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RESUMEN

El presente trabajo contiene una investigacion de tipo cuantitativa de corte
transversal que pretende identificar qué tipo de cultura organizacional influye en
mayor manea en la innovacion de los cuerpos académicos del Noroeste de México.
Para tal motivo se utilizé una adaptacion del instrumento OCAI para identificar cual
es el tipo de cultura organizacional dominante de las Instituciones de Educacién
Superior del Noroeste de México. Entre los hallazgos mas importantes ademas de la
caracterizacion del tipo de cultura dominante, fue que la cultura organizacional de
tipo clan es la predominante en las IES del Noroeste de México y en las
organizaciones que tienen mayor nivel de innovacion en cuanto a la produccién de
sus cuerpos académicos. El trabajo se divide en cinco capitulos el primero es
introductorio en donde se plantea el problema y objetivo del trabajo, el segundo tata
sobe el marco teorico, contextual y empirico, el cuarto continua con el analisis de los

datos recolectados y el quinto tata sobe las conclusiones del trabajo.
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Capitulo |

INTRODUCCION

El presente capitulo contiene una breve descripcion del contexto en el que se localiza
el estudio a realizar. Muestra un breve andlisis de los estudios teéricos y empiricos
realizados con respecto a la cultura organizacional e innovacién. Asimismo se
muestran antecedentes, problematica, importancia y objetivos que dieron como

motivo la necesidad de llevar a cabo la presente investigacion.

1.1. Antecedentes.

Actualmente las organizaciones se esfuerzan por incluir practicas que generen y
mantengan ventajas competitivas sostenibles, pues la implementacién de estas
influyen en el éxito o fracaso de las mismas (Ahumada-Tello, Zarate, Plascencia y
Perusquia, 2012). Estas practicas han generado cambios a nivel mundial en los
Ultimos afios y se han caracterizado por la implementacion o mejora en las
tecnologias de la informacion y telecomunicaciones, creando nuevos escenarios y

exigencias a las organizaciones (Peroza de Marin, 2014).



Dentro de los cambios ocurridos a finales del siglo XX y principios del siglo XXI, el
conocimiento ha sustituido a los factores tradicionales de las organizaciones (tierra,
capital y trabajo) anteriormente reconocidos como los recursos mas valiosos de las
mismas (Aramburu, 1996). Por lo anterior, las organizaciones estan siendo proclives
al cambio dindmico y permanente del ambiente externo e interno, obligando a las
personas encargadas de tomar decisiones, hacer uso de una amplia gama de
estrategias e instrumentos con el fin de responder de manera positiva y mantenerse
en el mercado (Montafia y Torres, 2015). Debido a estos cambios las organizaciones
han implementado nuevas formas de hacer negocios influyendo en los procesos,

expectativas, valores y cultura (Siliceo, Casares y Gonzalez, 1999).

Esta nueva realidad en los negocios evidencia la necesidad de alcanzar el éxito por
medio de la implementacion de estrategias o instrumentos que se han consolidado
para ayudar a alcanzar el fin dltimo de las organizaciones, sobrevivir y mantenerse
en el mercado. Sin embargo, existen casos y posiblemente en mayor niumero, que
son el ejemplo de como un uso irresponsable y superficial de dichas herramientas

logran el efecto contrario en las organizaciones (Montafiay Torres, 2015).

De acuerdo con Nahavandi y Malekzadeh (1988), uno de los principales motivos que
llevan al fracaso en la implementacion de estas medidas y herramientas del cambio,
es no plantearse una revision de la Cultura Organizacional (CO) como el principal
factor que puede determinar el éxito o fracaso en cualquier proceso de

transformacion o adaptacion que se ponga en marcha en las empresas.

La cultura organizacional como factor distintivo de las organizaciones ha sido
interpretada desde diferentes representaciones, las mayormente aceptadas por
tedricos organizacionales provienen directamente de las diversas formas de concebir
a la cultura como un conjunto de elementos que son transmitidos de generacion en
generacion asegurando la supervivencia de agrupaciones por medio de ritos,
costumbres, conocimientos, valores entre otras caracteristicas que diferencian a un

grupo determinado de personas de otros similares.



Por otra parte, la globalizacion y la busqueda constante de ventajas competitivas por
parte de los principales paises desarrollados, han posicionado a la innovacion como
un factor clave para el desarrollo de las naciones (Audretsch, 1998). De acuerdo con
Schumpeter (1935), la innovacion debe ser tomada en cuenta debido a su influencia
en los cambios fluctuantes de los mercados, definiéndola como factor de cambio
industrial debido a los factores externos a elementos de desarrollo no-ciclicos y a las

innovaciones (tecnolégicas).

En el contexto actual, la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura, por sus siglas en inglés UNESCO (2016) ha declarado que la
ciencia, tecnologia e innovacién (CTIl) son elementos fundamentales para el
desarrollo de sociedades del conocimiento sostenibles. Afirmando de esta manera
gue las capacidades que tengan las naciones para desarrollar la CTI son
determinantes para su crecimiento economico, desarrollo social y politico, pues estas
son el motor que guian y promueven la inversion para la formacion del recurso

humano, creando ambientes y herramientas necesarias para el desarrollo sostenible.

En este sentido, en México una de las politicas mas recientes implementadas para
promover la generacion y aplicacion del conocimiento ha sido la formacion de
Cuerpos Académicos (CA) en las Instituciones de Educacion Superior (IES), con el
objetivo de mejorar las dinamicas académicas con base en el trabajo colaborativo,

aparente en la conformacion de equipos disciplinarios (Lopez-Leyva, 2010).

1.1.1. Cultura organizacional.

El uso de la palabra cultura tiene sus origenes en la etnografia, gracias al concepto
desarrollado por Tylor (1871), quien la define como “ese conjunto complejo que
incluye conocimiento, creencias, arte, moralidad, leyes, costumbres, y cualquier otra
capacidad y/o habitos adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad.”
(p.1). Con respecto a la relacion de la cultura con la organizacién, Tylor considera
gue la civilizacion puede considerarse como el mejoramiento general de la
humanidad por la organizacién superior del individuo y de la sociedad, hasta el fin de

promover a la vez la bondad, el poder y la felicidad del hombre.



Los trabajos realizados por Tylor marcaron la pauta para que etndlogos y sociélogos
volteasen y observaran a la cultura como un factor determinante del éxito en las
civilizaciones, siendo reconocida como el factor que marco la brecha entre el estado
de la civilizacion salvaje al barbaro. Comparaciones realizadas entre tribus
ancestrales y sus herramientas hacen creer que estos grupos no cambiaban mucho
a pesar de la distancia geogréafica que existia entre ellos, por tanto las actividades

humanas también eran semejantes (pesca, caza, agricultura, etcétera).

De este modo, motivado en la etnografia y la sociologia, la cultura organizacional ha
pasado a través de diversos tipos de paradigmas, desde aquellos que la ven como
orden y racionalidad en controversia, hasta los que la ven como caos e irracionalidad
como caracteristicas de la vida organizacional. Los primeros estudios empiricos se
limitaron a organizaciones econdmicas formales, primordialmente empresas de
negocios (Berger y Luckmann 1966; Geertz, 1973; Ouchi, 1981; Pettigrew, 1979;
Weick, 1979).

Primeramente los grupos de la sociedad fueron analizados como un todo, pero este
enfoque tiende a describir a la sociedad como una gran personalidad compleja. Este
paradigma sugiere que una cultura “seleccionada” desde un infinito de posibilidades
de comportamiento a un conjunto limitado que puede interpretarse como una
configuracion particular de patrones relacionados. Algunos trabajos sobre cultura
describen patrones de suposicion dentro de las organizaciones con esta tradicion
(Benedict, 1934; Mead, 1949).

Por su aportacion, Radcliffe-Brown (1952) y Malinowski (1961) son considerados
como fundadores de la escuela del pensamiento antropolégico que motiva a los
estudiosos a considerar a un grupo de la sociedad como un todo y observar como
son sus practicas, creencias, y otros elementos culturales funcionales que conservan
la estructura social. Sin embargo sus aportes, raramente son citados por los
estudiosos, pues sus trabajos describen algunos elementos de la cultura como: las
practicas de los empleados, ceremonias corporativas, y leyendas corporativas en

términos estructurales y funcionalistas.



En la segunda escuela del pensamiento de la antropologia Geertz (1973) enfatiza la
importancia de descubrir el punto de vista “nativo”. Este enfoque ha sido llamado
“semidtica” porque se enfoca en el lenguaje y simbolos como la principal herramienta
de aprendizaje desde el punto de vista de los nativos. Geertz sugiere que “todo el
punto del enfoque semidtico en la cultura es ayudarnos a obtener acceso al mundo
conceptual en el que viven nuestros sujetos, entonces asi, podriamos en un sentido

extenso del término, conversar con ellos.” (p.24)

En manera opuesta Goodenough (1971) desarroll6 un enfoque nombrado
‘etnociencia”, “analisis contemporaneo” o “antropologia cognitiva”. El objetivo es
similar al de Geertz pero difiere considerablemente en el método. La cultura para los
etnocientificos es el sistema de estandares o reglas para percibir, creer y actuar que
se necesita saber para operar de una manera aceptable para los miembros de la
cultura. La descripcion de cultura de acuerdo a Goodenough requiere del
descubrimiento y escritura de reglas y algoritmos sistematicos que los miembros de

la cultura implicita usen para generar comportamiento aceptable.

