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RESUMEN

La Cultura Organizacional (CO) ha tomado mayor relevancia en las tltimas décadas, convirtiéndose en un
elemento clave para el disefio de la estrategia corporativa, dado que en su esencia estan contenidos los
principios, creencias y valores que modelan los comportamientos y conductas que se presentan al interior de
las organizaciones.

Considerando lo anterior, en esta investigacion se presentan resultados que evidencian la importancia del
modelo de Cameron & Quinn y la aplicacion de su herramienta OCAI, como uno de los instrumentos para
identificar tipos de cultura en las organizaciones, en asociacion con otras herramientas estadisticas, entre las
cuales nombramos el Analisis de Componentes Principales (ACP), la Funcién VarImp y las redes
neuronales, con el fin de lograr correlacionar los resultados en la identificacién del tipo de cultura
organizacional, predominante en la Institucion Educativa José Holguin Garcés, permitiendo suministrar
informacién con menor sesgo de subjetividad y proporcionando mayor grado de veracidad.

Es asi como los resultados obtenidos de esta investigacion reflejan mayor incidencia de la cultura de tipo
Jerarquica en la institucién educativa, sin dejar de mencionar que los tipos de cultura Clan, Mercado y
Adhocratica también tienen gran representacion, segtin los resultados arrojados en la investigacion.

Adicionalmente, es necesario indicar que existe coherencia en los resultados obtenidos, tanto en la
aplicacion del OCAI, como de las herramientas APC y VarImp, donde la participacion del tipo de cultura
jerarquica presenta mayor nivel de predominancia.
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ABSTRACT

The Organizational Culture (CO) has become more
relevant in recent decades becoming a key element
for the design of corporate strategy, since in its
essence are contained the principles, beliefs and
values that model the behaviors and behaviors that
are presented to the inside of organizations.

Considering the above, this research presents results
that demonstrate the importance of the Cameron &
Quinn model and the application of its OCAI tool, as
one of the instruments to identify types of culture in
organizations, in association with other statistical
tools among the which we named the Principal
Component Analysis (ACP), the VarImp function
and the neural networks, in order to correlate the
results in the identification of the type of
organizational culture prevailing in the José Holguin
Garcés Educational Institution, allowing to provide
information with less bias of subjectivity and
providing a greater degree of truthfulness.

This is how the results obtained from this research
reflect a higher incidence of the hierarchical culture
in the educational institution, not to mention that
the types of Clan, Market and Adhocratic culture
also have great representation, according to the
results of the research.

Additionally, it is necessary to indicate that there is
consistency in the results obtained both in the
application of the OCALI, as well as in the APC and
VarImp tools, where the participation of the type of
hierarchical culture presents a higher level of
predominance
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INTRODUCCION

La naturaleza de las empresas y organizaciones esta
directamente ligada a los cambios y
transformaciones que ocurren en su entorno y
contexto, y uno de los aspectos mas importantes en
los cuales se afecta, es en su Cultura Organizacional.

Por esta razén es importante para las empresas
identificar el tipo de cultura organizacional y las
relaciones que se encuentran en su interior, dado la
contribuciéon que ésta puede proporcionar a la
consecucion de metas y objetivos planteados en el
disefio de su estrategia corporativa, a través del
aprovechamiento de los principios, creencias,
valores y demas comportamientos que modelan su
Cultura Organizacional.

Asimismo, es importante en el estudio sobre Cultura
Organizacional (CO), entender como ésta no es
estatica e invariable y, por el contrario, tiene una
naturaleza activa en cuanto a cdmo es interpretada
por los colaboradores al interior de las
organizaciones en el cumplimiento de sus
actividades diarias, esto basado en la necesidad
imperante de alcanzar los objetivos y metas
planteados por la organizacion. Asi lo sefiala Vargas
(2007): “Actualmente, el éxito competitivo esta
vinculado a la habilidad de la organizacién para
lograr que sus activos intangibles, fundamentados en
los conocimientos, habilidades, valores y actitudes
de las personas, formen un nucleo central estable de
laempresa” (p.145).

