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RESUMEN

El enfoque estratégico, ha permitido la busqueda de
ventajas competitivas a través de los recursos
intangibles. Es asi, que la cultura organizacional se
ha visto como componente clave en el éxito y
desarrollo de la organizacion. Un factor estratégico
en la construccion de la cultura organizacional, se
debe a la interaccion entre los empleados y la
percepcidn que éstos tengan de su organizacion. Por
tanto, se tiene como principal objetivo realizar un
analisis de la percepcion sobre la cultura
organizacional en Instituciones de Educacién
Superior del sur de Sonora, mediante una
investigacion de tipo cuantitativa, con disefio no
experimental y corte descriptivo-comparativo, a
partir de una muestra de 276 empleados de IES.
Mediante la prueba T de student de muestras
independientes, se encontraron diferencias
significativas entre los empleados de las IES del sur
de Sonora; por otra parte, a través de ANOVA de un
factor, se hallo que existen diferencias significativas
en la percepcion de la cultura organizacional entre
las distintas IES del sur de Sonora. Los hallazgos
encontrados, permiten reconocer la coexistencia de
cuatro tipos de culturas, asi como diferencias
significativas en la percepcion de los empleados de
acuerdo al rol que llevan a cabo.
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ABSTRACT

The strategic view, has allowed search competitive
advantages through intangible resources. Thus,
organizational culture has been a key component in
the success and development of the organization. A
strategic factor in the construction of organizational
culture is due to the interaction between employees
and their perception of their organization. The main
objective of this study is to analyze the perceptions
about organizational culture in higher education
institutions in the south of Sonora, using a
quantitative approach, with a non-experimental
design and descriptive-comparative cut, based on a
sample of 276 employees. By means of the test T-
student of independent samples, were found
significant differences between the employees of
the higher education institutions of the south of
Sonora; Otherwise, through one-way ANOVA, it
was found that there are significant differences in
the perception of the organizational culture among
the different higher education institutions. The
findings, leave to recognize the coexistence of four
types of cultures, as well as significant differences
in the perception of the employees per the role in the
institution.

Keywords: Perception, Organizational culture,
Higher Education Institutions.
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I. INTRODUCCION

Con el reconocimiento de activos intangibles como
fuentes potenciales de ventaja competitiva y
crecimiento (Barney, 1991), es que todo tipo de
organizaciones han buscado mejorar su
posicionamiento en sus respectivos mercados
(Kwantes, & Boglarsky, 2007). Aqui es donde se ha
encontrado que los activos intangibles pueden
generar ventajas competitivas sostenidas (Barney,
1991). Es asi como surge la Teoria de recursos y
capacidades, la cual ha prestado atencidén en
aquellos recursos tanto tangibles como intangibles
que generen distincion entre los demas (Fierro &
Mercado, 2012; Grant, 1991; Wernerfelt, 1984).

Es asi que la organizacion ha sido concebida como
un conjunto de recursos tangibles e intangibles
(Grant, 1996), que pueden ser utilizados para
ayudar a seleccionar y aplicar estrategias (Barney,
Ketchen & Wright, 2011). Cabe sefialar que dentro
de tales activos inmateriales es posible destacar la
cultura organizacional, asi mismo se considera un
factor clave al poseer caracteristicas particulares,
valiosas, inimitables e insustituibles, que permiten
contribuir en el éxito de la organizacidon (Barney,
1986).

Es por ello que se han realizado diversos estudios
sobre la cultura organizacional en distintos
contextos, como es el estudio en Instituciones de
Educacion superior tanto publicas (e.g. Barrio,
2003; Sepulveda, 2004), como privadas (e.g.

62 Garcia, Sanchez, Cuevas, Herndndez & Vargas,

2010; Sanchez & de la Garza, 2013), con el fin de
describir el perfil de la cultura organizacional
dominante del personal universitario, generando un
gran interés por conocer la cultura organizacional
predominante en colegios y universidades, para
facilitar un adecuado manejo, particularmente
referente a su gobernanza (e.g. Clark, 1972; Dill,
1982), debido a que estas cumplen un papel
transcendental en los cambios manifestados en la
sociedad (Afiez, 2006).