Para comprender las diferentes aproximaciones al concepto de cultura que son
mayormente aceptados por expertos, podemos atender a la clasificacion que hace
Smircich (1983), que identifica las metaforas de la cultura organizacional vistas
como: 1) una variable externa; 2) una variable interna; y 3) cultura como una

metafora raiz.
Analizando la clasificaciéon de Smircich (1983) de la siguiente manera:

1) Se entiende desde la perspectiva de cultura como variable externa, a
manera de fendmeno nacional que influye en el desarrollo y refuerzo de
creencias en el contexto organizacional. En este sentido las organizaciones

son manifestaciones de sistemas culturales mas amplios (Garcia, 2005).

2) Al contrario de la metafora anterior, la cultura como variable interna, se
entiende a las organizaciones como fenémenos que producen cultura. Se
define a la cultura como un pegamento social que mantiene a la organizacion

unida, expresa los valores y creencias compartidos por los miembros de la



organizacion; valores que se manifiestan a través de mitos, historias,

leyendas, lenguaje especializado (Smircich, 1983).

3) La cultura como metéfora raiz, desde esta perspectiva las organizaciones
se entienden como culturas, es decir, “las organizaciones son entendidas y
analizadas no principalmente en términos econémicos o materiales, sino en

términos de sus aspectos expresivos y simbdlicos.” (Smircich, 1983).

Con respecto al interés y el incremento de las investigacion sobre cultura
organizacional Ouchi y Wilkins (1985) explican se dio a finales de la década de los
70’s y principios de los 80’s causado por el interés que se prestd a las
organizaciones japonesas por parte de los americanos, pues los estudios sobe
estructura y la forma de la organizacibn mostraban superiores caracteristicas de
operacion por parte de los primeros. De los resultados obtenidos, académicos
comenzaron a considerar la explicacion de que las diferencias nacionales podrian
penetrar en las corporaciones modernas, creando diferentes culturas

organizacionales entre ellos.

1.1.2. Innovacion.

Por otro lado, la innovacién en particular se considera con frecuencia como un medio
importante para lograr resultados competitivos (Lyon y Ferrier, 2002). Aunque el
estudio sobre la innovacion se ha desarrollado ampliamente, no se ha llegado a un
concepto totalmente aceptado por los expertos de este tema. Para el presente
trabajo se tomarda la definicion de Damanpour y Gopalakrishnan (2001) quienes la
conceptualizan como “la adopcién de una idea o un comportamiento nuevo en una

organizacion”.

Hablar sobre innovacién, es hacer referencia a nueva tecnologia ya sea mediante la
mejora o introduccion de nuevos productos o servicios para satisfacer una necesidad
externa del usuario o de mercado y a las innovaciones de proceso como elementos
diferentes introducidos en la produccion de una organizacién o en sus operaciones
de servicio (Damanpour y Gopalakrishnan, 2001). Por su parte, Freeman (1988)

describe la innovacion como el resultado que surge cuando las ideas sobre



productos, procesos de produccién, comercializacibn o formas de organizacion

pasan de ser un descubrimiento a utilizarse en la realidad productiva.

De acuerdo con los tedricos, la innovacion ayuda a lidiar con el complejo entorno
externo de la organizacion como uno de los elementos basicos del éxito a largo plazo
para mercados dinamicos y para el desarrollo del negocio (Lyon y Ferrier, 2002). Es
asi como las empresas innovadoras pueden desarrollar nuevos productos mas
rapido que las empresas no innovadoras y pueden ser pioneros para aprovechar las
oportunidades, dando como resultado en consecuencia, un mayor rendimiento

organizacional (Brown y Eisenhardt, 1995).

Como resultado del desarrollo del entorno competitivo, la innovacion es el principal
determinante de la empresa (Bueno, Ordofiez de Pablos y Salmador-Sanchez,
2004). La innovacion puede proporcionar una mayor eficiencia en la produccion con
crecimiento de la productividad y el aumento de los ingresos (Shefer y Frenkel,
2005). Asimismo, la innovacion puede aumentar el rendimiento financiero como
resultado de la creacion de una gran variedad de productos diferenciados, en la
mayoria de los estudios empiricos, ha demostrado la relacion positiva entre la
innovacion y el rendimiento (Brown y Eisenhardt, 1995; Damanpour, 1991;

Damanpour y Gopalakrishnan, 1998; Thornhill, 2006).

Sin embargo, a las organizaciones que ya estan establecidas en un mercado les
resulta sumamente dificil romper con sus habitos, creencias, costumbres, rutinas y
procedimientos que previamente fueron establecidos para explotar la vieja
tecnologia, es decir, existe un rechazo a desechar los viejos modos de hacer las
cosas. Por otra parte, las organizaciones nuevas no tienen el peso de la vieja
tecnologia y pueden proseguir sin obstaculos para crear o adaptar innovaciones y
explotarlas (Afuah, 1997).

1.1.3. Cultura organizacional e Innovacion.
De acuerdo a lo anterior, la innovacién se ha relacionado tradicionalmente con las
ciencias duras, a ingenierias y avance tecnologico, mientras la cultura ha sido

relacionada con las ciencias sociales, literatura y aspectos humanistas



antropologicos. Debido a las necesidades de las organizaciones en la actualidad se
reconoce a la tecnologia y el conocimiento como actores centrales del cambio

econdémico.

Zollo, Reuer y Singh (2002) argumentan que la teoria del caos da fuerza al estudio
de la relacién de la cultura organizacional y la innovacién, asi como qué tipos de
cultura son mas acordes al cambio y el crecimiento al contrario de los que buscan
mantener un status quo. Asimismo, mencionan que la innovacion es causada por
avances que son originados por desastres que resultaron de largos periodos
equilibrio prolongado.

Para Smith (1976), la creacién de conocimientos no tiene valor individual ni social en
la organizacién. En cambio para Schumpeter (1935), la tecnologia, la innovacion y
por ende la competencia son basicas en el desarrollo de la economia. Las
innovaciones que desarrollan las empresas causan efectos que repercuten mas alla
de la organizacion que implementa las innovaciones, afecta todo el sistema

economico y social.

Estudios posteriores como el de Solow (1957) evidenciaron el vacio en las
explicaciones disponibles sobre el crecimiento con variables diferentes a los cambios
en los factores. Como resultado de esta vision, al aporte de los factores de
produccion, le llamoé “cambio técnico” y “productividad total de los factores” (PTF),
esto sin dejar de reconocer al cambio técnico y la innovacion como relevantes para

comprender la dinamica econdémica.

Los estudios realizados sobre la relacion que existe entre la cultura organizacional y
la innovacion son escasos en comparacion a la atencién que se le ha prestado a la
relacion de la innovacion con otras variables en la organizacicon (Damanpour, 1991).
Dentro de los principales trabajos que estudian la relacion de la cultura
organizacional y la innovacion, destacan los realizados en Estados Unidos en
Instituciones Universitarias (Obenchain,2002; Obenchain y Johnson, 2004),
posteriormente replicas a este tipo de estudio que fueron realizadas en la Region de

Murcia, Espafia (Naranjo-Valencia, Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle, 2012).



Lo anterior pone en evidencia la necesidad de mas estudios empiricos, y se
maximiza en el Noroeste de México, de donde se tiene conocimiento sobre estudios
sobre la cultura organizacional y la innovacion sin relacionarlas, ademéas de haberlos
realizado en diferentes sectores pero aun sin ver la influencia que existe en nuestro

contexto de estas dos variables.

1.1.4. Instituciones de educacion superior.

De acuerdo a diversos expertos (Diaz, 1993; Ibarra, 2003; Kent, 2009; y Rodriguez,
1999), las IES experimentaron cambios en el financiamiento para su operacion a
partir de los afios ochenta del siglo pasado. Lo anterior después de transitar por una
etapa de expansiéon durante los afios setenta, caracterizada por el crecimiento no
planeado de la matricula, de instituciones, de programas académicos y de personal
docente. Es decir, estas organizaciones pasaron a una etapa de desaceleracion
caracterizada por la intervencion activa del Estado en su crecimiento y orientacion,

con politicas de evaluacion ligadas al financiamiento publico.

Posteriormente, a finales de los afilos noventa las IES enfrentan una nueva etapa
caracterizada por la articulacion de procedimientos de evaluacion, programas de
financiamiento extraordinario y exigencias especificas de cambio, etapa que se
conoce como del “Estado Evaluador”, que se enmarca en las tendencias de la
globalizacion y de requerimientos de los organismos internacionales como la

UNESCO y la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE).

Esta ultima etapa dio origen a una serie de instrumentos de evaluacion y acreditacion
gue se institucionalizaron a partir del Programa para la Modernizacion Educativa
(1989), que dio lugar a la Comision Nacional de Evaluacién de la Educacion Superior
(CONAEVA). Estos instrumentos abarcan a los actores e instancias que intervienen
en el proceso educativo: instituciones, profesores, estudiantes, programas

académicos y profesionistas.