En este sentido y con la intenciéon de identificar el
tipo de CO para la Institucién Educativa José



Holguin Garcés, se ha escogido el modelo de
“Valores en Competencia” de Cameron & Quinny su
herramienta OCAI que permite establecer la
predominancia de un tipo de CO, entre los cuatro
propuestos en su modelo (Clan, Adhocratica,
MercadoyJerarquica).

Adicionalmente, y con el propésito de obtener
informacién mas objetiva sobre la inclinacién o
prevalencia de un tipo o caracteristicas de una CO
sobresaliente, se ha optado por utilizar una técnica
estadistica denominada "Analisis de Componente
Principales” (APC), la cual permite hacer una
sintesis o reduccion de la dimensién de la
informacion, facilitando el proceso de analisis e
inferencia sobre la misma. Para (Rodriguez Guerra
1.,2004)

La Cultura tiene que ver con el proceso de
socializacion que se da dentro de una empresa,
a través de una objetivacion social. No existe
organizacion sin una cultura inherente, que la
identifique, la distinga y oriente su accionar y
modos de hacer, rigiendo sus percepcionesyla
imagen que sus publicos tengan de ella. Las
manifestaciones culturales son a su vez
categorias de analisis, a través de las cuales se
puede llevar a cabo el diagnoéstico cultural en
una empresa. (p.1).

Considerando la importancia que la cultura
organizacional representa en una empresa y como
parte de esta propuesta, se han identificado
situaciones que tienen su origen en paradigmas,
creencias y costumbres, alrededor de la gestion que
se realiza al interior de la Institucién Educativa José
Holguin Garcés. Estas situaciones corresponden
generalmente al modelo de direccién adoptado, en el
que quien dirige estas instituciones, normalmente es
una persona con formacién profesional docente,
dado que por dogma de este gremio de profesionales
son ellos precisamente quienes tienen mayor
conocimiento sobre los procesos, requerimientos y
responsabilidad en la calidad educativa que se
imparte. En opinion de : (Davila, 1999):
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La cultura organizacional es otro elemento
clave para que los directores de las escuelas la
consideren en los procesos de influencia y
direccion. El trabajo del administrador, aqui,
es hacer que los elementos culturales se
manifiesten a través de aspectos simbdlicos
(ritos y creencias, historias y mitos, o lenguaje)
con el mismo significado de las creencias
basicas y valores centrales para que los
administradores, maestros y estudiantes
puedan compartirlos. (p.46).

El analisis de esta propuesta se realiza con la
intencion de identificar las variables cualitativas dela
Cultura Organizacional de la Institucién Educativa
José Holguin Garcés de Cali, con el propédsito de
cuantificarlas y que puedan usarse a futuro como
herramientas que contribuyan en la solucién de su
problematica interna y la toma de decisiones
administrativas en pro dela mejora del servicio.

Los resultados de esta propuesta se basaron en el
modelo de Cameron & Quinn donde se analizan seis
rasgos existentes al interior de las organizaciones
para identificar el tipo de cultura predominante
dentro de los cuatro que contempla su modelo (Clan,
Adhocratica, Jerarquia y Mercado), enmarcados en
dos dimensiones, la primera: “flexibilidad y
discrecionalidad”, “estabilidad y control”, y la
segunda: “orientacion interna” y “orientacion
externa”. Para Cameron & Quinn:

Este método es extremadamente util para
organizar e interpretar una amplia variedad de
fenomenos organizacionales (...) También
explicamos los cuatro tipos de cultura
dominantes que emergen de este método.
Estos cuatro tipos de cultura sirven como base
para la OCAI. Ademas, porque la cultura
define los valores fundamentales, supuestos,
interpretaciones, y enfoques que caracterizan
una organizacién, podriamos esperar que
otras caracteristicas de la organizaciéon
también reflejaran los cuatro tipos de cultura.
(2006, p.31)
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MARCO TEGRICO
Cultura Organizacional

Desde siempre la cultura ha sido “sinénimo” de las
distintas expresiones de una sociedad, sus
costumbres, rituales y valores que rigen su
comportamiento, entre otros; es por ello que Schein
citado por (Romo, 2008) la define como:

Un patrén de supuestos basicos compartidos
que el grupo aprende en la medida que
resuelve sus problemas de adaptacion externa
e integracion interna, que los ha trabajado lo
suficiente para ser considerados como validos
Y, por lo tanto, dignos de ser ensefiados a los
nuevos miembros como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacién con esos
problemas. (p.24).