Dicho interés surge porque las Instituciones de
Educacion Superior (IES), son organizaciones
dinamicas y que se encuentran en constante
innovacion, por tanto, son sensibles a los cambios
del entorno que se han presentado en las recientes
décadas, buscando ideologias empresariales y
formando diversas estructuras (Ibarra, 2002). De
igual forma, las IES se han visto influenciadas por

los nuevos escenarios (Ollarves, 2006), afectando
con esos cambios a su cultura organizacional, de tal
forma que esta incide en las actitudes del personal
(Tomasetal.,2001).

Mediante la implementacién del instrumento
Organizational Culture Assessment Instrument
OCAI propuesto por Cameron y Quinn (2006), se ha
podido tipificar el tipo de cultura predominante en
ambos subsistemas educativos. Sin embargo, como
se menciond anteriormente, s6lo se ha descrito el
tipo de cultura en IES, de forma descriptiva e
independiente, dejando de lado el andlisis
comparativo de la percepcion de la cultura
organizacional, que permita reflejar la situacion que
se presenta al interior del sistema de educacion
superior. Esto debido a que la cultura organizacional
puede no ser homogénea, a causa de la percepcion
del empleado; esta difiere de acuerdo a la posicion
que el personal tiene en la IES, o bien, el subsistema
publico o privado.

Por tal motivo, se tiene como principal objetivo de
investigacion: ejecutar un Analisis sobre la
percepcion de la cultura organizacional en
Instituciones de Educacion Superior del sur de
Sonora, de tal forma que a través del estudio las IES
se puede obtener informacion estratégica para la
toma de decisiones, estas requieren de la
comprension de su cultura, para mejorar su nivel
académico respecto a los indices de calidad y
prestigio, debido a que contribuyen en funciones
determinantes en el desarrollo de los paises en la
nueva sociedad del conocimiento. También, el
articulo se conforma por un marco teérico sobre la
cultura organizacional, metodologia, resultados y
discusion para finalmente presentar conclusiones y
recomendaciones, asi como las limitaciones que se
encontraron en el estudio.

I. MARCOTEORICO.
Cultura organizacional

A pesar que la cultura se origina con la evolucion de
la misma sociedad, no fue hasta 1871, que Tylor lo
conceptualiza como aquel complejo constituido por
conocimientos, creencias, arte, moral, derecho,
costumbres y cualquier otra capacidad adquirida por
el hombre como miembro dentro de una sociedad.
De tal forma su estudio surge a través de la
antropologia, como el estudio de artefactos que
residen en el pensamiento de los individuos
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(Cameron, & Ettington, 1986). No obstante, fue
hasta finales de los afios70's cuando esta variable
cobra mayor auge en el analisis de las organizaciones
(Hatch, 1993; Podesta, 2006; Tunal & Camarena,
2007), donde es posible destacar las investigaciones
en empresas japonesas (Ouchi, & Wilkins, 1985).

Durante las ultimas décadas, la definicion de
cultura ha formado parte del significado e
interpretacion de los valores y normas dentro de los
estudios en organizaciones (Morril, 2008). Sin
embargo, cabe seflalar que persiste un debate
académico sobre la definicidn, surgiendo asi
diferentes corrientes y aportaciones sobre el
concepto (e.g. Pettigrew, 1979; Trice & Beyer,
1984; Ouchi & Wilkins 1985; Barney, 1986;
Morgan, 1990).

Destacando de esta forma, algunas aportaciones
como Hofstede (1980), quien menciona que la
cultura es la programacion colectiva de 1a mente que
distingue a los miembros de un grupo o categoria de
personas de los demas. Por otra parte, Schein
(1990), menciona que la cultura es aprendida no
heredada y esta se deriva del ambiente, de tal
manera que existen manifestaciones culturales a
diferentes niveles de profundidad, donde se
encuentran simbolos, héroes y rituales, infiriendo
por lo tanto al aprendizaje de los grupos durante un
periodo de tiempo, asi como el medio con el cual
resuelven problemas y sobreviven al ambiente
externo y problemas internos.