De acuerdo a la Secretaria de Educacion Superior (SES, 2107) son consideradas
Instituciones de Educacion Superior en México aquellas que segun los tipos se

nombren de la siguiente manera: i) Universidades Publicas Federales; ii)
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Universidades Publicas Estatales; iii) Universidades Publicas Estatales con Apoyo
Solidario; iv) Institutos Tecnoldgicos; V) Universidades Tecnoldgicas; Vi)
Universidades Politécnicas; vii) Universidad Pedagogica Nacional; viii) Universidad
Abierta y a Distancia de México; ix) Universidades Interculturales; x) Centros
Publicos de Investigacion ; y xi) Escuelas Normales Publicas.

Por su parte, la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacién
Superior (ANUIES, 2017) reconoce en Sonora se encuentran registradas nueve IES
en su padrén, las cuales se mencionan a continuacion: i) Centro de Investigacion en
Alimentacion y Desarrollo, A.C. (CIAD); ii) Colegio de Sonora (COLSON); iii) Instituto
Tecnologico de Hermosillo (ITH); iv) Instituto Tecnolégico de Nogales (ITN); v)
Instituto Tecnoldgico de Sonora (ITSON); vi) Instituto Tecnolégico Superior de
Cajeme (ITESCA); vii) Universidad de Sonora (UNISON); viii) Universidad Estatal de
Sonora (UES); y ix) Universidad Tecnoldgica de Hermosillo (UT Hermosillo).

Con relacion a los académicos, se establece la evaluacion del desempefio individual
para acceder a estimulos asi como la participacion en programas de formacion y
actualizacion académica como el Programa Integral para el Fortalecimiento
Institucional (PIFI) con los que pueden acceder a mejores remuneraciones 0 bien,
concursar por los estimulos o becas ofrecidos por el Sistema Nacional de
Investigadores (SNI) del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACyT), asi
como del Programa de Mejoramiento del Profesorado (PROMEP),

fundamentalmente.

El personal académico es sin lugar a dudas el responsable del éxito y distincion de
las instituciones de educacion superior en México. Tuiran (2011) caracteriza el
contexto de los académicos de las IES en Meéxico de la siguiente forma,

denominandolo “el nuevo perfil del personal académico”:

A patrtir de una evaluacion de la produccion de conocimiento en México, Lépez-Leyva
(2010) toma como variables de interés la publicacion de articulos cientificos, el
namero de patentes registradas por mexicanos y la balanza tecnologica de nuestro

pais. Observando el notorio crecimiento de los cuerpos académicos consolidados y
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en proceso de consolidacién a partir del 2002, lo cual deberia de influir en el
incremento en la produccion y participacion de México en el contexto internacional,
sin embargo los resultados han sido bajos. De igual manera CONACYT (2008: 84;
2013: 66) inform6 que el perfil cientifico nacional no ha presentado alteraciones
desde hace mas de una década, siendo las mismas disciplinas dominantes las

mayores productoras.

El nimero de cuerpos académicos se ha incrementado desde hace mas de una
década, impulsando la forma colaborativa de la produccion y aplicacion del
conocimiento en las IES de México, en especifico en las universidades publicas
estatales, es por ello que la motivacion a formar estos equipos de trabajo sigue
siendo la de mejorar la forma de organizarse para la produccion y aplicacién del
conocimiento (PROMEP, 2017). Sin embargo los resultados tienen un caracter local
o hasta institucional, pues de acuerdo a los indicadores internacionales, la
participacion de México no ha mostrado un incremento significativo con respecto al
presupuesto destinado para tal rubro, contrario a lo esperado, “ha perdido

competitividad a lo largo del tiempo estudiado” (Lopez-Leyva, 2010: 24).

1.2. Planteamiento del problema.

A nivel global la educacion superior es un espacio de profundas transformaciones,
con efectos en los ambitos econdmico, social, politico y cultural de las naciones, por
esta razdn paises se encuentran reformando sus sistemas educactivos en un intento
de vislumbrar las acciones que se realizan hoy, pues estas tienen su impacto en el
futuro (Tuiran, 2011).

De acuerdo con la declaracion de la UNESCO (2016), se entiende que el
conocimiento acumulativo de innovaciones e investigaciones no contribuye al
desarrollo sostenible si no tiene una base sélida cientifico-tecnolégica local. La
existencia y estudio de la problematica de la regién requiere y produce soluciones
locales, sin el apropiado esfuerzo de investigacion y desarrollo (1+D) la educacion
superior tampoco alcanzard el nivel deseado. Inclusive, las tecnologias e
innovaciones importadas necesitan de capacidades diferentes para adoptarlas a las

condiciones locales.
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Tuirdn (2011) coincide con la UNESCO desde el contexto mexicano, afirmando que
los cambios generan enormes expectativas y de consolidarse, tendran efectos
observables y duraderos en el entorno econémico y social, reforzando la naturaleza
de las IES en México, la cual es formar técnicos, profesionales y cientificos cada vez
mas competentes. Ademas de la generacion del conocimiento e innovaciones que

son contribuciones que se esperan de las instituciones educativas.

Datos oficiales del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y el
CONACYyYT (2012; 2014) demuestran que México presenta un rezago en cuanto a la
implementacion de la innovacion en las organizaciones, a pesar de contar con IES
preocupadas por interactuar con las organizaciones de su entorno, es decir, no se

estan cumpliendo los objetivos promovidos por la OCDE y la UNESCO.

De acuerdo al informe anterior, del 2010 al 2013 las empresas han disminuido la
innovacion en los siguientes rubros: i) realizacion de proyectos de innovacion en un
5.3%; ii) introduccion al mercado de un producto nuevo o implementacion de un
proceso novedoso, un 5.7%; iii) desarrollo al menos de un proyecto de innovacion en
productos o en procesos 6.9%; iv) ingresos de las empresas innovadoras derivados
de nuevos productos en 22.8%; e V) ingresos de las empresas innovadoras
derivados de productos significativamente mejorados en 7%. Asimismo un
incremento del 29.7% en ingresos de las empresas innovadoras derivados de

productos sin cambios.

Por otra parte, Sonora cuenta con 20 universidades publicas, que en conjunto
ofrecen 89 carreras profesionales diferentes y 14 programas de técnico superior
universitario. De los mas de 80 mil estudiantes inscritos hasta diciembre de 2016 en
una universidad publica de Sonora, el 70% cursaba sus estudios en alguna
instituciéon de Hermosillo o Cajeme, especificamente se concentraban 18, 053

estudiantes inscritos en alguna univesidad del municipio de Cajeme (L6pez, 2017).

De acuerdo con datos obtenidos del Directorio Estadistico Nacional de Unidades
Econdmicas (DENUE) Sonora cuenta con 80 Instituciones de Educacién Superior de

tipo privado que al igual de sus similares del tipo publico se encuentran mayormente
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concentradas en los municipios de Hermosillo, Cajeme, Nogales, Navojoa y
Guaymas. De los anteriores, el municipio de Cajeme representa el segundo
municipio del estado, cuenta con 19 instituciones de educacion superior, con una
poblacion de alrededor 433, 050 habitantes segun el INEGI (2015), dicha poblacion
tiene una variedad de opciones laborales a diferencia de municipios vecinos o incluso

diversos estados del pais.

De acuerdo a lo previamente expuesto, surge la preocupacion por conocer los
beneficios que las IES en el estado de Sonora estan logrando cumplir al impactar en
el entorno en el cual se desarrollan. Lo anterior encuentra aun mayor motivacién en
Lépez (2017), pues enlista como las IES en el estado de Sonora destinan la mayor
parte de su presupuesto para el pago de personal, destacando que las tres
universidades consideradas mas grandes por su tamafio de matricula en Sonora,
utilizaron en 2015 entre el 69.2% y 82.17% de su presupuesto economico para el
pago de ndmina, en contraste del rubro bienes muebles e inmuebles presentd una

menor inversion en 6.14%.

El argumento anterior puede ser constrastado con los hayazgos de Simon (2001)
quien analizé6 la eficiencia relativa de las organizaciones publicas y privadas
encontrando que no existe relacion empirica que demuestre sean unas mas
eficientes que las otras. En cambio si demuestra, de manera coherente y predecible
relacion entre la disciplina del mercado en sus relaciones externas. Es decir, las
fuentes de sus ingresos y la forma de medir su productividad determinan en la

formulacion de metas organizacionales.

Como la literatura sugiere, la innovacién es uno de los factores predominantes en
cuanto al éxito que puede llegar a tener una organizacibn en un determinado
mercado (Damanpour, 1991; Porter, 1990; Tushman y Anderson, 1988). A su vez, se
le atribuye a la cultura organizacional bondades para considerarse como la
herramienta para promover y desarrollar la innovacién y creatividad en las

organizaciones (Roldan, 2013).
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Toda vez se ha considerado el tamafio de la matricula escolar, participacion e
importancia de las IES en el desarrollo integral del pais, y aun mas en el entorno
donde participan y se nutren este tipo de organizaciones. Aunado a la revision de
literatura concerniente a la relacion de la cultura organizacional y la innovacion, la
presente investigacion pretende reducir la brecha existente entre los estudios
realizados en diferentes contextos geograficos (Mohammed, y Bardai, 2012; Naranjo-
Valencia, Jiménez-Jiménez y Sanz-Valle, 2012; Obeinchain, 2002; Obeinchain y
Johnson, 2004). A la vez que busca responder la pregunta de investigacion ¢,de qué
manera influye el tipo de cultura organizacional en la innovacion de los cuerpos

académicos en las IES del Noroeste de México?

