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Resumen. El artículo presenta resultados de un estudio realizado en una institución de educación superior en el campo de la cultura 
física en la ciudad de Chihuahua (México), donde se estudia el tema de cultura organizacional desde el marco de referencia de capital 
intelectual en su dimensión de capital humano. Se trata de un estudio mixto de corte descriptivo-explicativo, empleando como instru-
mento la aplicación de una metodología de estudio del modelo de Cameron y Quinn (2011), con una muestra aleatoria de 83 docentes. 
Los hallazgos de la investigación expresan las percepciones de los académicos respecto a la condición de la institución educativa en 
estudio, en la cual se identifican diversas culturas de mercado y jerarquías, no obstante, manifiestan intenciones de laborar en el marco 
de las culturas de clan y adhocracia, es decir, transitar de controles con enfoque externo y enfocarse hacia la competitividad y el logro 
de indicadores académicos, así como, migrar a una cultura organizacional identificada con el trabajo colaborativo, en equipo, en el 
marco de la flexibilidad, del emprendimiento, comprometidos con la innovación y la creación de nuevos retos, y con énfasis por estar 
a la vanguardia de instituciones afines. El estudio concluye sobre la necesidad de lograr acercamientos al capital intelectual resulta una 
estrategia determinante para atender la toma de decisiones en la calidad de los procesos que se desarrollan en instituciones de educación 
superior, como es el caso de la entidad participante en esta investigación. 
Palabras Clave: Cultura organizacional, educación superior, universidades públicas, cultura física, capital intelectual, capital humano. 
 
Abstract. The article presents result of a study carried out in a higher education institution in the field of physical culture in the city 
of Chihuahua (Mexico), where the topic of organizational culture is studied from the framework of intellectual capital in its dimension 
of human capital. This is a mixed descriptive-explanatory study, using as an instrument the application of a study methodology of the 
Cameron y Quinn model (2011), with a random sample of 83 teachers. The findings of the research express the perceptions of the 
academics regarding the condition of the educational institution under study, in which various market cultures and hierarchies are 
identified, however, they express intentions to work within the framework of clan cultures and adhocracy, that is, moving from con-
trols with an external focus and focusing on competitiveness and the achievement of academic indicators, as well as migrating to an 
organizational culture identified with collaborative, team work, within the framework of flexibility, entrepreneurship, committed to 
innovation and the creation of new challenges, and with an emphasis on being at the forefront of related institutions. The study con-
cludes that the need to achieve approaches to intellectual capital is a determining strategy to address decision-making in the quality of 
the processes that are developed in higher education institutions, as is the case of the entity participating in this research. 
Keywords: organizational culture, higher education, public universities, physical culture, intellectual capital, human capital. 

 
Fecha recepción: 24-05-23. Fecha de aceptación: 23-02-24 
Lucia Consepción Palma Gardea 
lcpalma@uach.mx 
 

Introducción 
 
La educación superior (ES) inmersa en la dinámica del 

mundo actual, reconoce que para dar respuesta a sus desafíos 
presentes y futuros es necesario reflexionar y poner énfasis 
en invertir para el desarrollo de diferentes competencias que 
logren garantizar diversidad, equidad y calidad en la forma-
ción de los estudiantes. La calidad en instituciones de ES, hace 
referencia a la excelencia tomando en cuenta el logro de es-
tándares de exigencia, dificultad y complejidad de sus proce-
sos que deberán ser consistentes con el proyecto institucional 
(Pedraja et al., 2012).  

En este mismo sentido, la calidad puede reconocerse a 
través de procesos de gestión del conocimiento, por su clima 
laboral, formas de liderazgo y por la cultura organizacional 
que caractericen a la institución educativa (Trivellas y Darge-
nidou, 2009; Araneda-Guirriman et al., 2016; Rodríguez-
Ponce, 2016; Jawabri. 2017; Rodríguez-Ponce y Pedraja-Re-
jas, 2017). Las instituciones de ES, que se identifican con cul-
turas académicas orientadas a la excelencia, son aquellas en 
que los académicos tratan de alcanzar los máximos niveles 