Asimismo, para Barney (1986), la cultura forma un
complejo conjunto de valores, creencias,
suposiciones y simbolos que definen la forma en
que una empresa realiza sus actividades. Estos
valores aceptados comunmente por los empleados,
suelen ser identificados mediante la percepcion de
los mismos (Ahmady, Nikooravesh, & Mehrpour,
2016). Es una forma de dar sentido a la propia
experiencia, de tal manera que, las percepciones
individuales, reflejan los marcos cognitivos de los
individuos que hacen a los eventos y las relaciones
que ocurren a su alrededor (Peterson y Smith,
2000).

Concibiéndose asi a la cultura organizacional,
como una caracteristica dependiente de los
individuos en la organizacion y, por tanto, una
construccion a nivel de sistemas sociales
(Hofstede, Bond y Luk, 1993); teniendo de tal
manera, uno de los factores con mayor importancia

en la construccidn de la cultura organizacional, la
interacciones entre los empleados y la percepcion
que estos tengan de su organizacion (Cucu & Guita,
2013).

En la actualidad, la cultura organizacional, se ha
convertido en una variable con mayor relevancia en
el estudio del area organizacional, destacando
diversas posturas estudiadas por académicos (e.g.
Barney, 1986; Cameron y Quinn, 2006; Hofstede,
1980; Schein,1992). Por tal motivo es, que la cultura
organizacional ha recibido mucha atencion en la
literatura del comportamiento organizacional (e.g.
Deninson, 1990; Ouchi, 1981; Schein, 1990);
efectividad (Fey & Deninson, 2003; Deninson &
Mishra, 1995); satisfaccion laboral (Lund, 2003); y
compromiso (Austen, & Zacny, 2015). Porque se ha
postulado que dicho concepto puede ser un medio
util para evaluar la congruencia entre metas,
estrategias, organizacion de las tareas y los resultados
de la organizacion (Marcoulides & Heck, 1993).

Todo esto bajo la premisa de que la cultura
organizacional puede ser una herramienta importante
para canalizar los mensajes y la informacion, que
diferencia patrones de conducta através de politicas,
decisiones de la empresa y actividades (Cameron &
Quinn, 2006). Ademas, de favorecer en gran medida
al control organizacional y su integracion (Abdullah,
Shamsuddin, Wahab & Hamid, 2014). No obstante,
O'Reilly, Caldwell, Chatman & Doerr, (2014)
mencionan que se encuentran pocos estudios
empiricos que proporcionen informacion detallada
sobre dicha relacion.

Sackman (2011), sefiala que la investigacioén sobre
cultura organizacional se ha vuelto una metodologia
sofisticada, planteando diversas medidas para el
desarrollo del paradigma. Dicha importancia, ha
generado que diversos autores planteen distintas
tipologias de cultura organizacional (e.g. Denison
and Mishra, 1995; Kets de Vries & Miller, 1986;
Reigle, 2001); sin embargo, uno de los modelos con
mayor aceptacion dentro de la comunidad cientifica,
para la recoleccion de evidencias empiricas, se
acufie a la propuesta del marco de valores de
competencias (Naranjo, Jiménez & Sanz, 2011),
que fue propuesto por Cameron y Quinn (1999); Los
mencionados autores desarrollaron el Instrumento
de Evaluacién de la Cultura Organizacional
(OCALI), conjuntamente con el marco de valores de
competencias, el cual se ha utilizado en mas de
1.000 organizaciones, encontrandose util para
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predecir el rendimiento de la organizacion
(Suppiah, & Singh,2011).

La cultura organizacional esta fuertemente conectada
con un cierto grupo de personas que han estado
trabajando juntos durante un periodo de tiempo
considerable (Tseng, 2010). Segiin Cameron y Quinn
(2006), una cultura organizacional se compone de un
complejo juego de factores como: valores,
suposiciones, interpretaciones y enfoques que
caracterizan a una organizacion, los cuales son
agrupados en el marco de valores de competencia, que
sirve para diagnosticar y facilitar un cambio en la
cultura organizacional través de seis dimensiones que
permite describir los elementos centrales de la cultura
organizacional: caracteristicas dominantes (CO),
liderazgo organizacional (LO), Administracion de
recursos humanos (ARH), union organizacional (UO),
énfasis estratégico (EF) y criterios de éxito (CE).