Considerando lo anterior, se puede inferir que el
ambito empresarial no es la excepcion, dado que en
éste también se presentan las expresiones de una
sociedad y, por tanto, en él también hay una cultura
implicita, y es precisamente esto ultimo lo que ha
motivado a tantos investigadores y a la academia en
general, a estudiar las organizaciones desde la
perspectiva de su cultura, a desarrollar modelos y
teorias que permitan definir el tipo de cultura
organizacional en éstas.

Teniendo en cuenta lo anterior y la necesidad de la
busqueda de informacidn para esta investigacion se
hace indispensable la revisidn bibliografica de
antecedentes, trabajos, investigaciones, articulos,
libros y demas, realizados bajo el modelo de
Cameron & Quinn, que logran la identificacion del
tipo predominante de cultura organizacional de las
empresas, ademas de mostrar la importancia que
presentala CO al interior de éstas, permitiendo tener
una vision mads clara y aproximada al objetivo
general que se desea lograr. De esta forma, lo plantea
(Vargas, 2007):

Es aqui donde cobra vigencia el estudio
profundo de la cultura organizacional, pues se
pretende, a partir de esta nueva tendencia,

lograr que los empleados de la organizacion
asuman actitudes que tradicionalmente la
teoria organizacional, enfatiza, se dan, segiin
seala cultura “vividaenlaempresa. (p.145).

Es asi como con esta investigacion se busca hacer la
caracterizacion, identificacion y analisis de la cultura
organizacional en la Institucién Educativa José
Holguin Garcés de Cali, teniendo como componente
principal la importancia que la cultura tiene al
interior de toda organizacion, y que tanto estos
valores, creencias, costumbres y demads rasgos hacen
parte inherente de la identidad de las personas en su
entorno laboral, como pueden identificarse
ampliamente, en este caso, gracias al modelo de
Cameron & Quinn y su instrumento OCAI,
adoptado para tal fin, encontrando que cada una de
estas caracteristicas cualitativas pueden llevarse a su
cuantificacion para una comprension mas objetiva,
con ayuda de herramientas estadisticas que pueden
llevar a una valoracién, de modo que realizar el
analisis de lainformacion sea una tarea mas coémoda.

Dicho lo anterior, el presente documento recoge
algunos elementos de la cultura organizacional y
permite la reflexion sobre los métodos y resultados
obtenidos en referencia a CO. Para determinar el
modelo de CO existen dos posibilidades, los
enfoques cualitativos y los cuantitativos, la eleccion
depende de los objetivos perseguidos, que pueden
ser: caracterizaciéon, medicién o intervencion.

Los estudios cualitativos mas comunes son los
etnograficos, aunque no se deben desconocer otros
como el Focus Group, la percepcion de valores y
filosofias; los juegos proyectivos, las entrevistas a
profundidad y el Intercambio de roles, por
mencionar algunos. De otra parte, puede afirmarse
que los policymakers son precursores en la
aplicacion de enfoques cuantitativos para la
medicion de la CO. Muchos de ellos han validado
instrumentos en el ambito gubernamental-
hospitalario y educativo-, usando como base
fundamental el Modelo de los Valores en
Competencia, de Cameron & Quinn. (Torres &
Rodriguez,2009)



Como se puede apreciar, existen diferentes métodos
y herramientas para medir y/o determinar el tipo de
CO, siendo la caracterizaciéon y medicién del
impacto de ésta, de gran importancia en la obtencién
de resultados directos y la eficiencia que pueda
aportarleala organizacion.

En el documento anteriormente mencionado, se
encontro otra importante conclusion que aporta al
desarrollo de este estado de arte, una valiosa
incognita al cuestionarse si quien define el caracter
delaorganizacion es su gente ola CO dela misma:

Las definiciones de CO ademas de numerosas,
resultan complejas y divergentes; todos saben
qué es, pero pocos son capaces de identificarla
y explicarla. Mas ain, muchos son los que la
invocan, especialmente en el medio
latinoamericano, y pocos quienes realizan
propuestas concretas que permitan su
caracterizacién y medicion. Si bien las
definiciones son variadas, todas reflejan unos
elementos comunes como: mandatos
aprendidos, reglas no escritas, supuestos
compartidos, valores y practicas compartidas,
conducta aceptable, modo correcto y un
moldear de la conducta humana. Conceptos
que en conjunto evidencian la informalidad
compartida que gobierna y legitima la
conducta humana. En muchas organizaciones,
incluidas las entidades gubernamentales, la
preocupacién actual se concentra en el
personal, al considerarlo el activo mas valioso,
apreciacion un tanto desfasada, por cuanto lo
que verdaderamente define el cardcter de toda
organizaciéon es su cultura y no su gente.
(Torres & Rodriguez, 2009, pag. 131)

Es asi que los autores se concentran en la
caracterizacion y medicion de la CO, indicando en
su documento que ésta proviene y es forjada por la
organizaciéon como tal, siendo cada colaborador de
ella, quien la va adoptando yla va exteriorizando con
sus conductas, consiguiendo asi mejorar la accién
colectivayel desempefio social.
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En cuanto a cudl es el objetivo de identificacion de la
CO en las empresas, con respecto a la practica de
valores, compromiso y trabajo en equipo para el
logro de una mejora en la eficiencia productiva y
mayor competitividad, se puede ver en el siguiente
estudio sobre la relacion existente entre la cultura
organizacional de la empresa y su rendimiento,
donde se infiere que:

Los resultados de este estudio confirmanlos de
otras investigaciones, ya que muestran que los
valores y practicas organizacionales, asociadas
a la cultura de innovacion, es decir, aquellas
que estimulan la cohesidn, el trabajo en
equipo, el compromiso, la adaptabilidad, la
flexibilidad, la aceptacion del riesgo y la
incertidumbre, generan importantes mejoras
en el desempeno, en términos de la calidad de
los productos y servicios, en la eficiencia de los
procesos internos, en las relaciones humanas
internas, y en la relacién de la empresa con su
entorno inmediato. Este resultado evidencia la
sinergia que se genera al combinar
adecuadamente prdcticas de la cultura clan y
dela cultura adhocratica. (Albarracin & Lema,
2011, pag.141)

Con respecto a lo indicado por los autores
Albarracin y Lema en la anterior cita, se puede
reafirmar que las buenas practicas en las
organizaciones, flexibilidad, adaptacién y
combinacion de diferentes tipos de cultura, que
generen en los colaboradores estimulos positivos en
sus relaciones interpersonales y laborales pueden
coadyuvar al crecimiento y fortalecimiento de la
organizacion.

Continuando con este analisis, se encontré el
articulo Cultura organizacional y organizacion que
aprende, que tiene como objetivo de trabajo analizar
la importancia del diagndstico de la CO en la
empresa, como condicién que promueve la
capacidad de innovacién de las personas y de la
propia organizacion, concluyendo:
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Con esta investigacion se validan los
instrumentos para caracterizar la Cultura
Organizacional yla capacidad de aprendizaje y
se ofrece informaciéon que confirma la
necesidad de ampliar y profundizar los
estudios de la cultura, organizacion y el
aprendizaje organizacional, con diferentes
enfoques, técnicas y métodos, que permita un
acercamiento mas objetivo ala realidad, por su
importancia en la innovacién y la creacion de
ventajas competitivas. Por ello, profundizar en
los factores que obstaculizan y favorecen la
innovacién desde los factores internos a la
organizacion, sin obviar los externos, es una
tarea que requiere del esfuerzo continuado de
las investigaciones en la regidn. (Acosta,
Ramos, Rio, & Morejon, 2012, pag. 47)

Con lo anterior, se ratifica la importancia del estudio
de la CO, en este caso, desde la perspectiva de la
innovacion y haciendo énfasis en el uso de diferentes
métodos y técnicas que permitan un acercamiento
mas objetivo hacialos resultados obtenidos.

Modelo de Cameron & Quinn

Este modelo propone el analisis de seis rasgos
existentes al interior de las organizaciones para
identificar el tipo de cultura predominante dentro de
los cuatro que contempla su modelo (Clan,
Adhocracia, Jerarquia y Mercado), enmarcados en
dos dimensiones, la primera: “flexibilidad y
discrecionalidad” y “estabilidad y control’, y la
segunda: “orientacién interna” y “orientacion
externa’.