Asimismo se pretende aportar evidencia empirica para comprobar la relacion entre el
tipo de cultura organizacional y su influencia en la innovacion. En el caso de México
la necesidad de estos estudios se hace mas evidente pues no existen trabajos que
determinen la influencia o limitacion que tiene la cultura organizacional sobre la

innovacion en las IES en México.

1.3. Hipotesis.

Trabajos empiricos han proporcionado apoyo a diversos planteamientos. Entre ellos
el de Kimberly (1978), quien encontré0 una relacion positiva entre la orientacion
externa de la empresa y la adopcion de innovaciones. Chang y Lee (2007), por su
parte, sefialan la importancia de la orientacion externa como moderadora de la
relacion entre las capacidades de adquisicion de conocimiento y la innovaciéon
organizacional. Asimismo, Lau y Ngo (2004) encontraron en una muestra de
empresas industriales evidencia que demuestra la influencia positiva de la cultura de
tipo adhocratica incide sobre la innovacion. Por lo tanto, este trabajo se dispone a

comprobar las siguientes hipoétesis de investigacion:

Ho: La cultura organizacional influye de manera negativa en la innovacion de los

cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.

Hi: La cultura organizacional influye de manera positiva en la innovacion de los

cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.
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H>: La cultura organizacional de tipo clan influye positivamente en la innovacion de

los cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.

Hs: La cultura organizacional de tipo adhocréatico influye positivamente en la
innovacion de los cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.

Hs: La cultura organizacional de tipo mercado influye negativamente en la innovacion

de los cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.

Hs: La cultura organizacional de tipo jerarquico influye negativamente en la

innovacion de los cuerpos académicos de las IES del Noroeste de México.
1.4. Justificacion.

Los resultados de esta investigacion aportaran evidencia empirica para la
elaboracidn, promocion y practica del tipo de cultura organizacional que influya de
manera positiva en las actitudes innovadoras de las IES en el Noroeste de México.
Lo anterior se menciona por la poca existencia de trabajos empiricos que relacionen
la cultura organizacional e innovacion en otros ambitos, esta es una de las
principales preocupaciones de este estudio, resaltando que el enfoque presentado
por la mayoria de ellos se ha centrado en alguna caracteristica o rasgo cultural

(gestion de empleados, mentalidad de riesgo, autonomia, orientacion al mercado.

Uno de los factores determinantes de la innovacion es la cultura organizacional pues
influye en el comportamiento de los empleados, logrando que acepten la innovacion
como un valor fundamental en la organizacion y se comprometan con ella. Ademas
de marcar precedente a otros tipos de organizaciones para la implementacion y
adecuacion del tipo de cultura organizacional que beneficie el desarrollo de nuevas

ideas, productos y servicios.

Por otra parte, los resultados serviran de referencia cuantitavia para: (1) fortalecer
dinamicas sustentadas en trabajo colaborativo; (2) crear politicas encaminadas a
promover nuevas formas de estimular la generacién y aplicacion de conocimiento; y

(3) la formulacion de estrategias enfocadas en obtener ventajas competitivas.
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1.5. Objetivo.

Identificar la influencia de los tipos de cultura organizacional en la innovacion de los
cuerpos académicos de las universidades del Noroeste de México, por medio de la
caracterizacion de los tipos de culturas dominantes y sus efectos en la innovacion,

para incentivar el tipo de cultura que influya la innovacion de manera positiva.
1.6. Delimitaciones.

El presente trabajo se enfocard en los miembros de cuerpos académicos
reconocidos en el directorio de PROMEP adscritos a instituciones de educacion
superior del estado de Sonora. Asimismo que las IES sean publicas y miembros de la
ANUIES.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

En el presente capitulo se presentaran los principales conceptos, modelos, tipos y
corrientes tedricas sobre la cultura organizacional y la innovacion, asi como algunos
trabajos empiricos que muestran la importancia del estudio de estas variables en las
organizaciones.La importancia de un sistema educativo eficiente ha concebido su desarrollo
mediante lineas de investigacion, para asi amplificar el conocimiento entre la relacion que
presentan las variables de capital humano producido mediante el uso eficiente de los recursos
disponibles. Estos esfuerzos se llevan a cabo al considerar que “la relacion entre la eficiencia del

sistema educativo y la economia son trascendentales para el bienestar social”, (Gamboa, 2008).
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2.1.1. Origenes de la universidad.

La universidades vieron su nacimiento en Italia entre los siglos X y XV en la Europa
Medieval, bajo el control de la iglesia catdlica y con especializaciones en derecho y
medicina (Madrid, 2013).

A pesar de su naturaleza de inquirir para conocer mas la naturaleza del hombre, las
universidades no desempefiaban un papel social en la época, su objetivo principal
era encontrar la verdad sobre Dios, el hombre y el entorno que los rodeaba, por
medio de la catedra impartida por maestros hacia sus discipulos, al estilo de la
antigua Grecia, y al alcance de sélo aquellas familias que podian pagar los altos
costos y querian educar a quienes los heredarian. Posteriormente, a mediados del
siglo XllI filosofos empezarian a realizar sus propios experimentos de investigacion,

para compartir sus hallazgos.

Las universidades como ayudaron a crecer a los estados a pasos agigantados a
partir del siglo XVI, prestando el servicio a los gobiernos locales a través de la
docencia, sin dejar de investigar y compartir el conocimiento generado. Teniendo un
notorio enfoque por la experimentacion y publicar sus resultados para asi

compartirlos.

Posteriormente ya en el siglo XIX las universidades se encontraban alrededor del
mundo disponibles para cualquier miembro de la sociedad que pudiera pagar por el
servicio, ademas de buscar que el conocimiento generado sirva y sea aplicado en la

industrializacién de la época, por lo cual surge la revolucién industrial.

2.1.2. Las universidades en el noroeste de México.
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En México existen 34 Universidades Publicas Estatales (UPE) las que, segun el
Anuario Estadistico de Educacion Superior de la ANUIES (2016), durante el periodo
2014-2015 brindaron sus servicios a 1, 022,983 estudiantes de educacién superior, lo
que representa el 39.6% de la matricula total atendida por las 915 Instituciones de
Educacion Superior (IES) con financiamiento puablico. En las ocho UPE ubicadas en
los estados del noroeste del pais, durante el mismo periodo se atendieron un total de
244,274 estudiantes del nivel superior (Técnico Superior Universitario y Licenciatura
en modalidad escolarizada y no escolarizada). De ahi la importancia de estas
instituciones en la region, por la atencion del 47% del total de estudiantes
universitarios, incluyendo aquellos que cursan sus estudios tanto en instituciones

publicas como en privadas.

De acuerdo a la Secretaria de Educacion Superior (SES, 2107) son consideradas
Instituciones de Educacion Superior en México aquellas que segun los tipos se
nombren de la siguiente manera: i) Universidades Publicas Federales; ii)
Universidades Publicas Estatales; iii) Universidades Publicas Estatales con Apoyo
Solidario; iv) Institutos Tecnolégicos; v) Universidades Tecnoldgicas; Vi)
Universidades Politécnicas; vii) Universidad Pedagodgica Nacional; viii) Universidad
Abierta y a Distancia de México; ix) Universidades Interculturales; x) Centros

Publicos de Investigacion ; y xi) Escuelas Normales Puablicas.
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Por su parte, la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion
Superior (ANUIES, 2017) reconoce que en el Noroeste de México se encuentran
registradas 23 IES en su padrén, las cuales se mencionan a continuacién: i) Instituto
Tecnologico de Mexicali (ITMexicali); ii) Instituto Tecnolégico de Tijuana (ITT); iii)
Universidad Auténoma de Baja California (UABC); iv) Instituto Tecnolégico de La Paz
(ITLa Paz); v) Universidad Auténoma de Baja California Sur (UABCS); vi) Instituto
Tecnolégico de Chihuahua (ITCH); vii) Instituto Tecnologico de Chihuahua Il (ITCH
I); viii) Instituto Tecnoldgico de Ciudad Juarez (ITCJ); ix) Instituto Tecnolégico De
Parral (ITParral); x) Universidad Autonoma de Chihuahua (UACH); xi) Universidad
Auténoma de Ciudad Juarez (UACJ); xii) Instituto Tecnolégico de Culiacan
(ITCuliacan); xiii) Universidad Autébnoma de Sinaloa (UAS); xiv) Universidad de
Occidente (UDO); xv) Centro de Investigacion en Alimentacion y Desarrollo, A.C.
(CIAD); xvi) Colegio de Sonora (COLSON); xvii) Instituto Tecnoldgico de Hermosillo
(ITH); xviii) Instituto Tecnologico de Nogales (ITN); xix) Instituto Tecnolégico de
Sonora (ITSON); xx) Instituto Tecnologico Superior de Cajeme (ITESCA); xxi)
Universidad de Sonora (UNISON); xxii) Universidad Estatal de Sonora (UES); y xxiii)

Universidad Tecnoldgica de Hermosillo (UT Hermosillo).Marco tedrico.

2.2. Cultura organizacional.

Taylor (1871) abordd el concepto de cultura definiéendola en el sentido etnografico
como “ese todo complejo que comprende conocimientos, creencias, arte, moral,
derecho, costumbres y cualesquiera otras capacidades y habitos adquiridos por el
hombre como miembro de la sociedad.” Esta definicion surge de las creencias y
valores de una sociedad tradicional con elementos hereditarios arraigados. La
etnografia refleja la diversidad de la humanidad y propone un concepto de cultura
evolucionista, siendo una de las precursoras de la antropologia de la religiébn que

encarna creencias y rituales.