en su trabajo y dan respuesta a los lineamientos de calidad 
que estipula el sistema educativo de un país determinado 
(Pedraja-Rejas et al., 2018). Asimismo, las culturas aca-
démicas en la excelencia, provocan un efecto positivo en 
la identidad, motivación y la moral de sus recursos huma-
nos, que se ven reflejados en sus índices de productividad, 
calidad y actitudes de creatividad e innovación, logrando 
desempeños académicos en el marco de la eficiencia de es-
tudiantes, profesores y administrativos.  En una universi-
dad se destaca el desempeño docente que atiende espacios 
de interacción en la formación de recursos humanos res-
ponsables, comprometidos, solidarios y emprendedores 
con la apertura para dar respuesta a las necesidades sociales 
del contexto, de su propio desarrollo personal y profesio-
nal (Garbanzo, 2016). Con esto se afirma que “el gran 
éxito de una organización sucede en gran parte por la cul-
tura que posee, determinada como los hábitos arraigados 
profundamente en quienes integran la organización” (Lla-
nos, 2016, p. 25). En las universidades, como en cualquier 
otra institución, la cultura organizacional (CO), tiene una 
incidencia directa sobre el desempeño, el comportamiento 
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y la actitud de las personas dentro de una organización 
(Warrick, 2017). El capital humano es un factor fundamen-
tal del bienestar y la calidad de vida que se genera en su am-
biente laboral influido por cambios sociales, económicos y 
tecnológicos que fortalecen y orientan a su vez a la cultura 
organizacional, desde su estructura, sus valores (misión) y a 
donde aspira llegar (visión). Sin embargo, en las universida-
des públicas, como es el caso que nos ocupa, a la cultura 
organizacional frecuentemente no se le da la importancia 
que merece, cómo puede ser la valoración de su responsa-
bilidad, transparencia, sostenibilidad, formas de liderazgo 
y, además, un aspecto transcendental, la formación de una 
cultura estratégica para el alcance de sus objetivos (Calles-
Santoyo et al., 2019; Toro y Dueñas, 2019; Buendía y Salas, 
2020).  

La cultura organizacional es un constructo que toma 
gran relevancia por sus efectos en la calidad y éxito en las 
instituciones, sus procesos implican escenarios caracteriza-
dos por la continua interacción entre la organización y su 
entorno, como un factor socializante que integra a todos sus 
miembros, por el impacto que tiene en el aspecto humano 
de la organización, la CO detona las condiciones para que 
los recursos humanos generen efectos en la razón de ser, 
valores y formas de organización de una institución, así 
como su participación en la visión y su planeación estraté-
gica en respuesta a las exigencias sociales privilegiando el 
enfoque humano de la institución en diferentes contextos: 
educativo, económico, social y político (Zapata et al., 
2019). 

En las organizaciones de bienes y servicios, públicas o 
privadas, la cultura organizacional es un tema continua-
mente evaluado, no obstante, en los contextos universita-
rios no es el caso, aunque cada vez se reconoce a la cultura 
organizacional como un factor socializante que se da entre 
la organización y su entorno. Por su parte, los cambios en 
las universidades responden a demandas sociales, donde se 
reconoce que la cultura organizacional en su conjunto se ve 
influida por el comportamiento, significados y creencias de 
sus miembros, que se ven reflejados en fortalezas, competi-
tividad y estímulo de aprendizajes, que marcan diferencias 
y hacen que la organización sea única (Cuerda y Bonavía, 
2017).  

Los planteamientos anteriores, justifican el interés por 
hacer un acercamiento al capital intelectual y generación del 
conocimiento de un contexto universitario, en el marco de 
los capitales: humano, estructural y relacional, en los que 
evidentemente, la cultura organizacional está presente, to-
mando en cuenta que es importante saber qué tipo de cul-
tura predomina en una organización, para así poder crear y 
proponer estrategias que brinden una mejora al contexto 
que se estudia.  

En este sentido, el objetivo del artículo es mostrar el 
tipo de cultura que predomina en una institución de educa-
ción superior en un contexto mexicano, con afinidad en el 
campo profesional de la cultura física, mediante un acerca-
miento a su cultura organizacional. 

 

Método 
 
Diseño y participantes  
El estudio, según su enfoque paradigmático se trata de 

una investigación tipo mixta. Según su naturaleza es un es-
tudio no experimental y según su finalidad es un estudio 
descriptivo-explicativo de corte transversal, con una mues-
tra aleatoria conformada por 83 docentes de tiempo com-
pleto pertenecientes a la Facultad de Ciencias de la Cultura 
Física de la Universidad Autónoma de Chihuahua (México), 
donde el 45 % son del sexo masculino y el 54 % del feme-
nino, con un promedio de antigüedad laboral de 17 años. 

