional del De-
partamento de Ciencias Sociales. La muestra de
docentes se establecié como no probabilistica
e intencional (Malhotra, 2016). De un total
de 42 académicos activos, respondieron 23.

Para el levantamiento de la informacion
se aplico el instrumento Denison Organizational
Culture Survey (DOCS); se considero la adap-
tacion al castellano de Bonavia et al. (2010),
con una escala tipo Likert de 5 puntos.

Para el analisis se utilizé el Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) version
20. Para mostrar la fiabilidad del instrumento,
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Tabla 1. Descripcion de dimensiones e indices establecidos
por el modelo de Denison de cultura organizacional

Villarreal et al

Dimensién

fndices

ftems

Explicaciéon de lo que intenta medir

Participacion

Empoderamiento

1-5

Los miembros se sienten informados e involucrados en el trabajo que reali-
zan y perciben que pueden tener un impacto positivo en la organizacién.

Trabajo en equipo

Existe trabajo en equipo en la organizacion y este se promueve. Los miem-
bros valoran la colaboracién y se sienten responsables de las metas en
comun.

Desarrollo de capacidades

10-15

Los miembros han invertido tiempo y esfuerzo a su trabajo, y sus habili-

dades han mejorado. Las capacidades de los futuros lideres mejoran. La

organizacion tiene las destrezas necesarias para ser competitiva hoy y en
el futuro.

Consistencia

Valores centrales

16-20

Los miembros comparten un conjunto de valores y crean un sentido de
identidad fuerte y expectativas claras. Los lideres ponen el ejemplo y re-
fuerzan esos valores.

Acuerdo

21-25

La organizacién es capaz de alcanzar acuerdos en asuntos criticos. Los
miembros pueden reconciliar sus diferencias de manera constructiva cuan-
do los problemas surgen.

Coordinacion e integra-
cion

26-30

Los miembros de diferentes partes de la organizacién comparten una pers-
pectiva comln que les permite trabajar de manera efectiva y superar los
|[imites organizacionales.

Adaptabilidad

Orientacién al cambio

31-35

Los miembros pueden entender el ambiente externo y reaccionar a ten-
dencias y cambios. Los miembros buscan constantemente formas nuevas y
mejores para desempefar su trabajo.

Orientacién al cliente

36-40

Las necesidades de los clientes son entendidas. Los miembros estan com-
prometidos con cumplir estas necesidades, que estan siempre cambiando.
El enfoque en el cliente es una prioridad a lo largo de la organizacion.

Aprendizaje organizativo

41-45

Es importante el aprendizaje en el lugar de trabajo. Se crea un ambiente
en el que la toma de riesgos razonable y la innovacién pueden ocurrir. Se
comparte conocimiento a lo largo de la organizacion.

Misién

Direccion y propdsitos
estratégicos

46-50

Los miembros entienden las estrategias organizacionales y piensan que
estas van a funcionar.

Metas y objetivos

51-55

Existen metas a corto plazo que ligan lo que los miembros realizan a dia-
rio con la estrategia y la vision de la organizacion. Los miembros entien-
den como sus empleos encajan en los logros organizacionales.

Visién

55-60

Los miembros comparten una situacién futura deseada comuin para la or-
ganizacién. La visién se entiende y motiva.

Nota. Elaboracion propia con base en informacion de Denison Consulting (2009), Bonavia et al. (2010) y Carballo-Mendivil et al. (2016).

se calcul6 el Alfa de Cronbach y se obtuvo un

4. RESULTADOS

resultado de ,952. De acuerdo con Carballo-

Mendivil et al. (2016), se destaca que el instru-
mento “ha demostrado cientificamente niveles
aceptables de consistencia interna en todos
los indices o subescalas que contiene’ (p.72).

Los resultados presentados en la tabla 2
muestran los siguientes valores en las cuatro
dimensiones: participacién (3,48), consistencia
(3,45), adaptabilidad (3,40) y mision (3,62).
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De estas cuatro, ‘' mision’ reporta la media mas
alta y “adaptabilidad” registra la mas baja.

La organizacién define claramente pro-
positos estratégicos, metas y objetivos (mision,
3,62). Desde este punto de vista, se visualiza
que existe la orientacion externa y que se le
da estabilidad a la organizacién definiendo un
proposito y metas claras. Cabe destacar que
el valor mas bajo de esta dimension lo obtuvo
“ision’ (3,48).