El papel de la cultura organizacional esté fuertemente
asociado con el desempefio competitivo de una
empresa ya que contribuye a mejorar el rendimiento
(Tseng, 2010). Sin embargo, estas culturas
organizacionales tienen diferentes maneras de
manejar su informacion interna (Martinsons &
Davison, 2007). De esta forma, es que tipifica cuatro
tipos de cultura, distinguiéndose por su flexibilidad o
rigidez (Naranjo, Jiménez & Sanz, 2011), estas se
conforman por la cultura Jerdrquica, que es
caracteristica debido a su lugar de trabajo
formalizado y estructurado donde el interés a largo
plazo de la organizacion es la estabilidad,

64 previsibilidad y eficiencia; Mercado, es un entorno

de trabajo que estd principalmente orientado a
resultados, y los intereses a largo plazo estan
relacionados con acciones competitivas y lograr
objetivos; Clan, la que se caracteriza por un ambiente
de trabajo amistoso donde la gente comparte e
intercambia elementos personales, y se da gran
importancia a la alta cohesion y moral; y Adhocracia
caracterizada por un ambiente de trabajo dinamico,
emprendedor y creativo, y se centra en la tendencia a
tener un papel de liderazgo en el campo de nuevos
conocimientos, productos y servicios (Cameron &
Freeman, 1991).

1. METODOLOGIA.
3.1 Hipotesis de investigacion.

De acuerdo a Harris (1994) es necesario analizar la
variacion en la percepcion de la cultura y subculturas

de una organizacion, ya que se ha reconocido que la
cultura organizacional abarca tanto procesos de
grupo como de nivel individual. Sin embargo, se ha
prestado poca atencion a los procesos de nivel
individual involucrados en la creacidén y
mantenimiento de una cultura organizacional
(Keeton & Mengistu, 1992), y cdmo estos procesos
y percepciones pueden influir en el desarrollo de la
organizacion (Kwantes, & Boglarsky, 2007).

De tal forma que, dicha percepcion es definida
mediante la valoracion que un individuo hace de una
determinada situacion social, o bien del rol que juega
a través de sus posibilidades (Roca, 1991). Es asi que
la percepcion de la cultura organizacional en
distintos niveles administrativos, tiene variantes en
relacidn al puesto jerarquico que ocupa (Keeton &
Mengistu, 1992). A partir de lo anterior, se puede
indicar la necesidad de profundizar en la cultura
organizacional, a través de la teoria de percepcion, ya
que, a través de ello, es posible expresar la realidad
de los empleados —consciente o inconsciente—
obtenida a través de sensaciones provenientes del
medio social o fisico (Vargas, 1994).

De tal modo que se plantean las siguientes
hipotesis:

H,: Existen diferencias significativas en la
percepcion de la cultura organizacional entre
académicos y administrativos en IES del sur de
Sonora.

H,: Existen diferencias significativas de la cultura
organizacional en IES del sur de Sonora.

3.2 Tipoy disefio de investigacion.

La investigacion es de tipo cuantitativa, porque se
emplearon datos numéricos para describir un
fendmeno y poner a prueba las hipotesis del estudio
(Creswell, 2014). Igualmente, tiene un disefio no
experimental, pues no se realizd ningin tipo de
control y manipulacion de las variables ni de los
participantes (Goémez, 2012). Su corte es descriptivo-
comparativo, debido a que se buscod describir y
comparar el fenémeno de estudio en dos grupos,
mientras que el alcance empleado es transversal,
puesto que la recoleccion de informacion se realizo
en una sola ocasion (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014).
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3.3 Instrumento de medicion