 
Instrumento 
Se utilizó un instrumento tipo encuesta derivado de una 

versión modificada del Organizational Culture Assessment 
Instrument (OCAI), desarrollado por Cameron y Quinn 
(2011), el cual consta de 24 ítems que evalúa los rasgos de 
seis dimensiones: (1) características dominantes; (2) lide-
razgo organizacional; (3) gestión de los empleados; (4) 
unión de la institución educativa; (5) énfasis estratégico; y 
(6) criterio de éxito. Estas dimensiones, a su vez, se consti-
tuyen en cuatro ítems cada una, correspondientes a los di-
ferentes tipos de cultura: clan, adhocracia, mercado y jerar-
quía.  

Para responder el instrumento, se solicitó a los partici-
pantes que observaran la columna de respuesta del instru-
mento etiquetada “cómo es ahora la institución”. Estas res-
puestas significan que está calificando a su institución edu-
cativa como se percibía al momento de la aplicación de la 
encuesta. En la columna de “como es ahora la institución” 
en cada dimensión, se solicitó hacer la distribución de100 
puntos entre las alternativas A, B, C, D, donde se podían 
seleccionar las cuatro, tres, dos o a una sola alternativa de-
pendiendo del valor que considera asignar a cada indicador, 
que fue de acuerdo a la similitud que tuviera la descripción 
que observa con la realidad de la institución educativa. 

Se determinó que el instrumento se aplicaría para iden-
tificar el tipo de cultura que predominó en la institución de 
educación superior estudiada, una vez identificados los par-
ticipantes, se obtuvo su consentimiento, asegurando que los 
datos obtenidos se utilizarían de manera confidencial, la 
aplicación de la encuesta fue presencial. Una vez recolecta-
dos los datos, se procedió a realizar un análisis de las carac-
terísticas de cada una de las culturas que resultaron predo-
minantes en la opinión de los docentes de cómo perciben la 
institución y como les gustaría que fuera, utilizando para 
ello el programa IBM SPSS Satisfice 26 y obtener diversos 
resultados estadísticos, tanto descriptivos como inferencia-
les. 

 
Análisis de resultados 
El análisis realizado permitió obtener los siguientes re-

sultados: La medición del capital intelectual desde la pers-
pectiva del capital humano, particularmente en este caso de 
cultura organizacional, permitió conocer la forma en que el 
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profesorado se identifica con sus valores, ideologías, cos-
tumbres, formas de pensamiento, expectativas, además, de 
lo que esperan y desean para la vida institucional en la cual 
se desempeñan laboralmente. Este aspecto resulta trascen-
dental al estudio, ya que se considera que a cultura organi-
zacional es determinante en la comunicación, en el compor-
tamiento de los trabajadores y en los procesos de integra-
ción y coordinación general (Naranjo-Valencia et al., 
2016). 

A continuación, se presenta un análisis de las seis dimen-
siones que estudia el instrumento OCAI, donde se compa-
ran los resultados de la forma como se perciben las condi-
ciones de cultura institucional actual y la manera como los 
participantes en el estudio creen que debería ser: 

En la dimensión características dominantes, los participan-
tes en el estudio consideran que en la actualidad se desarro-
lla una cultura de mercado con la media más alta (31.98); 
coinciden que puede ser favorable trabajar en esa misma 
cultura, manifiesta con la media más alta (36.6). También, 
observan que en las condiciones actuales existen caracterís-
ticas dominantes de una cultura de jerarquía (media de 
31.54), sin embargo, hubo una diferencia que muestra el 
desacuerdo de los docentes de cómo debería de ser (17.35). 
En esta categoría se encontró significancia en los criterios 
de: cultura de mercado (p=.01) y cultura jerárquica 
(p=.00). 

En la dimensión que corresponde a liderazgo organizacio-
nal, la media más alta en cómo se percibe ahora a la institu-
ción, se identificó en el indicador que corresponde a la cul-
tura de mercado observa una media de 32.96, no obstante, 
les gustaría que la institución estuviera más enfocada a la 
cultura de clan (media de 29.71). En esta dimensión se en-
contró significancia en los criterios de cultura clan (p=.05), 
cultura de adhocracia (p=.00) y cultura de mercado 
(p=.01). 