Linton y Ralph (1945) plantean que “una cultura es la configuraciéon de la conducta
aprendida y de los resultados de la conducta, cuyos elementos comparten y
transmiten los miembros de una sociedad.” En él los elementos materiales de la

cultura inciden en la conducta, mientras que los elementos psiquicos y los elementos
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de la personalidad de los individuos se definen por sus comportamientos, que a su
vez vienen de la interiorizacién de sus modelos culturales. La cultura se encuentra
entonces en artefactos externos y tangibles, pero también en aspectos conductuales

internalizados en los individuos.

Por su parte, White (1949) coincide indicando que la cultura est4 conformada por
factores visibles como costumbres, herramientas, utensilios, creencias, rituales,
lenguaje, arte, etcétera. Desde el enfoque del autor, la cultura nace en las personas
en el pasado, quienes lograron simbolizarla para su mejor comprension. De la misma
forma, Malinowski (1948) conceptualiza la cultura como “un conjunto de normas que
rige los diversos grupos sociales, por las ideas y artesanias, creencias y

costumbres.”

Vargas-Halabi y Mora-Esquivel (2016) evaluaron la contribucion directa e indirecta de
los rasgos de la cultura organizacional en el desempefio innovador (DI), generando
una escala para medir el DI y adaptando el instrumento D. O. C. S. de Denison
(1984) en 445 profesionistas matriculados en programas de maestrias del Instituto
Tecnoldgico de Costa Rica. Mediante un analisis con el modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) con constructos latentes los resultados mostraron la influencia
positiva de la dimension cultura mision en la dimensién adaptacion y esta, a su vez,
en el DI. Ademas se demostro el efecto supresor de la dimensién cultural proclive a
la eficiencia en el DI. Contrario a lo esperado, la dimension cultural involucramiento

no tuvo un efecto mediador ni directo en el DI.

Los rasgos locales son caracteristicos y distintivos de las acciones y reacciones de
las personas en su comportamiento general y por tanto en la innovacion. La cultura
de un lugar influye profundamente la forma en que su poblacién actia y responde al
cambio tecnolégico en funcion de sus creencias, conocimientos, valores culturales y
capacidades (Malecki, 1995). En este sentido, la cultura organizacional posee
caracteristicas implicitas que estan en los trabajadores de las firmas ubicadas a su

alrededor.
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El abordaje de la cultura se hace desde diferentes teorias identificando distintos
factores, y reconociendo su complejidad. Desde la antropologia, sociologia,
psicologia, y biologia se sugiere la interdisciplinariedad cuando de cultura
organizacional se trata (Smircich, 1983). La interdisciplinariedad también se observa
en la integracién de los analisis geograficos, religiosos, étnicos y sectoriales. Desde
la geografia y la historia se observa diversidad que no obstante guardar cierta
aleatoriedad, hay regularidades en el funcionamiento de las sociedades humanas, en
el uso del espacio y las decisiones econdémicas.

Los estudios econdmicos regionales estan relacionados con aspectos culturales,
sociales, politicos e institucionales, dando pie a diferentes enfoques para inquirir en
temas culturales, recientemente se reconoce que dichos aspectos son relevantes en
la difusion local de la innovacion, y se ha posicionado como una variable que explica

por qué algunas regiones son mas exitosas que otras (Albertos, 2002).

De acuerdo a Schumpeter (1935) la esencia del capitalismo yace en las dinamicas
de destruccion de lo antiguo y creacion de lo nuevo. De tal manera que las empresas
compiten innovando, siendo premiadas temporalmente con los beneficios del
monopolio de sus innovaciones. Estos empresarios que asumen riesgos, que
manejan redes y desencadenan cambios, toman decisiones racionales y no

racionales que estan influenciadas por sus culturas local y organizacional.

Las decisiones de los trabajadores de las firmas y los empresarios no responden
mayormente a decisiones optimizadoras, sino que estan acompafiadas de
emociones y de instintos que estdn en las creencias, supuestos y en las
percepciones de las realidades que enfrentan. De alli que en los procesos de
innovacion y creacion de ventajas competitivas, los tomadores de decisiones tienen
comportamientos que no son del todo racionales sino culturales para gestionar los
conocimientos. Asi, en las empresas mas competitivas son mas intensos los
comportamientos orientados a los modelos mentales basados en ideas, y en el
desarrollo continuo de capacidades orientadas hacia el aprendizaje, el cambio, el
aprovechamiento de los saberes tedricos y practicos-experienciales, en otras

palabras, dirigidas hacia la generacion del conocimiento e innovacion.
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2.2.1. Definiciones de Cultura organizacional.

Entre los elementos que incluyen las definiciones de la cultura organizacional estan:
los hébitos, los sistemas de valores, las creencias, los simbolos, las costumbres, los
comportamientos, las actitudes, las tradiciones, los conocimientos, los artefactos, los
supuestos, expectativas, las reglas y normas, asi como los patrones de significados

gue comparten los miembros de las firmas y que rigen sus acciones.

Schein (1999) define la cultura organizacional como un modelo de supuestos béasicos
compartidos —inventados, descubiertos o desarrollados por un grupo determinado, al
ir aprendiendo a enfrentar sus problemas de adaptacién externa e integracion
interna— que hayan ejercido la suficiente influencia para ser considerados validos v,
en consecuencia, ser ensefiados a los nuevos miembros como el modo correcto de
percibir, pensar y sentir. La cultura organizacional siendo entonces intangible influye
en aspectos tangibles como los comportamientos y artefactos y conjuntamente

distingue y da identidad de grupo.

La cultura organizacional en Denison (2012), desde una perspectiva de gestion
empresarial se define con cuatro rasgos fundamentales que a la vez permiten
estudiarla, medirla y comparar los perfiles de diferentes organizaciones. Asi, teniendo
en cuenta funciones, supuestos, caracteristicas y comportamientos, sus rasgos son:

involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

Desde los enfoques culturales como metafora hasta los estructurales (relacion entre
estructura organizacional y cultura) y los interpretativos (manifestaciones en simbolos
rituales y mitos) los diferentes tipos de cultura favorecen la adaptacion a los entornos
y su modificacién. La clasificacion de la cultura empresarial tiene bases conceptuales
como los valores y la ética, la ideologia de gestién y el comportamiento de las

organizaciones.

Hay clasificaciones de organizaciones orientadas al poder, a la norma, a los
resultados y hacia la persona. Asi mismo hay culturas basadas en roles de poder,
centradas en la tarea y la persona, estan las burocraticas apoyadas en las normas, y

las de poder centradas en individuos autoritarios. Asi mismo, hay culturas basadas
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en las tareas y los proyectos, caracterizadas por la flexibilidad siendo éstas mas
propicias hacia la innovacion. Las variadas las clasificaciones de cultura no son
independientes entre si, estando la cultura empresarial vinculada con las culturas

regional y local.

El comportamiento empresarial capitalista incluye a la innovacion y la cultura en las
acciones de los trabajadores, directivos y empresarios, incluyendo a las decisiones
gue toman, sus relaciones inter e intra-organizacionales, sus comunicaciones y
gestion del conocimiento. La cultura al ser compartida, no significa que sea
consensuada, en ella mas bien hay antagonismos que favorecen endégenamente el

cambio en las organizaciones.

La cultura corporativa esta en sus miembros. Se descubre en sus artefactos,
comportamientos y en las percepciones que se tienen de la empresa. Se manifiesta
en su desempeiio, en los procesos de cambio, en su competitividad, en el ambiente
de trabajo, en el estilo gerencial, en las percepciones de apoyo a la innovacion y en

la innovacion misma.

De tal manera que el cambio y la innovacion se dan mas frecuentemente en las
estructuras que favorecen la flexibilidad, la adaptacion, la discusion, la informalidad,
la participacion en las decisiones, la multidisciplinariedad y multifuncionalidad, con
objetivos especificos que se valen de eficaces mecanismos de coordinacion y
focalizacion en los clientes, contando con el funcionamiento de equipos de trabajo

facultados para solucionar problemas, y disponibilidad de recursos.

Identificar la cultura organizacional permite predecir el desempefio innovador. Las
percepciones de apoyo a estas actividades reflejan la existencia de capital social
como la confianza, que facilita tomar riesgos y gestionar recursos en los complejos

sistemas interactivos de las organizaciones innovadoras.
2.2.2. Modelo Denison para cultura organizacional.

Denison (1990) considera que la cultura organizacional proporciona valores,

creencias Yy principios que establecen los sistemas gerenciales de las
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organizaciones, que sumados a los estandares de comportamiento y practicas que
fortalecen esos valores, creencias y supuestos basicos, cuya existencia tiene sentido
para sus miembros. La cultura organizacional es el cédigo, la “programacion de la
mente” que modela el comportamiento de los individuos, y los conocimientos que son
verdaderamente importantes para ser heredadas a la siguiente generacién (Denison,
Hooijberg, Lane y Lief, 2012). Las formas de estructurar y realizar las actividades,
son parte de la cultura organizacional, también lo que se hace cuando se cree que no

hay testigos de nuestros actos.