Para la recoleccidon de datos se empled el
instrumento OCALI, ya que éste permite producir un
perfil global de la cultura de la organizacion
(Fralinger & Olson, 2011). Cabe destacar que dicho
cuestionario ha sido aplicado en distintos
contextos, probando asi su validez y confiabilidad
(Cameron, Freeman & Mishra, 1991). Por ejemplo,
Lund (2003) realizé una adaptacién del modelo
descrito por Cameron y Freeman (1991), tomando
una muestra de personas de distintas
organizaciones que pertenecieran al sector
productivo de la sociedad, obteniendo resultados
de confiabilidad favorables (Clan a=0.60;
Adhocracia 0=0.80; Mercado 0=0.63 y Jerarquia
0=0.63). De igual forma, OCAI fue adaptado y
probado en Universidades Mexicanas obteniendo
altos indices de confiabilidad por cada tipo de
cultura (Clan 0=0.837; Adhocracia a=0.706;
Mercado a=0.873 y Jerarquia a=0.707),
demostrando su validez en dicho contexto nacional
(Sanchez, 2010).

Para propositos de la investigacion se empled una
traduccion y adaptacion propia del instrumento
propuesto por Cameron & Quinn (2006), el cual se
compone de 24 reactivos con escalas tipo Likert 5.
En cuanto a la confiabilidad, se obtuvieron valores
optimos de alpha de Cronbach en cada una de las
dimensiones de cultura organizacional: Clan
(0=0.859), Adhocracia (0¢=0.823), Mercado
(0=0.713)y Jerarquia (0=0.673).

3.4  Procedimientoy muestra.

Durante los meses de Agosto a Noviembre del 2016
se solicitd permiso en diez universidades del sur de
Sonora para la realizacion del estudio, obteniendo
acceso a informacion en solo siete de los casos.
Posteriormente, en base al tiempo y condiciones
establecidas en cada IES, se adquiri6 informacion
mediante la aplicacion del instrumento, de forma
electronica y fisica a través de un muestreo no
probabilistico por conveniencia y en cadena,
obteniendo una muestra de 350 participantes, la
cual se compone por trabajadores de seis
universidades tanto publicas como privadas del sur
de Sonora, México, del cual se descartaron
cuestionarios incompletos y datos atipicos,
reduciendo lamuestraa 276 sujetos (Tabla 1).

TABLA 1. CARACTERISTICAS
DEMOGRAFICAS DE LOS PARTICIPANTES

(N=276)
Caracteristica n %
Genero
Hombre 114 41.3
Mujer 162 58.7
Rangos de Edad
20-24 25 9.1
25-29 63 22.8
30-34 61 22.1
35-39 47 17.0
40-44 31 11.2
45-49 20 7.2
50-54 12 4.3
55-59 11 4.0
60-64 6 2.2
IES
ITSON 131 47.5
ULSA 42 15.2
UTS 32 11.6
VIZCAYA 20 7.2
UNIDEP 20 7.2
UES 31 11.2
Escolaridad
Secundaria 1 <1
Bachillerato 4 1.4
Técnico 3 1.1
Estudiante 3 1.1
Carrera Trunca 2 <1
Licenciatura 117 42.4
Maestria 121 43.8
Doctorado 19 6.9
Puesto
Administrativo 157 56.9
Académico 119 43.1
Tipo de contratacion
Base 107 38.8
Tiempo determinado 149 54.0
Auxiliar 20 7.2

Fuente: Elaboracion propia.

Con el fin de poner a prueba las hipotesis del
estudio se realiz6 prueba de confiabilidad mediante
alpha de Cronbach, asi como la obtencidén de
estadisticos descriptivos mediante frecuencia,
media, desviacidn estandar, analisis de normalidad
mediante Kolmogorov-Smirnov, igualdad de
varianza mediante prueba Levene; ademas de
estadistica inferencial, por medio de T de student
para muestras independientes, ANOVA de un factor
y Posthoc Bonferroni.