En la dimensión de gestión de personal académico, la media 
más alta en cómo se percibe a hora institución se identificó 
en la cultura jerarquía (33.77), pero le gustaría que la insti-
tución estuviera más enfocada a una cultura tipo clan (media 
de 31.98). Se observó que hay diferencia significativa en los 
indicadores que corresponden a la cultura clan (p=.00), 
cultura de mercado (p=.04) y cultura de jerarquía (p=.00). 

En la dimensión sinergia de la institución educativa, la me-
dia más alta considera que ahora se desarrolla una cultura de 
jerarquía (33.95), además, les gustaría laborar en el marco 
de una cultura de adhocracia (media de 33.83). Se observa-
ron diferencias significativas en las culturas de adhocracia 
(p=.00) y jerarquía (p=.00). 

Con respecto a la dimensión de énfasis estratégico, la me-
dia más alta en cómo es ahora la institución se observa en la 
cultura de jerarquía (34.01) y la percepción de los docentes 
en cómo creen que debería de ser la institución la media 
más alta (27.84) corresponde a la cultura de adhocracia. Se 
observa significancia en las culturas de adhocracia (p=.00) 
y jerarquía (p=.00). 

Por su parte, la dimensión de criterios de éxito, la media 
más alta en cómo se percibe actualmente la institución se 

identificó con la cultura de mercado (31.98), resultado que 
coincide con las respuestas de los docentes, que consideran 
que la institución debería permanecer en esta cultura 
(36.6). Se observa significancia en las culturas de adhocracia 
(p=.00) y jerarquía (p=.00). 

Los resultados globales de las seis dimensiones antes 
descritas son representados en la Tabla 1. 
 
Tabla 1. 

Significancia de los tipos de cultura por dimensiones según la percepción de los 
docentes 

Percepción de  
docentes 

Cómo se percibe 
 actualmente 

Como crea  
que debería ser 

Dimensiones y 
tipo de 
cultura 

M DE M DE p 

Características dominantes 

Cultura Clan 15.19 12.73 15.86 12.01 0.18 
Cultura Adhocracia 19.88 13.78 31.17 16.94 0.07 
Cultura Mercado 31.98 18.34 36.6 18.53 .01** 
Cultura Jerarquía 31.54 24.45 17.35 11.91 .00** 

Liderazgo organizacional 

Cultura Clan 20.62 18 29.71 38.42 .05* 
Cultura Adhocracia 18.09 13.26 27.49 16.22 .00** 
Cultura Mercado 20.74 14.91 25.86 14.8 .04* 
Cultura Jerarquía 33.77 21.7 20.99 12.63 .00** 

Gestión del personal académico 

Cultura Clan 24.75 18.31 31.98 14.5 .00** 
Cultura Adhocracia 19.94 13.7 21.48 11.13 0.39 
Cultura Mercado 20.74 14.91 25.86 14.8 .04* 

Cultura Jerarquía 33.77 21.7 20.99 12.63 .00** 

Sinergia de la institución educativa 

Cultura Clan 29.2 23.1 28.52 16.61 0.8 

Cultura Adhocracia 17.16 13.1 33.83 20.86 .00** 

Cultura Mercado 18.83 16.58 18.36 10.68 0.8 
Cultura Jerarquía 33.95 25.92 19.1 12.98 .00** 

Énfasis estratégico 

Cultura Clan 22.9 18.07 25.31 14.1 0.36 

Cultura Adhocracia 17.28 12.57 27.84 17.02 .00** 
Cultura Mercado 24.81 21.07 24.51 14.2 0.91 
Cultura Jerarquía 34.01 24.21 21.54 12.61 .00** 

Criterio de éxito 

Cultura Clan 15.19 12.73 15.86 12.01 0.66 

Cultura Adhocracia 19.88 13.78 31.17 16.49 .00** 
Cultura Mercado 31.98 18.34 36.6 18.53 0.06 
Cultura Jerarquía 31.54 24.45 17.35 11.91 .00** 

Nota. M: Media; DE: Desviación estándar; p<0,05: nivel de significancia. 