Este método es extremadamente util para
organizar e interpretar una amplia variedad de
fenémenos organizacionales (...) También
explicamos los cuatro tipos de cultura
dominantes que emergen de este método.
Estos cuatro tipos de cultura sirven como base
para la OCAIL Ademas, porque la cultura
define los valores fundamentales, supuestos,
interpretaciones y enfoques que caracterizan
una organizacién, podriamos esperar que

otras caracteristicas de la organizacion
también reflejaran los cuatro tipos de cultura.
(Cameron & Quinn, 2006, p. 31).

Dado que la investigacion y los resultados del
presente documento estan basados en el modelo de
Cameron & Quinn, se hace claridad sobre el
instrumento usado para tal fin: el OCAI
(Organizational Culture Assessment Instrument),
que en palabras de sus autores es: Un instrumento
que permite diagnosticar la orientaciéon dominante
de su propia organizaciéon basada en los tipos de
cultura basicos. También ayuda en el diagndstico de
la intensidad de su cultura organizacional, tipo de
cultura y congruencia. (Cameron & Quinn, 2006,

p37).

Analisis de Componentes Principales (PCA)

Con los datos resultantes en la aplicacion del
cuestionario OCAI, se realiza un segundo analisis
usando como instrumento la herramienta
estadistica PCA, con lo que se pretende hacer una
evaluacion multivariada de caracter cuantitativo
sobre las variables objeto de estudio. Esta es una
técnica utilizada para reducir la dimension del
conjunto de datos, y de esta manera, hacer que la
informacion sea mas comprensible y cdmoda para su
manejo y las observaciones que permitan hacer
inferencias, asi como conclusiones.

Esta técnica de analisis de datos es
frecuentemente usada en analisis de datos
permite medir correlaciones clave para un
conjunto de indicadores, muestra la direccién
de las correlaciones, y resume los diversos
indicadores en un nimero limitado de factores
interpretables. (Olaf Merk, 2013, pag. 9)

Redes Neuronales

En los ultimos afios, las redes neuronales han sido
aplicadas a diversos campos como herramienta para
solucionar problemas dados, por su capacidad de
combinar parametros que permiten emular y
predecir patrones de comportamiento.



De las RN como son conocidas, se puede decir que
son modelos inspirados en la neurociencia y que han
sido influenciados con métodos estadisticos, asi
como por la teoria general de los sistemas, por
mencionar algunos campos de conocimiento.

Las redes neuronales artificiales (RNA) o sistemas
conexionistas son sistemas de procesamiento de
informacién, cuya estructura y funcionamiento
estan inspirados en las redes neuronales bioldgicas.
Consisten en un conjunto de elementos simples de
procesamiento llamados nodos o neuronas
conectadas entre si por conexiones que tienen un
valor numérico modificable, llamado peso (Moreno,
2002, pag. 17).

Con estos pesos se calcula el producto de las
ponderaciones de la estructura interna de la red
neuronal, al final la suma de estos productos en
todas las neuronas ocultas definira la variable de
importancia (Olden, 2004, pag. 8).

Como resultado, este proyecto pretende aportar al
sector académico y empresarial un instrumento de
clasificacion, que logre eliminar la subjetividad
actual en la valoracion de la CO en las empresas, de
esta manera, la toma de decisiones frente a las
problematicas actuales tendria un analisis mas
objetivo y confiable en comparacion con los métodos
de valoracion que existen hoy en dia para este
componente del Desarrollo Organizacional.

METODOLOGIA

Para el desarrollo del proyecto se tienen en cuenta
dostipos de estudio:

Descriptivo: se pretende describir las variables de la
cultura organizacional a partir del modelo de
Cameron & Quinn.

Exploratorio: de acuerdo con las dimensiones
planteadas por Cameron & Quinn se pretende
determinar cudl es el tipo de cultura organizacional
que caracterizala empresa.
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En cuanto a los métodos de Investigacion, se
plantean los siguientes: Observacion: a través del
estado del arte, se identifican las distintas variables
que conforman la cultura organizacional.

Analitico: se busca distinguir y separar los
componentes e indicadores que van a definir las
variables cuantificables dela cultura organizacional.

Deductivo: a partir de todos los aspectos
cuantificables, determinar el tipo de cultura
organizacional.

