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RESUMEN
Untemadesumaimportanciaenel mundo
laboral es la cultura organizacional. Se
trata de las caracteristicas positivas o
negativas de las organizaciones que, a
su vez, influyen en el funcionamiento,
estrategias y conductas de los centros de
trabajo. El presente proyecto tuvo como
finalidad analizar la culturaorganizacional
(bajo el modelo de Schein) que viven
los colaboradores de una institucion de
servicio publico (biblioteca) de la ciudad
de Xalapa, Veracruz. Asimismo, se crearon
instrumentos que permiten el analisis
cualitativo de datos, mismos que se
presentan con base en las estrategias que
propone la teoria fundamentada vy, por
ultimo, los resultados de las entrevistas
muestran que los colaboradoresvivenuna
cultura organizacional aceptable, pero
con puntos afortalecer conlafinalidad de
mantener un funcionamiento eficaz y de
mejor calidad.

1.Introduccién, 2. Desarrollo, 3. Metodologia, 4. Resultados, 5.

ABSTRACT

A topic of interest and with a lot of
importance in the world of work is
Organizational Culture. This is the
positives and negatives characteristics
of an organization that have influence on
the function, strategies, behavior inside
a workplace. The present Project had to
analyze the Organizational Culture (under
the Schein Model) that the employees lived
inside of a Public Institution (Library) in
the City of Xalapa, Veracruz. Additionally,
two instruments were created that allow
the qualitative analysis of data, which are
presented basedonthestrategies proposed
by the Grounded Theory. Theresults of the
interviews show that the employees live
anacceptable Organizational Culture, but
withdifferent pointstowork at,forabetter
function and quality.
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PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional,
artefactos, valores y creencias, supuestos.

1.INTRODUCCION

Como parte del proyecto de investigacion
para obtener el grado de maestra en
Psicologiadel Trabajoylas Organizaciones,
por la Universidad Popular Auténomadel
Estadode Puebla(UPAEP),existe el objetivo
de analizar la cultura organizacional que
vivenlos colaboradores de unainstitucion
publica ubicada en la ciudad de Xalapa,
Veracruz.

Pedraza(2023),sefalaque el mundoactual
estaenprocesodecambioytransformacion
que afectalos contextos econdmico, social,
cultural, medioambiental; entre otros
aspectos que inciden en el mundo laboral,
debido a que las empresas enfrentan el
reto de adaptarse y modificar practicas
de gestion, incluir la digitalizacion, tener
nuevas herramientas de comunicaciéony
produccién, situacién que a veces afectaa
lafuerzalaboral.

Todaslasempresascuentanconunacultura
organizacional.Carrillo,Galarza, Aguirrey
Tipan (2023), la definen como un sistema
dindmico de valores que le dan identidad
aunaorganizacion; esdecir,unamezclade
supuestos, creencias, comportamientos,

mitoseideas quereflejanelmodo particular
de funcionar y ser de la empresa que la

diferenciaradeotras anivellocal o mundial.

KEYWORDS: Organizational culture,
artifacts, beliefs and values, assumptions.

Existendiversasempresas anivel mundial
como Google, Disney, Facebook, por
mencionar algunas, que destacan por
su cultura y valor empresarial, ademas
de que cuentan con entornos laborales
positivos parasuscolaboradoresbrindando
espacios amplios que favorecen e influyen
en las actividades laborales del dia a dia
generando motivacién y un ambiente
positivo.

La Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT) (2021), menciona que las empresas
con normas mas rigurosas en seguridad
son las mas exitosas; tal es el caso de los
ejemplos mencionados en el parrafo
anterior, sin embargo, destaca que las
pequenas y medianas empresas (pymes)
sonlasorganizacionesquecontribuyenalas
economias nacionales tienden aregistrar
mayores tasas de riesgos laborales como
accidentes o enfermedades debido a que
no existe el recurso humano y financiero
para poder atender cuestiones éticasode
seguridad.