 
En este mismo sentido, se presentan al detalle la inter-

pretación de los resultados de acuerdo a las características 
de cada cultura según el OCAI y haciendo alusión a cada 
una de las dimensiones ya citadas. Los resultados mostra-
ron cómo los docentes perciben a la institución y cómo 
creen que debería de ser respecto la cultura que predo-
mina en cada una de las dimensiones que valoró el instru-
mento: 

En la dimensión de características dominantes percibieron 
que actualmente institución se encuentra en una cultura 
de mercado, orientada a indicadores educativos (eficiencia 
terminal deserción, otros), gran preocupación por la efi-
ciencia en el trabajo, gente muy competitiva y orientad 
hacia el logro, el personal docente desearía seguir con este 
tipo de cultura. Con respecto a la dimensión de liderazgo 
organizacional, también lo identificaron con la cultura de 
mercado, orientado a un enfoque sensato, a indicadores 
educativos, sin embargo, desearían un liderazgo identifi-
cado con una cultura tipo clan, dando prioridad a servicios 
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de tutoría a la guía y la enseñanza. En la dimensión de ges-
tión del personal académico se identificó la cultura de jerarquía 
caracterizada por la seguridad del empleo, la conformidad, 
la previsibilidad y la estabilidad en las relaciones. Por su 
parte el personal encuestado coincide que desearían una cul-
tura tipo clan, donde a gestión se desarrollara tomando ries-
gos individuales, identificada con la innovación, con la sin-
gularidad, mantenerse a la vanguardia.  

En lo que respecta a la dimensión sinergia de institución 
educativa, se percibe una cultura de jerarquía, con reglas y 
políticas formales, donde mantener la institución educativa 
en marcha es lo importante. Sin embargo, los profesores 
desearían muestras de más lealtad y confianza mutua entre 
ellos y entre la institución, con un compromiso e identidad 

altos hacia la facultad y hacia la universidad misma. 
La dimensión de énfasis estratégico, se encontró actual-

mente identificado con una cultura de jerarquía, donde pre-
domina la permanencia y la estabilidad, la eficiencia y el 
control, donde el buen funcionamiento de la facultad es lo 
importante; sin embargó desearían una cultura de adhocra-
cia, identificada con el desarrollo humano, enfatizar la alta 
confianza, la apertura y la participación del personal.  

Por su parte en la dimensión de criterios de éxito perciben 
actualmente una cultura de mercado, identificada con ganar 
en el medio educativo, donde el liderazgo competitivo en 
el medio educativo es clave, al respecto, están de acuerdo 
que a la institución le conviene seguir en este tipo de cultura 
(Tabla 2 y Figura 1).

 
Tabla 2 
Características de las culturas según la dimensión y la percepción de los docentes 

 
Cultura 

 
Dimensión 

Cómo es ahora la institución Cómo cree que debería de ser 

Mercado Jerarquía Clan Adhocracia Mercado Jerarquía 

Características dominantes 

Estabilidad 

Control 
Enfoque extremo y 

resultados 
 

     

Liderazgo organizacional 

Estabilidad 
Control 

Enfoque extremo y 
resultados 

 

Participación 
Trabajo en equipo 

Cooperación 
Flexibilidad 

Prudencia integración 

   

Gestión del personal 
académico 

 

Reglas definidas 
Responsabilidad en los  

procesos 
Estabilidad Control 
Enfoque interno e 

integración 

Participación 
Trabajo en equipo 

Cooperación 
Flexibilidad 

Prudencia integración 

   

Sinergia de la institución 

educativa 
 

Reglas definidas 
Responsabilidad en los  

procesos 

Estabilidad Control 
Enfoque interno e 

integración 

 

Proactividad 
Dinamismo 
Innovación 

Motivación 
Adaptabilidad 

  

Énfasis estratégico  

Reglas definidas 
Responsabilidad en los  

procesos 
Estabilidad Control 
Enfoque interno e 

integración 

Participación 

Trabajo en equipo 
Cooperación 
Flexibilidad 

Prudencia integración 

   

Criterio de éxito 

Estabilidad 
Control 

Enfoque extremo y 
resultados 

   

Estabilidad 
Control 

Enfoque extremo y 
resultados 
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Figura 1. Percepción de tipo de cultura que predomina en la institución 

 
Discusión y conclusiones 
 
 El objetivo de la investigación fue mostrar el tipo de 

cultura que predomina en una institución de educación su-
perior específicamente en los docentes, debido a que al co-
nocer el tipo de cultura organizacional se permite crear es-
trategias de fortalecimiento en la convivencia. Tomando 
como referencia esto, a continuación, se comparan los re-
sultados obtenidos con la literatura científica y posterior-
mente, se presentan respuestas específicas producto del re-
sultado en relación con el planteamiento de los objetivos. 