IV.  ANALISIS DE DATOS Y DISCUSION.

Una vez obtenidos resultados favorables de nivel de
confiabilidad a través del a de Cronbach se realizo
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analisis de normalidad mediante Kolmogorov-
Smirnov, igualdad de varianza con prueba Levene,
con el fin de poner a prueba los datos obtenidos a
través de estadistica inferencial. Mediante la prueba
T de Student de muestras independientes, se
comprueba que existen diferencias significativas
entre Administrativos y Académicos respecto a la

percepcion de la cultura organizacional en IES.
Donde la diferencia es significativa en p<.05 en los
cuatro tipos: Clan (t=3.934; p=.000), Adhocracia
(t=2.616; p=.009), Mercado (t=2.561; p=.011) y
Jerarquia (t=2.775; p=.016) (Tabla 2), lo cual da
sustentoa H1.

TABLA 2. DIFERENCIAS ENTRE ADMINISTRATIVOS Y ACADEMICOS RESPECTO A LA
PERCEPCION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN IES DEL SUR DE SONORA.

Cultura Administrativos Académicos d de Cohen
Organizacional M DE M DE t p
Clan 3.8418 73059 3.4888 74842 3.934 .000 0.47
Adhocracia 3.5594 70837 3.3418 .64709 2.616 .009 0.32
Mercado 3.6996 67237 3.4888 .68366 2.561 011 0.31
Jerarquia 3.7505 78233 3.4986 .69235 2.775 .006 0.34

Nota: La diferencia de medias es significativa en p<.05

Ademas, se realizd el mismo procedimiento en
cada uno de los items que compone el instrumento,
con el fin de encontrar diferencias significativas por
dimensiones las cuales tipifican a la cultura.
Encontrando que las diferencias son significativas
en p<.05, teniendo para caracteristicas dominantes
de la organizacion (CD): clan (+=3.271; p=.001);
para liderazgo organizacional(LO): clan (=2.725;
p=.007), adhocracia (+=2.535; p=.012) y jerarquia

(=3.231; p=.001); administracién de recursos
humanos (ARH): clan (7=3.083; p=.002) y
jerarquia (=2.348; p=020); unidn organizacional
(UO): clan (+=2.747; p=.006), adhocracia (=2.725;
p=-007) y mercado (+=2.416; p=.016); énfasis
estratégico (EE): clan (+=2.492; p=.013) y mercado
(£=3.258; p=.001); finalmente en criterios de éxito
(CE): clan (#=3.420; p=.001) y adhocracia
(=2.531; p=.012) (Tabla 3).

TABLA 3. DIFERENCIAS ENTRE ADMINISTRATIVOS Y A CADEMICOS RESPECTO A LA
PERCEPCION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE ACUERDO A SEIS DIMENSIONES DEL OCAI

EN IES DEL SUR DE SONORA.

Caracteristicas Administrativos Académicos d de Cohen
dominantes M DE M DE t p

CD Clan (01) 3.96 1.046 3.55 1.006 3.271 .001* 0.39
CD Adhoc (02) 3.38 1.083 3.26 1.004 .904 367 0.11
CD Merc (03) 3.83 1.093 3.77 2.023 .289 773 0.03
CD Jerar (04) 3.72 1.120 3.55 .957 1.316 .189 0.16
LO Clan (05) 3.81 1.020 3.47 1.024 2.725 .007* 0.33
LO Adhoc (06) 3.75 1.036 3.45 .936 2.535 .012* 0.30
LO Merc (07) 3.87 918 3.69 .890 1.667 .097 0.19
LO Jerar (08 3.96 .887 3.59 .995 3.231 .001* 0.39
ARH Clan (09) 3.93 914 3.58 .961 3.083 .002* 0.37
ARH Adhoc (10) 3.35 .999 3.24 1.00 .878 381 0.11
ARH Merc (11) 3.66 .925 3.50 .852 1.474 142 0.17
ARH Jerar (12) 3.39 1.181 3.06 1.174 2.348 .020* 0.28
UO Clan (13) 3.64 987 3.61 .889 2.747 .006* 0.03
UO Adhoc (14) 3.61 .889 3.32 .892 2.700 .007* 0.32
UO Merc (15) 3.75 .965 3.47 .946 2.416 .016* 0.29
UO Jerar (16) 3.75 2.556 3.45 .998 1.203 .230 0.15
EE Clan (17) 3.79 .870 3.52 910 2.492 .013* 0.30
EE Adhoc (18) 3.62 .937 3.43 .888 1.757 .080 0.20
EE Merc (19) 3.85 .935 3.49 872 3.258 .001* 0.32
EE Jerar (20) 3.70 977 3.53 981 1.439 151 0.17
CE Clan (21) 3.92 .924 3.50 1.111 3.420 .001* 0.41
CE Ahoc (22) 3.64 .892 3.36 .983 2.531 .012* 0.29
CE Merc (23) 3.50 .958 3.45 .909 424 .666 0.05
CE Jerar (24) 398 .866 3.78 .903 1.859 .064 0.22