El modelo Denison reune teoria y operacionalizacion de los enfoques tangibles e
intangibles de la cultura organizacional y ayuda a realizar el diagnéstico de cultura de
las empresas y la innovacion. Realizando un diagnostico sistémico se pueden
apreciar perfiles de cultura, logrando bosquejar los tipos de comportamiento para
alcanzar el desempefio innovador (Baker, 2004). Este, se cataloga en la tipologia
tedrica que asimila la cultura como un instrumento competitivo propenso a ser
evaluado, corregido y gestionado, para lograr el mejor desempefio organizacional e

innovador.

El modelo y su instrumento han sido concebidos con la intencion de analizar la
manera de modificar la efectividad de la organizacion (Denison, 1990). La cultura
repercute en los resultados organizacionales por medio de la alineacion de un
sentido comdn a la misién y direccion, como el disefio de los altos niveles de
adaptabilidad y flexibilidad, la motivacion a la participacion a profundidad y
compromiso de las personas, asi como la determinacion de una fortaleza institucional

vinculada estrechamente a un conjunto de valores determinados.

El modelo analiza las relaciones entre cuatro rasgos esenciales: involucramiento,
consistencia, adaptabilidad, y misién, con la innovacion. Cada rasgo se evalGa por
medio de tres indices, y cada indice se estima con cinco items del instrumento
(Denison et al, 2012). Estos cuatro rasgos culturales son los cimientos que describen
los perfiles de la cultura organizacional. Este modelo considera a la cultura como
compartida por los integrantes de la organizacion, como un conjunto de valores e

identidad compartida, estimula el funcionamiento de las relaciones y el flujo de la
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informacion, al crear la confianza que se incrementa con el numero de interacciones

y su frecuencia.
2.2.3. Rasgos de la cultura organizacional.

El modelo agrupa comportamientos de los altos mandos y de diversos miembros de
la organizacion a cerca de las creencias, valores y supuestos de la organizacion.
Estos se establecen en cuatro dimensiones o0 rasgos culturales que deben tener un
equilibrio para el funcionamiento competitivo de las empresas. Estas dimensiones
estan estrechamente relacionadas con indicadores de eficiencia. A continuacion se
describen los cuatro rasgos culturales: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y

mision.
2.2.3.1. Involucramiento.

Ubica el nivel de compromiso y alineacion del personal, de tal forma que a mayor
involucramiento implica mas sentido de pertenencia y mayor capacidad de
autonomia. Las organizaciones facultan a los miembros que trabajan por lo regular
en equipos y en sus funciones desenvuelven su misma capacidad humana en
diversos niveles (Becker, 1964; Lawler, 1996; Likert, 1961). Los miembros de las
organizaciones se comprometen con su trabajo y su organizacion, al construir un
sentido de pertenencia. De esta forma, sienten que participan e influyen de cierta
manera en las decisiones que se toman sobre su trabajo y por tanto, esta
relacionado con los objetivos de la organizacion (Spreitzer, 1995). El involucramiento
se mide con tres indices: facultamiento, orientaciéon al equipo y desarrollo de

capacidades.
2.2.3.2. Consistencia.

Este rasgo indica las condiciones de soporte de la organizacion en sus diversas
actividades. Una alta consistencia demuestra una buena integracion, coordinacién y
control en los sistemas de la organizacion con una direccidon o gobierno que se basa
en el mutuo acuerdo. El nivel de efectividad de las firmas depende de su consistencia

e integracion interna (Davenport, 1993; Saffold, 1988). Debido al comportamiento
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basado en el conjunto de valores centrales de los individuos, la alta gerencia y sus
subalternos deben ser poseedores de competencias para lograr compromisos y las
actividades de la organizacion a su vez, deben ser coordinadas e integradas (Block,
1991) siendo coherentes con los valores que la organizacion divulga. La consistencia
tiene los indices de: Valores Centrales, Acuerdo, y Coordinacion e integracion.

2.2.3.3. Adaptabilidad.

Una organizacion con una alta capacidad de adaptabilidad esta méas preparada para
percibir cambios en el mercado, entornos internos y externos, y tiene mayor
capacidad para responder a los cambios, redisefiando su estructura, adoptando
conductas y procesos que le permitan adaptarse. Una organizacidén con estas
caracteristicas aprende a tomar riesgos, y reconoce la importancia del aprendizaje y
reaprendizaje, pues esta influenciada por sus clientes. Es decir, tienen la capacidad y
experiencia para mejorar diariamente sus capacidades, generando valor a sus
clientes a través del cambio (Senge, 1990; Stalk, 1988). Las firmas que presentan
fortalezas en esta dimension por lo general tienen mayor participacion en el mercado
y se estima con los indices de creacion de cambio, aprendizaje organizacional y

enfoque en el cliente.
2.2.3.4. Mision.

Las organizaciones que tienen desarrollado un alto nivel en este rasgo indican que
tienen claro sus metas y objetivos, si el personal tiene claro estos elementos sabe
hacia donde se dirige la empresa. Se caracteriza porque los individuos saben lo qué
hacen y porqué lo hacen, y su aportacion al cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Contar con una vision de la empresa permite la creacion de nuevas
ideas que empaten con la direccion y objetivo que la organizacion busca obtener
(West, 1990). Las metas y direccion son ejes que orientan el disefio e
implementacion para definir productos y servicios. Este rasgo tiene los indices de:

direccién e intencidn estratégica, metas y objetivos, y vision.

Los trabajos iniciales de Denison (1982; 1984; 1990; Denison y Mishra, 1995) se

centraron en la relacién entre la cultura organizacional y efectividad organizacional,
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dando origen al modelo conceptual que se orienta a sistematizar los resultados del
estudio sobre los rasgos culturales de las organizaciones efectivas (Denison et al,
2012). Investigaciones posteriores han estudiado la relacion entre cultura e
indicadores de desempefio (Smerek y Denison, 2007; Boyce, 2010), siendo la

innovacion la que interesa al presente trabajo.
2.2.4. Estudios empiricos sobre la cultura organizacional.

Pérez (2009), sugiere que la cultura desempefia multiples funciones dentro de las
organizaciones. En primer lugar, sirve como memoria de la organizacién al acumular
contenidos y experiencias a través de su historia; en segundo lugar, funciona como
herramienta de diferenciacién, es decir, crea diferencias entre una organizacion y las
demas, aun siendo del mismo tipo; en tercer lugar, sirve para transmitir un sentido de
identidad para los miembros de la organizacién; en cuarto lugar, la cultura facilita la
generacion del compromiso con algo mas grande que el interés personal del
individuo; por dltimo, la cultura organizacional mejora la estabilidad del sistema

social.

Salazar, Guerrero, Machado, y Cafedo (2009), hacen mencion que entre los
componentes del ambiente interno se hallan la organizacion propiamente dicha, con
Su estructura organizativa, historial de éxitos, comunicaciones, el cumplimiento de
metas, etcétera; el personal, que comprende sus relaciones laborales, instruccion,
adiestramiento, programas de capacitacion, satisfaccion laboral, examenes médicos
preventivos realizados, ausentismo, aptitud y actitudes ante el trabajador, y la
produccion, que implica condiciones adecuadas y seguras para el proceso de
productivo, el empleo de la tecnologia, la adquisicion de materias primas, etcétera.
Esto nos conduce a su seguimiento regular con vista a identificar potencialidades,
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa que influyen
sustancialmente en el logro de sus objetivos y en la creacidon de un ambiente capaz

de influir en su rendimiento.

Por su parte, Arizpe (2011) afirma que el crecimiento exponencial de las

telecomunicaciones, los audiovisuales e Internet, caracteristicas de la nueva
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globalizacion, estan creando nuevas homogeneizaciones culturales y, al mismo

tiempo, nuevas diversidades.

Guerrero y Escorcia (2011) indican que existen factores fundamentales para que una
empresa logre ser altamente competitiva, estos son: la cultura organizacional, el
liderazgo, el capital humano y la productividad. En la medida en que estos factores
se encuentren interrelacionados entre si y enfocados hacia el cumplimiento de las
metas organizacionales y el mejoramiento continuo, pueden representar una fuerte
ventaja competitiva que le permita a la empresa tener un buen posicionamiento entre

sus competidores y ser para ellos una gran amenaza.

Afiadiendo a la idea, Calderdon y Serna (2009) llevaron a cabo un estudio empirico
para identificar si existe una relacion entre los recursos humanos y la cultura
organizacional en empresas de Colombia, en el cual se resalta como conclusion la
asociacion entre recursos humanos y cultura organizacional. Asimismo, la
investigacion constatd parcialmente la influencia de determinadas practicas sobre los
tipos culturales, excepto sobre la cultura racional en la que ninguna practica de
recursos humanos incide. Se percibiéo ademas que la fuerza cultural se relaciona con

cuatro de las practicas consideradas.

Tayabas y Galicia (2005) encontraron y enlistaron las practicas organizacionales que
son primordiales para alcanzar el éxito empresarial, las cuales son mecanismos que
utiliza una organizacion para hacer llegar sus valores, normas y metas a sus
empleados, es decir, son instrumentales y forman las percepciones acerca del
énfasis que pone la organizacion en sus principios, y afectan las percepciones
porque cumplen la funcién de sefialar, comunicar y reforzar aquellos aspectos que la

organizacion espera de los trabajadores.