De acuerdo con Salazar, Cely, Tangarife,
Crespoy Garcia(2022,citadosenOrdonez,
Navarrete y Merino, 2023), es necesario
qgue las organizaciones brinden a sus
colaboradores espacios seguros, debido
a que algunas caracteristicas laborales
generanriesgosen lasalud mental ofisica.
Es por tal motivo, que las evaluaciones de
estetiposonimportantes,yaque permiten

Universita Ciencia afno 12, nimero 33

ene-abr 2024

58

wstinrg
. 2

&

QPLINARp
%Q\$ 0{/

. AN
Sanoiyvon®

2, @"’
©sidag ge ¥



@\sg\vunnmo 2

€,
<,

wsTiTurg,
Ve,
N
. AN
SaNoIYOW®

O A47
e

X3
"rsigaq ae e

2 _

UNIVERSIDAD DE XALAPA

Saber / Trascender

detectar a tiempo situaciones de riesgo y
poder llevar acabo acciones que permitan
unambientesaludable, relacioneshumanas
positivas o hacer valer y respetar los
derechoslaborales.

Asimismo, en los uGltimos afnos ha existido
uncrecienteinterés mundial porlacultura
organizacional, salud y seguridad laboral
a través de investigaciones cientificas u
otros medios que permiten reflexionar al
respecto. Foust, Roman yAIvarez (2022),
comentan que las relaciones industriales
en México han permitido tener cambios
significativos en los derechos laborales de
los mexicanos.

Considerandolainformacién mencionada
anteriormente, surge la intenciéon de
analizar la cultura organizacional de los
colaboradoresdeunainstituciondeservicio
publico,especificamente unabiblioteca. Al
respecto, se genera la siguiente pregunta
de investigacion: ;Cémo viven la cultura
organizacional los colaboradores de
una instituciéon de servicio publico,
especificamente, la biblioteca “Carlos
Fuentes”,de Xalapa, Veracruz, México?

2.DESARROLLO

Antes de hablar de culturaorganizacional,
es importante tener en claro el concepto
de cultura. Val (2017, citado en Ramos,
Auccahuallpa & Erazo, 2022), describe
la cultura como concepciones religiosas,
tradiciones, estilos de vida, creencias y
caracteristicas propias de un entorno.
Es decir, son las costumbres de un lugar,
que son transmitidas de generacion
en generaciéon y que van teniendo un

significado especial e importante paraun
grupo de personas.

Por otra parte, Schein (2004) destaca que
el conceptode culturaesvariadodebido a
que puedeserusadocomoindicadordealgo
sofisticado otambiénse usaparareferirse
alos usos y costumbres de una sociedad,
como se menciond anteriormente.

Conel pasodelosanos,ese mismo concepto
también se ha utilizado para el contexto
organizacional. Mena (2019) describe la
culturaorganizacional comolasformasde
percepciony sentimientos que se generan
en el interior de las organizaciones en los
gue se involucran las personas; también
sefala que son las practicas, valores,
filosofia, lenguajes, rituales, reglamentos
modos de pensar, producir o hacer en el
lugar detrabajo.

Dentrodeunaorganizacién,yaseagrandeo
pequefa,existenestosdetallesquelahacen
Unica y diferente a otras o que, a su vez,
permitensureproduccionenotroslugares
para un buen funcionamiento; desde el
mobiliario, reglas, uniforme, entre otras
caracteristicas que tambiénenriquecenla
imageninternay externa.

2.1 Modelo niveles de la cultura de Edgar
Schein

Villarreal, Gbmezy Rojero (2023) senalan
que el estudiode laculturaorganizacional
hatomadogranrelevanciaenlaactualidad,
ya que buscan comprender el desempeno
laboral y mejorar los indicadores en
cualquier organizacién, conlafinalidad de
queloscolaboradoresse sientan motivados,
comprometidosy satisfechos.
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Imagen 1. Niveles de la cultura / Levels of
Culture

Vigible organizaﬁonaf
strictures and processes
(havd o decipher)

Artifacts

A

¥

Epoused Beliefs
and Valves

A

Strategies, 5caf§,
philoophies
(egpovsed ngﬁﬁaa‘h'oné)

Y

Unde,rlqin
Assumptions

Uncongeiovs, taken—for-granted
beliefs, perceptions, thoughts,
and feelings. . .

(vHimate: Sovree of valves and
acition)

Fuente: Schein (2004, p. 26)

Para Schein (citado en Padilla, 2022) la
cultura organizacional es un fenémeno
dindmico y de aprendizaje que comparten
loscolaboradoresdeuncentrodetrabajoy
gue ensenaalos nuevos integrantes cémo
pensar, sentir, percibir ciertos problemas.
Deigualforma,seconsideranlascreencias,
comportamientos, valores; entre otros
elementos que tengaunaorganizacion.