Nota: *La diferencia de medias es significativa en p<.05
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Los resultados obtenidos con una muestra de 276
empleados de Universidades del sur de Sonora,
Meéxico, manifiestan que coexisten los cuatro tipos
de cultura como predicen Cameron y Quinn, (2006),
sin embargo, existen un mayor predominio de una
sobre las demads; lo cual, difiere significativamente
en la percepcion de los empleados tanto académicos,
como administrativos. Esto concuerda con Hofstede,
Bond y Luk (1993), ademas existen diferencias en la
percepcion en base a distintos niveles o areas de la
organizacion. Por otra parte, al igual que Keeton y
Mengistu (1992), se reconoce que, la cultura
organizacional es aceptada y practicada en base a los
miembros y su afiliacion con la organizacion,
presentando subculturas dentro de una misma

cultura organizacional. Esto demuestra que existen
factores que personalizan la cultura organizacional
(e.g. estilo de liderazgo, toma de decisiones, nivel de
formalidad, estructuras, sistemas que proporcionan
valor y apoyo para un tipo particular de trabajo) La
que, genera diferencias en la percepcion del
empleado con su entorno (Cucu & Guita, 2013).

Por otra parte, mediante la prueba de ANOVA de un
factor se tratd de encontrar diferencias significativas
en la percepcion de la cultura organizacional de seis
de las universidades del sur de Sonora, encontrando
que es significativa p<.05 so6lo en dos tipos de
cultura: Clan (F=5.181; p=.000) y Adhocracia
(F=3.608; p=.004) (Tabla 4).

Tabla 4. Andlisis de varianza de un factor respecto a la percepcion de la cultura organizacional en IES del sur

de Sonora.
Cultura Organizacional M DE F p n’
Clan 3.6896 15751 5.181 .000 .088
Adhocracia 3.4661 .69003 3.608 .004 .063
Mercado 3.6087 .68406 1.998 .079 .036
Jerarquia 3.6424 75416 1.403 223 .025

Nota: La diferencia de medias es significativa en p<.05

De acuerdo con la prueba Post hoc Bonferroni, se
observan diferencias en la percepcion de la cultura
organizacional entre Universidades (Tabla 5), las
cuales son significativas en p<.05 en dos tipos de
cultura. Para la cultura de Clan se encontraron
diferencias significativas entre ITSON-UTS (F=

.59506; p=.001), ULSA-UTS (F£=.74231; p=.000) y
UTS-VIZCAYA (F=.65937; p=.026); por su parte
para Adhocracia se encontraron diferencias
significativas entre ITSON-UTS (F=.47377;
p=-008)y VIZCAYA-UTS (F=.61398p=.025).

TABLA 5. DIFERENCIAS EN LA PERCEPCION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN IES DEL SUR

DE SONORA. 67
VIZCAYA

Cultura ITSON (1) ULSA (2) UTS (3) 4) UNIDEP (5) UES(6) Post hoc
Organizacional M DE M DE M DE M DE M DE M DE
Clan 3.77 753 408 671 321 572 371  .883 3.65 .584 3.44 .894 1>3,2>4
Adhocracia 3.55 741 373 .689  3.11 544 359 795 325 581 337 .690 1>3<4
Mercado 3.65 714 380 572 331  .807 373 796 3.65 .514 3.66 736 -
Jerarquia 3.68 742 387 647 335 1.117 370 765 3.53 450 3.68 729 -

Nota. Los niimeros entre paréntesis en cabezas de columna se refieren a los niimeros utilizados para ilustrar

diferencias en la columna ""Post hoc''.