Concluyendo con el trabajo de Tayabas y Galicia (2005), sugieren que los sistemas
de calidad impulsan practicas orientadas a lograr un solido compromiso de los
trabajadores a partir de una relacion estrecha de mutuo beneficio, de un contrato
satisfactorio para las partes. En el contexto de la calidad, las practicas enfatizan las

actitudes y conductas necesarias para apoyarla (Gatewood y Riordan, 1997).
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Pfeffer (1994) sostiene que las empresas que desarrollan practicas de alto
compromiso logran ingresos econOmicos superiores a largo plazo. Este autor
identificé siete practicas que permiten dicho desempefio: seguridad del empleo,
contratacion selectiva, equipos autodirigidos y descentralizacion en la toma de
decisiones, alta compensacién dependiente del desempefio, capacitacion del
empleado, jerarquia reducida e informacion compartida.

2.3. Innovacion.

Segun Freeman (1982) la innovacion es la utilizacién de conocimiento nuevo para
ofrecer un nuevo producto o servicio que desean los clientes. Por su parte, Porter
(1990) define la innovacibn como una nueva manera de hacer cosas que se
comercializa. El proceso de innovacién no es excluyente del contexto estratégico y
competitivo de las organizaciones. Rogers (1983) la conceptualiza como la adopcion
de ideas que son nuevas para la organizacion que la adopta.

La literatura hace mencion a diversos tipos de innovacion, de los cuales los mas
ampliamente aceptados son: la innovacion tecnoldgica y la innovacion administrativa.
Especificando que la innovacion tecnolégica se refiere a nuevos productos o
servicios, mientras que la innovacidbn administrativa se refiere a nuevos

procedimientos, politicas y estructuras administrativas (Dewar y Dutton, 1986).

Tushman y Anderson (1986; 1988) hacen una distincidon categérica entre los tipos de
innovacion, los cuales pueden ser del tipo radical o incremental. La innovacion
radical se da cuando el conocimiento tecnolégico necesario para explotarlo es muy
diferente del conocimiento existente y lo hace obsoleto. Por otra parte, la innovacion

incremental se basa en el conocimiento existente para ofrecer un nuevo producto.

Al respecto Leonard-Barton (1992) manifiesta que “es posible que las capacidades
existentes de la compafiia no sélo sean inutiles, sino que se constituyan en un

obstaculo para la introduccioén y el desarrollo de la innovacion”.

2.2.1 ¢Por qué estudiar sistemas de innovacion regionales?
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Estudiar los sistemas de innovacién a nivel regional es lo mas acertado de acuerdo
con Audretsch (1998), existen tres razones que justifican esta afirmacion: primera,
expone en la mayoria de los paises se han encontrado geogréficamente altas
concentraciones de actividades innovadoras, segunda, estas regiones ubicadas
dentro del conjunto del sistema de innovacioén nacional tienen un peso elevado en
comparacién con otras que se mantienen aisladas; y por dltimo, a pesar de las
oportunidades que brindan los avances tecnoldgicos y de informacion, la creacién y
difusion de nuevas ideas basadas en el conocimiento a través de la distancia,

encuentra dificultades al transmitirse.
2.2.2. Teoriade los sistemas nacionales y regionales de innovacién.

Con respecto a la teoria de la innovacion en las ultimas décadas se ha profundizado
el estudio de los sistemas nacionales y regionales a partir de su relacién con el
desarrollo economico (Freeman, 1987; Porter, 1990; Edquist, 1997; Jiménez, Naranjo
y Sanz, 2012).

Freeman (1987) define los sistemas de innovacién como “la red de instituciones, del
sector privado y publico, cuyas actividades e interacciones inician, importan o
divulgan nuevas tecnologias”. Las caracteristicas de este sistema complejo, dinamico
y abierto, son “la retroalimentacion positiva y la reproduccion” (Buelsa, Baumert,
Heijs, y Martinez, 2002). Al interior de este, tanto la innovacién, explotacién de
nuevas tecnologias y factores individuales, obedecen a la interaccion y sinergia entre
dichos elementos. Es decir, la capacidad innovadora de una region no depende
exclusivamente del esfuerzo e inversion en I+D y de su infraestructura tecnolégica, a
esta suma falta reconocer la interaccion que se da entre organizaciones publico y

privado, empresas, centros de investigacion, universidades y otros organismos.

De acuerdo a lo anterior, diversos autores reconocen las actividades innovadoras
precisan un ambiente innovador en el que se dé un intercambio equitativo de
personal, conocimientos cientificos y tecnoldgicos, servicios especializados y de
vision innovadora (Aydalot y keeble, 1988; Stohr, 1987: Perrin, 1988; Koschatzky,
1997).
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La teoria lineal de la innovacién considera que el producto o resultado (output) esta
relacionado de forma lineal con el factor de entrada (input), lo que conlleva una vision
de la 1+D como actividad aislada, llevada a cabo en centros de investigacion,
insensible a los incentivos del mercado y a los requerimientos de otras unidades de
la empresa. La transferencia tecnolégica seria un proceso automatico sin costos
significativos ni retrasos en el tiempo, basado en el mecanismo de «la mano
invisible», y en el que la tecnologia seria una informacion fécil de copiar. EI modelo
lineal niega de manera virtual factores como la influencia institucional, las estrategias
y actitudes competitivas de otras empresas o0 paises, asi como los factores

relacionados con la demanda y la educacion u otros aspectos regionales.

En consecuencia, las politicas basadas en el modelo lineal estan dirigidas hacia la
generacion de innovaciones mediante la creacion de centros de investigacion, el
apoyo a la I+D basica para tecnologias claves, o la financiacion directa de las
actividades de investigacion empresariales. Al modelo lineal del cambio tecnolégico
se le opone el modelo interactivo, desarrollado en la década de los ochenta, que ha
implicado cambios radicales no soélo en la gestion tecnolégica de las empresas, sino

también en el disefio de la politica tecnoldgica por parte de la Administracion Puablica.

Este modelo parte de una interaccion continua entre los distintos agentes y
elementos del mismo a lo largo de todo el proceso de innovacién y de la posterior
comercializacion de los resultados. Incluso, una vez que el producto esté plenamente
introducido en el mercado, el proceso continla mediante el perfeccionamiento y la
diversificacion de los productos, de los procesos de produccion y de las tecnologias

utilizadas.

Asi, mientras que en el modelo lineal destacan solamente las actividades
tecnoldgicas del departamento de 1+D, en el modelo interactivo destaca la capacidad
tecnolégica de la empresa en general, considerando la gestién de la innovacion
COmo un proceso estratégico y corporativo en el que deberia estar implicada toda la

empresa, ademas de sus distribuidores y clientes.
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De acuerdo con este modelo, la capacidad tecnologica de una empresa se basa en
su «saber-hacer» y tiene una dimension técita y acumulativa. La transferencia
tecnologica resulta dificil y costosa, y la absorcion de nuevas tecnologias exige un
fuerte gasto en tiempo y dinero. EI modelo interactivo considera la innovacion como
un proceso dindmico e interrelacionado, con efectos de retroalimentacién continuos
entre las distintas etapas, y, ademas, todo este proceso se desarrolla en un ambiente
cambiante (Malerba y Orsenigo, 1995), en el que los agentes y competidores
reaccionan, a su vez, ante cada uno de los cambios. Cada uno de estos dos modelos
refleja un concepto opuesto de bien tecnolégico, aunque, en la practica, la mayoria

de los conocimientos se podrian clasificar como una forma mixta de ambos.
2.2.3. Modelos del Proceso de Innovacion.

En la literatura sobre el proceso de innovacion existen algunos modelos mas
difundidos y aceptados por diversos autores, de los cuales destacan los lineales, por

etapas, interactivos o mixtos, integrados y el modelo en red.
2.2.3.1 Modelos Impulso de la Tecnologiay Tirén de la Demanda.

Se les denomina como modelos de Primera y Segunda generacion (Rothwell, 1994),
se caracterizan por su desarrollo lineal en el proceso de innovacion. Su proceso de
innovacion es vista como un sistema del cual entradas son convertidas en salidas a
través de una serie de pasos para generar innovacion tecnologica (Forrest, 1991).
Aunque estos modelos son vistos como simples y sencillos, son las bases en las que

se fundan los modelos posteriores.

De acuerdo a la literatura, histéricamente aparece como primer propuesta el Modelo
de Impulso o Empuje de la Tecnologia (Technology push), la cual segun la OECD
(1992) y Rothwell (1994) tiene dominio desde afios posteriores a la Segunda Guerra
Mundial, hasta la mitad de los afios sesenta. El modelo considera el desarrollo del
proceso de innovacion por medio del efecto de la ciencia a la tecnologia y se
representa por medio de un proceso sistematizado de manera lineal, el cual a través
de la préactica y conocimiento cientifico, y después de diversas etapas, se obtiene un

producto o proceso que se comercializa (Fernandez, 1996). La principal
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caracteristica del modelo lineal, es su proceso secuencial y ordenado, que parte del
descubrimiento cientifico como fuente de la innovacion, hasta la aplicacion,

desarrollo, fabricacién y comercializacion de la innovacion.