Los propositos organizacionales se logran
por medio de la participacién de los miembros
(participacioén, 3,48). Se encuentra un equipo
comprometido con el trabajo colaborativo, que,
aunque comprende la estrategia y se ocupa de
cumplirla, no prioriza el mejoramiento de ha-
bilidades en el largo plazo, lo que se evidencia
en el indice con el valor mas bajo: “‘desarrollo
de capacidades’ (3,24).

Para lograr los objetivos organizaciona-
les, ademas de tener un propoésito claro y un
equipo de trabajo comprometido, es necesario
alinear los valores y los comportamientos or-
ganizacionales por medio de procesos internos,
para dar consistencia a la organizacién (con-
sistencia, 3,45). Las puntuaciones mas bajas en
esta dimensién fueron para “‘acuerdo’ (3,29)
y “‘coordinacién e integracion” (3,29).

Si bien tener claro el propésito de la
organizacién ayuda a cumplir las metas, se re-
quiere también que la organizacién desarrolle
capacidades en los miembros que permitan ma-
nejar cambios en el ambiente interno y externo
(adaptabilidad, 3,40); para ello, han de adecuarse
procesos en lo interno y adaptarse para responder
de manera eficiente al ambiente y a las exigencias
externas. El puntaje mas bajo en esta dimensién
fue para “orientacién al cambio” (3,33).

Tabla 2. Estadisticos descriptivos por dimensiones sobre la base del modelo de Denison

Dimension/fndices Media Desviacién estandar Namero de items Confiabilidad (a)
1. Participacion 3,4889 ,46683 15 ,812
Empoderamiento 3,5143 ,51603 5
Trabajo en equipo 3,6182 ,66163 5
Desarrollo de capacidades 3,2435 ,47081 5
2. Consistencia 3,4551 ,56413 15 ,895
Valores centrales 3,7739 ,59789 5
Acuerdo 3,2957 ,74069 5
Coordinacion e integracion 3,2957 ,58735 5
3. Adaptabilidad 3,4070 ,44272 15 ,801
Orientacién al cambio 3,3364 ,55682 5
Orientacién al cliente 3,4636 ,68560 5
Aprendizaje organizativo 3,3619 ,50446 5
4. Mision 3,6242 ,55836 15 ,913
Direccion y propésitos estratégicos 3,7909 ,67747 5
Vletas y objetivos 3,6609 ,68606 5
Visién 3,4870 ,50749 5

Confiabilidad general: ,952 (Alfa de Cronbach)

Nota. Elaboracién propia.




Revisando detalladamente cada una de
las dimensiones, se observa que en “participa-
cion’ se le ha dado mayor peso al ‘empodera-
miento” (3,51) y al “‘trabajo en equipo” (3,61)
que al “desarrollo de capacidades’ (3,24). Los
miembros se sienten tanto involucrados en el
trabajo que realizan como que pueden tener un
impacto positivo en la organizacién, valoran la
colaboraciény se saben responsables de las me-
tas en comun. Sin embargo, no invierten tiempo
en mejorar sus habilidades y capacidades, lo
que puede significar que la organizacion tiene
las destrezas necesarias para ser competitiva
hoy, pero no en el futuro.

Con respecto a la “consistencia”, la
puntuacién mas alta se orienté a los “valores
centrales” (3,77), no al “‘acuerdo’ (3,29) ni
a la “coordinacion e integracion’ (3,29). Los
miembros comparten un conjunto de valores
con un fuerte sentido de identidad y expecta-
tivas claras. Sin embargo, a la organizacion
se le dificulta lograr acuerdos, coordinacion e
integracién entre los miembros con respecto a
asuntos criticos. No obstante, el trabajo basa-
do en valores y perspectiva clara hace que se
superen los limites organizacionales.

En lo que a “adaptabilidad’ respecta,
la“orientacion al cliente” (3,46) reportd una
puntuacién mas alta que el “aprendizaje orga-
nizativo” (3,36) y la “orientacién al cambio”
(3,33). Los miembros estan comprometidos
con cumplir la funcién de educar. El enfoque
al cliente (el educando) es una prioridad a lo
largo de toda la organizacién. Sin embargo,
no se buscan nuevas formas de desempefar el
trabajo y se reacciona de manera lenta al en-
torno, evitando riesgos e innovacion.Y aunque
se comparte conocimiento en toda la organi-
zacioén, no se da prioridad al aprendizaje en el
lugar de trabajo.