Fuentes y técnicas de recopilacion de la
informacion

Fuentes primarias: se realizardn encuestas para
realizar una prueba piloto y finalmente utilizar la
herramienta OCAI (Organizational Culture
Assesment Instrument).

Fuentes secundarias: se emplearan referentes
bibliograficos, la consulta de textos e informacién
especializada para los procesos de andlisis
correspondientes:

Identificacién de las variables de la cultura
organizacional, observacién y analisis documental.

Poblacién: en particular para este proyecto de
investigacion, la poblacién objeto de estudio, esta
conformada por 123 personas, entre docentes,
directivos, docentes y personal administrativo que
labora actualmente en la Institucion Educativa José
Holguin Garcés dela ciudad de Santiago de Cali.

Esquema metodoldgico

Objetivo 1. Método de investigacion: observacion y
analisis, ampliaciéon del estado del arte, los
instrumentos de medicién de la Cultura
Organizacional; construccion de la herramienta, a
través delos indicadores encontrados y validacion de
los indicadores, mediante una prueba piloto.
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Objetivo 2. Método de investigacién: analisis,
parametrizacion estadistica, analisis exploratorio de
datos: aproximacion estadistica de las variables
cuantificables, aproximacion paramétrica de los
indicadores cuantificables y analisis exploratorio de
las variables cuantificables.

Objetivo 3. Método de investigacion: analisis y
deduccidn, determinar el tipo de cultura
organizacional, herramienta OCAI, aplicacién de la
herramienta OCAI y contrastar los resultados con el
meétodo clasico de Cameron & Quinn.

MUESTRA

En la busqueda de una muestra idénea que arroje la
mejor calidad de informacién para este proyecto, se
optd por el cilculo de muestras en poblaciones
finitas, con lo que se pretende obtener el numero de
cuestionarios, a aplicar entre los colaboradores de la
Institucion Educativa José Holguin Garcés.

N (Z)* (p) (9)

n-=

(d)?(N-1)+(2)* (p)
(Q

Para ilustrar mejor lo anteriormente descrito, se
presenta formulay calculo dela respectiva muestra:

123 (1,96)? (0,5) (0,5)

(0,06)% (123 - 1) + (1,96)* (0,5) (0,5)

ANALISIS DE RESULTADOS
Resultados OCAI

Los resultados que se reflejan a continuacién
corresponden a la sumatoria de las valoraciones que
dieron las personas participantes en la aplicacion del
OCALJ, a cada uno de los subfactores contemplados
en el cuestionario.

Tabla 1. Andlisis de la situacion actual

1435

975 1166 1462

Como se puede apreciar en la grafica, la Institucién
Educativa José Holguin Garcés posee una mezcla de
caracteristicas que dejan ver como cada uno de los
tipos de cultura identificados en el modelo de
Cameron & Quinn tiene un buen porcentaje de
participacion. Si bien es cierto la informacién arroja
un mayor peso sobre la cultura Jerdrquica, con los
resultados no es posible identificar clara o
definitivamente la predominancia de un sélo tipo de
cultura especifico.

SITUACION ACTUAL
A
1435
1462
D 975B
1166
C

Fig.1 Expresion grafica datos definidos situacion
actual. Fuente: elaboracién delos autores.

Es asi como con una mayor prevalencia, las culturas
Jerarquica y Clan sobresalen, teniendo un mayor
porcentaje de participaciéon en los resultados
obtenidos, indicando esto que la Institucion
Educativa José Holguin Garcés es un tipo de
organizacion o lugar de trabajo estructurado, guiado
por procedimientos y procesos bien definidos,
normas, reglas; asi como también cuenta con buenos
lideres, estabilidad laboral, y politicas que la
sostienen como una buena institucién. Adicional a
esto, los colaboradores de la institucion se sienten
como en familia, en un lugar de trabajo amigable y
comodo para laborar; la colaboracidn, lealtad y la
tradicion son valores que pueden llevarlos al éxito.



Resultados PCA

Grdfico 1. Componentes principales

T 77T T Wariances T T
3

Fuente: elaboracidon de los autores.