Conlafinalidadde poder analizar lacultura
dentrodelasorganizaciones,Schein (2004)
presenta un modelo que se divide en tres
niveles: artefactos, valores y creencias, y
supuestos (Ver Imagen 1).

2.1.1 Artefactos

Enelprimer nivel estanlos artefactos: “Todo
lo que se puede ver, escuchar y sentir [...]
estoincluyetodoslosproductosvisiblesdel
grupo desde la arquitectura de su espacio
fisico, lenguaje, tecnologia y productos,
estilo, vestimenta, maneras de dirigirse,
mitos e historias, rituales y ceremonias”
(Schein & Schein, 2016, p.17); dentro de
este nivel se consideran los uniformes o
ropa,logos, colores, mobiliarioy materiales

de trabajo, iluminacién, ubicacién, ruido,
personal, incluso el comportamiento de
los miembros, yaque -como se menciond
previamente- artefactossontodoloquese
puedaver, escuchary sentir.

Considerando lo anterior, Rocha, Henao
y Cardona (2021) indican que, dentro del
nivel de artefactos, estanlos objetosfisicos,
manifestaciones verbales, decoraciones,
edificios,entreotrascaracteristicasvisibles.
En este nivel se consideran colores, fotos,
uniformes, entre otras cosas observables
quedanidentidad aunaorganizacion.

De igual forma, Minsal y Pérez (2017,
citados en Bernaud, Gémez, Tortolero &
Gonzalez,2022) sefialanque eneste primer
nivel se incluye el lenguaje, la conducta,
producciones artisticas, capacidades
tecnoldgicas; entre otros componentes
que pueden ser captados por los sentidos.

Existeunacienciaquesellamaergonomia,
que esta enfocada en el estudio de los
artefactosyespacioslaborales. Apesarde
no ser el area propia del presente estudio,
esimportanteconocerlasomeramentepara
entenderlaimportanciadelosartefactosy
suscondicionesdentrodeunaorganizacion.

LaAsociacion Internacional de Ergonomia
(2020, citada en Benites, Vazquez &
Puentes, 2021) afirman que es unaciencia
y profesion que hace uso de fundamentos
teodricos, datos y métodos para proponer
disenos orientados al bienestar humanoy
optimizaciondelsistema.

Laergonomiaesunadisciplinaquedeberia
ser incorporada en la administracion
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de las organizaciones para verificar que
el mobiliario, espacios e iluminacién -
por mencionar algunos- sean seguros y
cémodos parael personal,de maneraquese
evitenfactoresderiesgolaboralamediano
y largo plazos.

Cercado, Chinga y Soledispa (2021)
destacanquelaergonomiaesindispensable
en las organizaciones, ya que ademas de
tener mayor productividad, se prevén
pérdidas econdmicas importantes parala
empresayempleados. Esdecir,sereducen
los costos por lesiones, ausentismo,
primas de seguros, disminuye la rotacién,
decrecen errores y dias de trabajo
perdidos, entre otras cuestiones que
afectan econdmicamente aambos sujetos
(colaboradoryempleador).

Considerando todo lo anterior, se subraya
la importancia de que las organizaciones
puedan salvaguardar la seguridad fisicay
mentaldesupersonal,puesademasdetener
un impacto positivo en la productividad
o bienestar, también se pueden prevenir
problemaslegalesyecondmicosderivados
dealgunaccidente oenfermedad laboral.

2.1.2Creenciasy valores

En el segundo nivel se encuentran las
creencias y valores. Schein y otros (2016)
mencionan que son las reglas éticas y
morales que sirven alos colaboradores de
guia en su forma de comportarse. Estos
elementos también permiten tener una
idea de como resolver determinadas
cuestioneslaborales, puesto que son parte
delaideologiayfilosofiadelaempresa.

Bernal y Alpuche de la Cruz (2022)
indican que los valores y creencias

son la parte de la filosofia empresarial
establecida por propietarios o accionistas
de una organizaciéon y que marcan la
responsabilidad, respeto, compromiso
y sentido de pertenencia del grupo de
personas que se encuentran laborando en
laempresa.