Finalmente, en la dimension “misién”, las
puntuaciones mas altas fueron para “'direccién
y propositos estratégicos” (3,79) y “metas y
objetivos” (3,66), que presentaron un valor

Marga Olivia Gonzalez Villarreal et al

superior que el de “visién” (3,48). Los miem-
bros entienden la estrategia organizacional y
trabajan en el dia a dia en metas a corto pla-
zo para llevar a cabo las estrategias que dan
cumplimiento a los logros organizacionales.
Sin embargo, los miembros no comparten una
situacion futura deseada comun para la orga-
nizacién: visién.

5. CONCLUSIONES Y DISCUSION

Con el instrumento Denison Organizational
Culture Survey (DOCS) se encontrd que los
docentes del Departamento de Ciencias So-
ciales comprenden y comparten factores mas
orientados a las dimensiones del enfoque ex-
terno (misién y adaptabilidad). Sin embargo,
falta fortalecer las dimensiones inherentes a
la flexibilidad (adaptabilidad y participacion),
lo cual se puede solventar aventajando la esta-
bilidad (misiéon y consistencia), entendiendo la
importancia del enfoque interno (participacién
y consistencia) en la contribucién a la vision
organizacional.

Se encontré que la cultura prevaleciente
en la organizacién esta delineada por medio
de la direccion, los propésitos estratégicos, las
metas, los objetivos y los valores centrales. Si
bien la personalidad de una organizacién se
atribuye a su contribucién de valor, esto tiene
relacion directa con el actuar de todos los
miembros de la organizacion.

En esta investigaciéon se evidencié que
los miembros le dan importancia al empode-
ramiento y al trabajo en equipo, solo que eso
no se puede lograr sin el desarrollo de capa-
cidades, acuerdos, coordinacién e integracién.
Y, si bien es cierto que el trabajo estratégico
alcanza los objetivos organizacionales en el
corto plazo, sin perder de vista que la educacién
es lo mas importante, hace falta un trabajo
colaborativo enfocado en una misma visién.
Si a esto se suma que el grupo de trabajo no
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les da importancia a los cambios y al ambiente
externo, se observa una cultura organizacional
en la cual los comportamientos, las creencias
y los significados son de un actuar diario, no
de uno estratégico centrado en el largo plazo,
lo que puede comprometer la visién. Aunque
las actividades se realizan dentro de un marco
de valores, podrian no incidir en un aprendi-
zaje colectivo que permita a la organizacion
responder ante los retos y las exigencias que
se presentan en el entorno.

Se necesita una CO s6lida para responder
alos retosy a las demandas que como institu-
cion educativa publica de nivel superior enfrenta
la Universidad de Sonora. Se requiere una CO
que trabaje con base en acuerdos, de manera
integrada, con orientacién hacia el cambio,
dando prioridad al desarrollo de capacidades
y al aprendizaje significativo. Como sefialan
Carballo-Mendivil et al. (2016), la CO implica
el por qué y el como. El equipo de docentes del
Departamento de Ciencias Sociales comprende
el cémo, pero habria que trabajar en el por qué
para obtener resultados a largo plazo.

Si bien una de las caracteristicas do-
minantes de la cultura organizacional del
Departamento de Ciencias Sociales, Campus
Nogales, es la clara direcciéon de los propési-
tos estratégicos, las metas, los objetivos y los
valores centrales, esto solo se logra por me-
dio de la consistencia de los miembros de la
organizacion, tomando acuerdos y trabajando
de forma integrada y coordinada. El grupo de
docentes del Departamento no comparte estos
significados en el largo plazo, contrariamente a
lo que sefialan Robbins y Judge (2013), quie-
nes explican que la cultura organizacional es
un sistema de significados compartidos por los
miembros y que distingue a una organizacién
de las demas.

Como limitaciones del estudio, se iden-
tifica que este esfuerzo es solo una aproxima-
cién a la aplicacion de un modelo usualmente
utilizado en las organizaciones. Sin embargo,

se considera que serfa interesante y relevante
profundizar en la cultura organizacional pre-
valeciente en instituciones educativas tomando
en cuenta una muestra mas amplia y con una
metodologia mixta.
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