 Las organizaciones sociales continuamente evalúan su 
cultura organizacional (Cuerda y Bonavía, 2017), en las uni-
versidades cada vez se interesan más por hacer estos ejerci-
cios de evaluación, reconociendo el impacto que pueden te-
ner en la calidad de los procesos educativos. La cultura or-
ganizacional es un constructo esencial que al permitir su 
evaluación ofrece el reconocimiento de fortalezas y áreas de 
oportunidad de una institución de educación superior 
(como es el caso), plantear un acercamiento mediante pro-
cesos de evaluación es una condición pertinente para el lo-
gro de tareas y objetivos contenidos en la planeación estra-
tégica de una universidad, con intenciones de mantener su 
estabilidad.  

En el caso que ocupa a esta investigación, puede contri-
buir a establecer culturas sanas y fuertes sobre todo en el 
personal docente, orientadas a promover ambientes de bie-
nestar, así como orientados al cambio y la innovación insti-
tucional. De aquí que, los miembros que forman parte de 
una institución de educación superior deben tener un cono-
cimiento profundo de todo lo que implica la cultura organi-
zacional y su papel fundamental en el logro de las metas es-
tablecidas en la misión y visión, en políticas y lineamientos 
de la institución. 

Algunas perspectivas que responden a los planteamien-
tos se basan en la visión de Carrasco Hernández et al., 
(2015) quienes difieren en el aspecto que refieren que las 
organizaciones familiares se orientan generalmente a una 
cultura clan, pero que coincide cando menciona que en las 
empresas no familiares predominan los tipos de cultura 
mercado y jerárquica. Además, Cifuentes Sánchez (2017) 

menciona en sus estudios que predomina los tipos de cultura 
clan y adhocrática, siendo esta última aquella que favorece 
al aprendizaje e innovación, estos autores consideran a la 
cultura como un habilitador de la innovación que puede fa-
vorecer o entorpecer según los rasgos culturales existentes 
en la organización. 

El análisis de la cultura se ha vuelto un medio impres-
cindible en las instituciones de educación superior, no úni-
camente en la planificación estratégica, sino también en el 
comportamiento organizacional, esencialmente en su dina-
mización y su capacidad de adaptarse para enfrentar los nue-
vos retos sociales. La cultura organizacional permite dar una 
identidad para las personas, así como para las instituciones, 
para dar respuesta a las exigencias de calidad que solo alcan-
zan las organizaciones con éxito mundial, las instituciones 
de educación superior deben asumir estos retos que condu-
cen necesariamente a fortalecer su cultura organizacional 
(Saiz y Jácome, 2022). 

Los resultados obtenidos en la investigación guardan re-
lación con lo que sostiene Hernández (2014) con respecto a 
afirmar que la cultura organizacional es una mezcla de valo-
res de todos los cuadrantes. En esta investigación se con-
firma que en la organización predominan los tipos de cul-
tura de control, que se refiere a los tipos de cultura jerár-
quica y de mercado. Como se mostró en los resultados del 
estudio, se encontró según la percepción de los docentes, 
que actualmente la institución se desarrolla en las culturas de 
mercado y jerarquía donde mantener la institución en marcha 
es lo importante, con estabilidad y controles extremos y ha-
cia un enfoque sensato a indicadores educativos orientados 
hacia la competitividad y al desarrollo estable y formal en 
los procesos, con reglas bien definidas que brindan seguri-
dad en el empleo, la conformidad, la previsibilidad y la es-
tabilidad en las relaciones.  

Los resultados revelan también que el personal docente 
encuestado desearía que la institución se desarrollara en el 
marco de las culturas de clan y adhocracia que se caracterizan 
por trabajo colegiado, de consenso y participación, trabajo 
colaborativo en equipo, con principios de flexibilidad y pru-
dencia en el enfoque interno, con ambientes identificados 
con un liderazgo de espíritu emprendedor, la mejora conti-
nua, compromiso con la innovación, la creación de nuevos 
retos en los procesos y énfasis en estar a la vanguardia . es 
decir que el trabajo que se realiza en la institución se iden-
tificara con un verdadero trabajo en equipo y este a su vez 
fuera flexible con tendencia a la innovación y competitivi-
dad, pero como ya se mencionó con anterioridad para que 
una organización funcione debe contener rasgos de las cua-
tro culturas pues cada una aporta aspectos relevantes aspec-
tos para una convivencia y un mejor funcionamiento en la 
educación superior.  
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