Por otra parte, Daft (2010) destaca que
los “ritos y ceremonias” también ayudan a
identificar los valores culturales, debido a
quesonactividadeselaboradasyplaneadas
por los superiores, enlos que se puede ver
algun valor reflejado o que se hacen para
reforzar valores especificos; asi como
crear vinculos, buenos sentimientos e
incrementar el compromiso conlaempresa.

En este nivel, con base en Rocha et al.,
(2022),tantolas normas, acciones, valores
y creencias son elementos que influyende
maneradirectaenlos colaboradores para
su desempeno. Es por tal motivo que es
importante que los valores y normas sean
claros para todos sus integrantes, afinde
gueenlaorganizaciénexistan congruencia
y ambiente positivo.

2.1.3Supuestos

En el tercer nivel se encuentran los
supuestos. Schein y otros (2016) sefialan
que son los valoresy creencias adquiridos
inconscientemente y que, a su vez,
definen los sentimientos, pensamientos,
percepciones y comportamientos. De
igual forma, los autores senalan que este
nivel ayuda a los colaboradores a generar
identidad con la organizacién; ademas
de ayudarlos a saber cobmo comportarse
dentro de laempresa, asicomo también a
sentirse bien respectodesimismos.
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Schein (2004) describe los supuestos como
elresultadodelabuenayconstante practica
delosvaloresycreenciasmencionadosenel
segundo nivel; esdecir,sonelresultadode
labuenapracticaoaplicaciéndesoluciones
y acciones que un grupo adoptay pone en
practicafrecuentemente haciéndolassuyas
ensudiaadia.

Porotraparte,Scheinyotros(2016) afirman
que los supuestos estan relacionados
con algunos aspectos de la vida y la
forma correcta de llevar a cabo algln
rol o actividad, asi como relacionarse en
familiauotrasrelacionesinterpersonales.
Dichos autores senalan, asimismo, que
los supuestos derivan de las ideas, reglas
0 normas que son aceptadas socialmente
y que forman parte de la cultura en la
gue se encuentran los colaboradoresy la
organizacién;asicomotambiéninfluyenla
educaciény las experiencias individuales
ogrupales.

3.METODOLOGIA

El presente trabajo es una investigacion
de enfoque cualitativo con un diseno no
experimental-transversal y un alcance
descriptivo. La técnica utilizada fue la
entrevista por medio de dos guias de
entrevistas, mismas que fueron creadasy
validadas medianteunjueceode contenido.

3.10bjetivo

Analizar la cultura organizacional que
vivenlos colaboradores de unainstitucion
de servicio publico de Xalapa, Veracruz,
México.

3.2Procedimiento
La institucién de servicio publico, objeto

deestudiodeestetrabajodeinvestigacion,
es la biblioteca “Carlos Fuentes”, ubicada
en la ciudad capital de Xalapa-Enriquez,
Veracruz, en México; asimismo los
colaboradores del turno sabatino son la
poblaciény sujetosdel proyecto.

El primer pasofue establecer contactocon
eldirector delainstitucién parapresentar
el objetivo y caracteristicas del proyecto
con lafinalidad de que permitierarealizar
el trabajodeinvestigacionenel centrode
trabajo. Después de tener la autorizacién
del director, se invité a los colaboradores
a participar en el proyecto sefalando el
objetivo de la entrevista, asi como que
tambiénteniaque haber unagrabacionde
audio paradespués hacer sutranscripciéon
y poder realizar el analisis. Cada vez que
uncolaborador aceptaba, se agendabauna
fechayhorapararealizarlaentrevistacon
la finalidad de no interferir con sus otras
actividades.

Finalmente, después de realizar las
entrevistas y obtener todalainformacion
necesaria, se procedié a analizar y buscar
larespuestaalapreguntadeinvestigacion
de este proyecto, asimismo se describio lo
encontrado, incluyendo los aspectos que
podrian mejorar encasode asidesearlo.

3.3 Andlisisdedatos

Fueron 14 colaboradores mas el director
quienes participaron en las entrevistas
del presente proyecto y que con sus
comentarios e informacién permitieron
conocer la cultura organizacional de la
institucién, asi como también identificar
areas de oportunidad para fortalecer el
funcionamientodelabiblioteca.
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El andlisis de datos se realizé con base
en las estrategias que propone la teoria
fundamentada, es decir codificando
y categorizando toda la informacién.
Los datos se clasificaron con ayuda del
programaATLAS.Ti.Segenerarondiversos
codigos, con los cuales se crearon mapas
qgue permitenunamejorvisualizaciéndelas
relacionesdelosdatosy que permitetener
mas claros los resultados del proyecto.