Con respecto a la ilustracién anterior, se puede
observar que la mayor proporcién de informacion se
encuentra concentrada de manera mayoritaria en los
primeros seis (6) componentes, por lo que a partir de
este momento el analisis de la informacién se
centrard en éstos.

Resultados Redes Neuronales

Tabla 2. Importancia de los subfactores

Variahles

Overall
D3 6.462
D5 6.321
C6 6.155
D6 6.068
A4 5.683
A5 5.570
C3 5.205
A6 4.978
Cl 4.766
Al 4.757
A2 4.644
B3 4.416
D1 4.288
C5 4.127
B2 4.017
D2 3.511
B4 3.401
C2 3.143
Bl 2.989
B5 2.455

Fuente: PCA
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Los resultados obtenidos al aplicar redes neuronales
para encontrar las variables mas importantes de los
datos quearrojael OCAI, permiten observar que en
general los subfactores de mayor concentracion de
datos son:

(D3 - Administracion del talento humano): el estilo
de manejo del recurso humano se caracteriza por la
implantaciéon de normas y guias para la ejecucion de
procesos.

(D5 - Enfasis estratégico): gestion interna con énfasis
en el cumplimiento eficaz y eficiente de la misién y
los objetivos dela institucion.

(C6 - Criterio de éxito): la prestacion de sus servicios
se centra en la calidad y el liderazgo, como clave para
el sector educativo.

(D6 - Criterio de éxito): el éxito de la institucién se
liga al cumplimiento y consecucidn eficiente de sus
tareas.

(A4 - Adhesion a la organizacion): el compromiso,
lealtad y confianza son pilares de pertenencia a la
institucion.

Con la informacién obtenida con redes neuronales,
se puede observar que las variables de mayor
importancia confirman que el tipo de cultura
organizacional predominante en la Institucidon
Educativa José Holguin Garcés es la Jerarquica,
donde los controles, normas, politicas, protocolo,
hacen parte inherente a su cultura.

Se observa ademas en los resultados el criterio de
éxito para la institucion educativa presenta
proporciéon semejante en los tipos de cultura
Jerarquica y Mercado, evidenciando esto que el
liderazgo en el mercado y cumplimiento de tareas
hacen parte de sus prioridades.
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos en la aplicacién
del cuestionario OCALI en la Institucion Educativa
José Holguin Garcés, se evidencia que existe una
tendencia hacia el tipo de cultura Jerarquica; sin
embargo, la cultura de tipo Clan, también cuenta con
gran participacion en el resultado obtenido, siendo
ésta, segunda en orden de predominancia.
Asimismo, estos resultados muestran gran
representacion de los tipos de cultura Adhocraticay
Mercado.

Considerando las observaciones anteriormente
descritas, se evidencia que coexisten al interior de la
institucion educativa los cuatro tipos de CO, y por su
naturaleza como prestadora de servicios esenciales
de cardcter publico, prima su condicidon burocratica
que la llevan a ejecutar sus actividades, regidas por
politicas, normas, controles, reglamentos y
eficiencia, propios de la cultura Jerarquica, asi como
también comportamientos de cordialidad, amistad,
ambiente colaborativo, competencia, innovacion y
creatividad, entre otros, que caracterizan a los tipos
de cultura Clan, Adhocratica y Mercado.

En relacién con el andlisis de la informacion
realizado con PCA, se pudo observar que el mayor
impacto en los resultados obtenidos, fue generado
por los primeros seis (6) componentes principales,
los cuales contienen la mayor proporcién de datos.

Por otra parte, en el proceso de mediciéon de la
importancia que representan los subfactores para las
personas que participaron en el desarrollo del
cuestionario (usando la herramienta PCA), se pudo
determinar que como consecuencia de que la cultura
organizacional de la institucion educativa tiene una
mezcla de los cuatro tipos de CO al interior de ésta,
con proporcion igual entre los valores resultantes de
sus subfactores, se hace necesaria la extraccion de
aquellos resultados individuales en que dos o mas de
los subfactores presentasen un mismo valor.

Considerando lo anterior, se hace necesario indicar
que si bien el resultado obtenido en la medicion de

importancia de los subfactores estd sesgado, refleja
algo de coherencia con los resultados generales
obtenidos en la aplicacion del OCAI, donde la
participacion del tipo de cultura Jerarquica presenta
alto nivel de predominancia.
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