Los resultados en general, mostraron que las
universidades publicas y privadas diferian en
algunos aspectos de la cultura organizacional, pero
en otros eran notablemente similares. Asimismo,
mediante el andlisis ANOVA realizado entre las
instituciones estudiadas se encuentran diferencias
significativas s6lo en dos tipos de culturas,
predominando mayores diferencias entre las
universidades publicas, que, a pesar de regirse bajo
un mismo subsistema, la orientacion difiere

considerablemente. De esta forma, se encontr6 que
en ITSON, a pesar de regirse en bases publicas, se
encuentra mayor €nfasis, en la cultura tipo clan,
orientada por un ambiente de trabajo amistoso en el
que la gente comparte e intercambia elementos
personales, y se da gran importancia a la alta
cohesion y moral dentro de la organizacién
(Cameron & Freeman, 1991 pudiéndose reflejar
gracias a su calidad de autonomia ante el gobierno.
Esto concuerda con los hallazgos encontrados por

COMUNI@CCION V.8, N.1, ENE - JUN, 2017



ANALISIS SOBRE LAS DIFERENCIAS DE PERCEPCION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR DEL SUR DE SONORA

ISSN 2219-7168

ANALYSIS ON THE DIFFERENCES OF PERCEPTION OF THE ORGANIZATIONAL CULTURE IN INSTITUTIONS OF HIGHER EDUCATION OF THE SOUTH OF SONORA

Sanchez y de la Garza (2013), quienes comentan
que, dentro de las instituciones estudiadas, no se
descubrid el mismo perfil cultural, a pesar de ser
pertenecientes a un mismo subsistema, para el caso
de las universidades publicas. Lo cual contradice a
los resultados obtenidos por Cucu y Guita (2014);
Ollarves (2005); Panagiotis, Alexandro y George
(2014), quienes mencionan haber encontrado un
perfil cultural orientado a las tareas, resultados,
control y estructuras jerarquicas en instituciones de
educacion superior publicas.

CONCLUSION

Cabe destacar la importancia que actualmente han
cobrado los recursos intangibles dentro de las
organizaciones, que éstos influyen en su
crecimiento y son fuentes potenciales de ventajas
competitivas. Como se menciono con anterioridad,
la cultura organizacional, forma parte importante
dentro de los recursos intangibles de la
organizacion. Esta se ha considerado como factor
clave en el desarrollo y cambio organizacional, que
influye directamente en como el empleado cree que
debe de comportarse en un contexto especifico. De
igual forma, constituye una herramienta esencial
para los directivos de las IES, que facilita la
eficiencia organizacional incorporen procesos que
optimicen el desempefio de sus integrantes con el
fin de dar solucion a los retos y desafios a los que se
enfrenta dia tras dia.

Dentro de las aportaciones teoricas, se encuentra el
sustento el estudio de los intangibles, a través de la
percepcion de la cultura organizacional, dandole
fundamento a la aplicacion de la TRC, asi como,
proveer evidencia empirica, sobre el andlisis de la
cultura organizacional en IES. Es importante recalcar
la relevancia que aportar dicho activo intangible para
generar ventajas competitivas, lo cual impacta en la
mejora del nivel académico, aumento de matricula,
certificaciones y consecuentemente su posicion en
los rankings nacionales de las IES. Asi mismo, se
deben de tomar acciones con el fin de mejorar y
transformar la calidad de dichas instituciones, lo cual
estan fuertemente influenciadas por la cultura
organizacional, mediante la gestion administrativa y
académica.

Por otra parte, se consideran como limitantes de
estudio, la falta de homogeneidad de la muestray la
exclusion del sistema normalista en educacion
superior, por lo tanto, se recomienda realizar en

futuras investigaciones, dicho estudio con una
muestra mayor y homogénea dentro y fuera del
estado, incluyendo diversas variables que pudieran
fungir como marco de referencia en la asociacion
del desempefio (e.g. motivacion, gestion del
conocimiento, innovacion, liderazgo).
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