4.RESULTADOS

Como se mostro lineas arriba, la cultura
organizacional se puede estudiar en tres
niveles, es por tal motivo que se presentan
tres redes o familias que llevan el nombre
de cada nivel: “artefactos”, “valores y

creencias”y “supuestos”.

Enlaprimerafamilia,queesladeartefactos,
cabe destacar que el cédigo con mayor
enraizamiento fue mobiliario.

Imagen 2. Artefactos

Mobiliario

condicionado por

asociadaTon

Estructura del
edificio

Financiamiento

asoc-a’ao con
v externo e interno

Organizacion
interna

ayudan al Depende de  Depénde de

algunos se relacionan con

Materiales de
trabajo limpieza

Eventos
culturales

Vs

Actividades
Recreativas

Material de ‘

mencionan que a pesar de no estar en
tan malas condiciones, ambos necesitan
mantenimiento en diversos aspectos,
situacion que esta condicionada por la
economiadelainstitucién,senalada por el
cédigo financiamiento interno o externo.

Sinembargo, los trabajadorestambiénson
conscientes de que, al notener unrecurso
econdmico fuerte, el apoyo en ese sentido
es limitado y que, a su vez, afecta en la
comprade material de trabajo o de limpieza
que aveces es requerido en algunas de las
areas de la institucion. Aunque también
sefnalan que cuando han necesitado algo,
a veces es cuestion de esperar unos dias,
pero que si han contado con lo solicitado,
siempre y cuando sea algo accesible o, en
algunasocasiones, ellos mismos hantenido
que comprar sus materiales como lapices,
hojas, cubrebocas, entre otros.

Por otra parte, los cédigos estructura
del edificio y organizacidn interna estan
asociados, ya que el centro de
trabajo es muy amplio y esto
permite una perfecta distribucién
de los colaboradores y que todos
tengan diversas actividades,
incluso hay personal encargado
de una galeria y auditorio, donde
se llevan a cabo eventos culturales
en los que el artista o artistas
apoyan a lainstituciéon con pintura
u otros materiales que permiten su

Fuente: Elaboracion propia con ayuda de Atlas. Ti 9 (2020)

Como se puede apreciar en el esquema, el
mobiliario esta asociado con la estructura
del edificio ya que los colaboradores
de la biblioteca “Carlos Fuentes”

mantenimientoyaligeranun pocolosgastos
internos.

Finalmente, algunos de los colaboradores
mencionan que, aunque hay eventos
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culturales, a veces ellos no son invitados
porgue su funcién principal es atender a
losusuarios, cuidar el acervobibliografico,
guardar y acomodar los libros que son
utilizados y si ellos se fueran a presenciar
los eventos culturales se quedarian
desatendidaslas salas, poniendoenriesgo
los materiales.Encontraste conloanterior,
otros participantes mencionan que si han
podido disfrutar de los eventos culturales
gue hahabidoenlabiblioteca.

Por otra parte, en relacion a los eventos
recreativos para convivir como personal,
los colaboradoresdestacaroneldesayuno
o comida por las fiestas decembrinas;
asimismo, algunos comentaron que les
gustaria que hubiera mas espacios para
seguir conviviendo con sus companeros
detrabajo.

Enlasegundafamilia, valoresy creencias,
elcoédigo central -es decir, que tuvo mayor
enraizamiento- fue valores del jefe.

Imagen 3. Valoresy creencias

I Valores del jefe

algunos se relacionan con

I Valores intemos Ioolahomddn

asociadg y-contradice a a veces contradice a

I""’m T N—— m...m.u*lwm
P i

cootradicn \

asociado con contradice

1
todos colores y
sabores.

no hacer lo debido afeclala

hay muchos
vicios

—consecuencia de

Fuente: Elaboracion propia con ayuda de Atlas. Ti 9

(2020)

Todos los participantes expresaron que su
jefe es una persona respetuosa, atentay
cordial,también mencionaronque cuando
sedirigeaellosparabrindarlesalginaviso
o retroalimentacién, lo hace de manera

privaday siempre guardando las formas.
Asimismo, como se puede apreciar en la
imagen, el cédigo disposiciony colaboracion
espartedel cédigo valoresdel jefe,yaquelos
colaboradoresexpresanquesujefeesuna
personaconmuchadisposiciénparaapoyar
y llevar acabodiversas actividadesdentro
de la institucién, asi como para resolver
ciertas cuestionesdentrodeesta.

Por otra parte, algunos de los valores
internos se relacionan con los que tiene
el jefe, debido a que los colaboradores
expresan que existe mucho respeto,
cordialidadyservicio;sinembargo,también
hubocomentariosenlosquesedestacaque
existenciertas conductaso caracteristicas
quenocorrespondenalosvaloresinternos,
como lapocalimpiezaqueaveceshayenla
institucion.

Deigual forma, muchos comentaronque no
conocian los valores internos y normas de
la biblioteca, ya que desconocian si existia
algun documento en donde vinieran
estipulados, asi como también
sefalaron que no se encuentran
visibles o al alcance de todos los
miembros de lainstitucion, mientras
gue algunos otros mencionaron que
la institucién si era congruente con
susvaloresinternos, perosindarmas
detallesoejemplos.

Los codigos respeto alanormatividad
y responsabilidad laboral estan
asociados porque, con base en los
comentarios de los participantes, al no
respetar las reglas internas tampoco
se estan respetando sus obligaciones
laborales, incluso, algunos colaboradores
sefnalan que otros o ellos mismos a veces
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incumplen con ciertas normas, situacion
gue se asocia a y contradice los valores
internos.

Ademas, muchos de los colaboradores
estan conscientes de que a veces no hacen
lo debido dentro de una biblioteca como
guardarsilenciooevitarcomerdentrodelas
Instalaciones, situacién que contradice el
respetoalasnormas.Elcddigoinvivo, todos
colores y sabores, esta asociado arespeto a
lanormatividad,yaque cadacolaboradores
distintoy hayalgunosque cumplenono,con
sus deberes; situacién que es muy notoria
paralos demasintegrantes del equipo.

Finalmente, el cddigo hay muchos vicios,
hace referencia a ocasiones en las que
los colaboradores desconocen sus
responsabilidades como bibliotecarios,
y hay conductas negativas que, como
se aprecia en la red, son consecuencia o
resultadodeladiversidadde personalidades
yque,asuvez,afectanalordenyrespetode
las actividades, normas einstitucion.

En latercerafamilia, supuestos, el cédigo
central fue apoyo laboral:

Imagen 4. Supuestos

I . Apoyo laboral

asociadod con es’para

Como se puede apreciar en laimagen, los
cédigos apoyo laboral y derechos laborales
seencuentranasociados,yaqueapesarde
que muchosdestacaronqueexisteungran
apoyo por parte del director paratodala
poblacionlaboral,otraparte mencionéque
cuentan con el respaldo de un sindicato,
para que, en determinada situacion,
puedan hacer validos ciertos beneficios
conlosquecuentan: pedir diasdedescanso,
incapacidades, entre otros.

Asimismo, el cédigo poblacién laboral
ademas de hacer referencia al total de
colaboradores que se encuentran en
la institucion, también lo conforman
incidentes que hablan sobre el exceso de
poblacién que existe en algunas areas de
la biblioteca, situacion que, en la mayor
parte de los casos, es favorable, ya que,
cuando alguien falta, las salas de consulta
nosequedansolasylasactividades pueden
seguir llevandose acabo.

Enlapartederemuneraciénoreforzamiento
conductual, algunos participantes
destacaron que existe un reconocimiento
verbal o fisico (como un apretén de
manos), por parte de la
Direccion o del director
de la institucién, asi
como también han sido
respetuosos y empaticos

-4 con ellos en situaciones
_ Derechos Poblacié
laborales il adversas.
mmwaﬁ' Igualmente,otrapartedela

muestra menciond que no
se sienten remunerados
salarialmente como ellos
desearian, pero cabe
destacar que existen

_ Reforzamiento
conductual

Fuente: Elaboracién propia con ayuda de Atlas. Ti 9 (2020)
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algunas acciones como las econémicas en
las que no puedeinterferir lainstituciénya
guelascondicioneslaboralesdependendel
Gobiernodel Estado; sinembargo, existen
otrasacciones quese podrianimplementar
a futuro para asi motivar oincentivar ala
poblacién laboral.

5.CONCLUSIONES

Como se menciond anteriormente, de
acuerdo con Schein (2016) la cultura
organizacional es el conjunto de practicas,
ambiente, valores y creencias que tiene
cada empresa. Como se puede apreciar
en el andlisis de las familias o redes, los
trabajadores expresarontenerunacultura
organizacional aceptable; sin embargo,
también con base en esos comentarios se
pueden identificar areas de oportunidad a
desarrollar parabeneficiodelainstitucién
Yy, a su vez, mejorar el bienestar de los
colaboradores.

Se puede decir que los colaboradores
viven la cultura organizacional de manera
aceptable; ya que los colaboradores
cuentan con un establecimiento amplio,
mobiliario que, a pesar de no estar en las
mejores condiciones,esfuncional yrealizan
actividades que estan relacionadas con
temasacadémicoso culturales.

Ademas, los colaboradores y autoridades
administrativascompartenvalorescomoel
respetoy lacordialidad, situaciéon positiva
en la instituciéon que permite un clima
agradabley positivo, aunque también hay
otros valores por fortalecer para seguir
brindando el mejor servicio al publico.
Finalmente,tambiénalgunos participantes
destacaron contar con ciertos beneficios

que les brinda su centro de trabajo o
sindicato, lo cual fortalece su bienestar
y seguridad no solo fisica o mental, sino
tambiéneconémicay laboral.

En relacién con los valores y creencias,
Schein (2004), ademas de sefalar que
los valores son reglas éticas y morales
para guiar el comportamiento, también
menciona que puede tratarse de
aspiraciones. En las entrevistas hubo
comentarios ligeramente contradictorios
en el tema de responsabilidad laboral
y respeto a la norma, situacién que es
entendible, ya que, a veces, no todos
cumplenconciertasreglas,sinembargo, el
hacerlocorrectoeslodeseable.

Eneltemadesupuestos,elautorsefalaque
dentrodeungrupouorganizacion existen
ciertas técnicas o ideas arraigadas que
permiten el funcionamientode un grupoy
a veces estos supuestos fueron fundados
e influenciados por un lider. Asimismo,
el caso de la biblioteca a pesar de que
han existido diversos cambios de jefes o
autoridades administrativas, lasfunciones
y ciertos procesos se han conservado, asi
como también cada colaborador cuenta
con el respaldo de un sindicato, situacion
que permitetenerunordenyseguridaden
ciertascuestiones.

La biblioteca “Carlos Fuentes” tiene
diversas necesidades, ya que cuenta con
pocoingresoecondmico,situacionquealo
largo de los anos ha afectado enlacompra
de material de limpieza o mantenimiento,
asicomotambiénnohasido posible mejorar
el mobiliario como sillas y escritorios o
incluso actualizar el material bibliografico.
A pesar de tener esas necesidades, los
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colaboradores se mostraron conscientes
y saben que hay cuestiones que no se han
podido mejorar por lasituaciéneconémica
guevive lainstitucion.

Porotraparte,existenareasdeoportunidad
enrelacién a la cultura organizacional ya
gue, con base en los comentarios de los
participantes, es necesario construir y
fortalecer una filosofia institucional, asi
como también implementar estrategias
o actividades que permitan mayor
reconocimiento y convivencia entre los
colaboradores.

Se pensaria que, por hablar de una
institucién publica,laculturaorganizacional
seria mas fuerte y desarrollada, ya que
estarespaldada por otrainstituciones; sin
embargo, existen diversas necesidades o
areas de oportunidad en lo que respecta
alaculturadebido a la poca atencién que
las autoridades gubernamentales le han
brindado.

Finalmente, esimportante tener presente
gueelentornodelainstitucionseencuentra
en constante cambio politico, econdmico
y social. Este dinamismo justifica la
necesidad de realizar investigaciones a
mediano plazo para identificar posibles
nuevos fendmenos de interés, asicomo la
invitaciénaseguirestudiandoy explorando
laculturaorganizacional de otrasentidades
decaracter publicoconlafinalidad detener
mayor informacion para fortalecer las
institucionesylafuerzalaboralenelfuturo.
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