Después de la segunda mitad de los sesenta el proceso innovador adquiere mayor
atencion debido al desempefio que logra en el mercado, lo cual llevo a la aparicion
de un nuevo modelo del proceso de innovacién tecnoldgica, por su adaptacion a su
predecesor es de igual manera de tipo lineal, denominado Modelo de Tirén de la
Demanda o del Mercado. Adoptado de manera emergente por causa de la
competencia entre grandes corporaciones que haciendo uso del marketing
estratégico buscaban tener mayor participacion en el mercado, la percepcion del
proceso de innovacion cambio de enfocarse en entradas y salidas a poner atencion a

factores externos, es decir la demanda (Rothwell, 1994).

Partiendo de este cambio en el proceso de la innovaciéon, los consumidores se
transforman en la fuente de idea para desarrollar innovacion a partir de sus
necesidades. Desde la mercadotecnia, se concibe al cliente como agente que
retroalimenta el proceso de I+D. Inclusive en la actualidad sigue vigente el rol que
juega el cliente como fuente de conocimiento que motiva al desarrollo o mejora de

productos y servicios (European Commission, 2004).

La utilidad del modelo lineal radica en su fortaleza en la manera simple y racional del
proceso de innovacion, a pesar de ello el modelo presenta algunas deficiencias: (1)
el caracter secuencial por fases del proceso de innovacion no se sigue tal cual en la
practica, aunque es un proceso de secuencias légicas, por lo general ocurren
variaciones; (2) de igual manera, durante el proceso de innovacién aparecen
diversos procesos de retroalimentacion, el intercambio de informacién en distintas
direcciones del proceso por etapas niegan la nocién de un proceso por fases
secuenciales. Se entiende de mejor forma al hablar de un proceso interactivo
(Fernandez Sanchez, 1966, p.51).

Posteriores modelos compilan ambos aspectos, resaltando la importancia de ambas

fuentes de innovacion. La incorporacion de caracteristicas del tiron de la demanda
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como del empuje de la tecnologia da legitimidad a los modelos del proceso de
innovacion (Forrest, 1991).

2.2.3.2 Modelos por etapas.

Al igual que los modelos anteriores, consideran la innovacion como una serie de
actividades en secuencia de tipo lineal. Se considera al proceso de innovacién como
un conjunto de etapas consecutivas, haciendo énfasis en las actividades que
suceden en cada una de las etapas y los departamentos implicados. EI modelo
incluye caracteristicas del su predecesor de empuje de la tecnologia asi como del
tiron de la demanda.

Forrest (1991) considera la concepcion de una idea o invento y la posterior
comercializacion de este resultado como las dos etapas de este modelo, asimismo
describe el proceso de innovacion de manera simple afiadiendo un tercer elemento,

reconocido como “solucion de problemas” o el desarrollo de la idea.

Por su parte, Saren (1984) describe la innovacion como un proceso que se lleva a
cabo en los departamentos de la organizacion que participan en ella: una idea que se
transforma en salida para el departamento de investigacion y desarrollo,
posteriormente pasa a disefio, ingenieria, produccion, mercadotecnia y por ultimo, se

obtiene un resultado de todo el proceso, un producto.

Las deficiencias que presentan este tipo de modelos radica en considerar cada
actividad o departamento como independiente y aislado del resto, siendo que
indudablemente se llevan a cabo diversas interrelaciones departamentales en la
organizacion (Velasco, Zamanillo y Gurutze, 2006). EI modelo no considera las
retroalimentaciones que ocurren entre departamentos y al igual que los modelos
lineales, su naturaleza secuencial es superada por la practica durante el proceso de

innovacion.
2.2.3.3. Modelos interactivos o mixtos.

Rothwell (1994) denomind los modelos interactivos y mixtos como de tercera

generacion, tienen su aparicion a finales de los afios setenta y eran catalogados por
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las empresas como una mejor practica hasta mediados de la década de los ochenta.
La necesidad de comprender la légica y bases de la innovacion caracterizan este
modelo que busca reducir errores y desperdicio de recursos.

Los cambios del contexto mundial dieron como resultado el nacimiento de modelos
basados en la interaccion entre capacidades tecnolégicas y necesidades del
mercado. La caracteristica principal de estos nuevos modelos es la importancia que
se le da a los procesos retroactivos que resultan de cada una de las fases de la
innovacion, aunque en esencia se sigue viendo al proceso de manera secuencial.
Los modelos mixtos mas destacados se encuentran el de Marquis, Roberts, Rothwell
y Zegveld, y Kline, siendo éste ultimo uno de los mas conocidos.

2.2.3.4. El modelo de Kline.

El modelo de enlaces en cadena o chain-link model, se diferencia de los modelos
lineales al tener cinco cursos principales de actividad. Estos cursos o trayectorias
conectan las areas relevantes en el proceso de innovacion: la investigacion, el

conocimiento y la cadena central del proceso de innovacién tecnologica.

La primer trayectoria es denominada como cadena central de innovacion (Kline y
Rosenberg, 1986). Tiene su origen en una idea que se plasma en un invento o

disefio, la cual debe su existencia a una necesidad en el mercado.

Al segundo trayecto lo constituye una serie de retroalimentaciones entre los

departamentos involucrados (Kline y Rosenmber, 1986).

El tercer curso esta conformado por el eslabon del conocimiento y la investigacion
con la cadena central de innovacion. Al momento de encontrar un problema en

alguna actividad del proceso, se recurre al conocimiento disponible.

El cuarto hace una referencia a la conexion bidireccional entre la investigaciéon y la
invencion, las innovaciones cientificas propician las innovaciones radicales,
identificar necesidades o ventajas en el mercado estimulan importantes

investigaciones (Fernandez y Sanchez, 1996).
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Por ultimo, la quinta trayectoria est4 conformada por la relacién entre la investigacion
y el mercado. Ciertos productos de la innovacion son utilizados como instrumentos
para crear mas innovacion, tal es el caso de herramientas, artefactos, maquinas,

conocimiento cientifico, entre otros.

Entre las desventajas que presenta este y otros modelos mixtos es que mantienen el
caracter lineal del proceso de innovacién, la duracion del proceso resulta excesiva y
la informacién por retroalimentacién es deficiente. Los diversos procesos de
retroalimentacion entre las actividades dificultan la toma de decisiones y retrasan el
desarrollo de la innovacion, lo cual hace que una fracase por el tiempo en que tarde

en lanzarse.

Asi mismo el modelo no considera el trabajo interdisciplinar, sin este no se puede
lograr una integracion funcional, al igual que la falta de profundidad en la

investigacion de los factores del entorno (Hobday, 2005).
2.2.3.5. Modelos integrados.

Durante la década de los ochenta hasta inicios de los noventa comienza a proliferar
una nueva concepcion de modelos de innovacion, denominada por Rothwell (1994)
como Cuarta Generacion o modelos integrados. Este tipo de modelos tiene su
fundamento en las caracteristicas de la organizacién y la tecnologia, sumados a
estrategias de globalizacion, en algunos casos con apoyo de gobiernos. El cambio
rapido y constante obliga a las organizaciones a innovar a una velocidad apresurada

como factor distintivo para competir y sobrevivir en el mercado (Rothwell, 1994).

Los modelos mixtos incluyen procesos de comunicacion retroactiva entre las fases,
esto es mas destacado en modelos secuenciales, por tanto, el comienzo de una fase
esta sujeto a la finalizacion de la anterior. Esto cambia a partir de la atencion que se
le da al elemento tiempo en el proceso, dando importancia a las fases de este para
gestionarlas, dejando el modelo secuencial por un proceso con fases solapadas e

inclusive, simultaneas (Hidalgo, Leon, y Pavén, 2002).
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En la préctica, empresas lideres japonesas se caracterizan por la integracion y
desarrollo. Estas integran a los proveedores en los procesos de desarrollo de nuevos
productos desde la etapa inicial, a la vez que integran en las actividades a los
departamentos involucrados, trabajando de manera simultanea en el proyecto en
lugar de hacerlo secuencialmente (Rothwell, 1994). Estos modelos buscan lograr un
alto nivel de integracion funcional en las empresas a través de las actividades que
involucran a otras empresas, proveedores y en ciertos casos universidades, centros

de investigacion o instituciones gubernamentales (Hobday, 2005).
2.2.3.6. Modelo Smichdt-Tiedemann o Modelo en Concomitancia.

Forrest (1991) considera el modelo como uno de los mas practicos hasta la fecha.
Este modelo reune las tres areas funcionales del proceso de innovacion industrial:
investigacion (basica y aplicada), técnica (know how) y comercializaciéon (marketing).
Este modelo incorpora a través de ciclos de retroalimentacion con el entorno por
medio de investigaciones de mercado, relacion con la comunidad cientifica, por
mencionar algunos, no toma en cuenta factores del ambiente organizacional, como
son los cambios en las leyes o regulaciones gubernamentales (Forrest, 1991). Esta
desventaja hace que algunos autores como Hodbay (2005) consideren este modelo

como uno de tercera generacion.
2.2.3.7. Modelo de red.

Las tendencias estratégicas de los ochenta se vieron con mayor intensidad en los
noventa, el compromiso con la acumulacion tecnologica de las empresas lideres, la
implementacion de redes estratégicas y la competencia constante del mercado
marcaron la pauta para conseguir la unién entre estrategias de producto y de
produccion. Las organizaciones se muestran cada vez mas flexibles y las estrategias
enfocadas en el producto se basan en la calidad y maxima eficiencia (Rothwell,
1994).

El modelo conocido como integracion de sistemas y establecimiento de redes o
“Systems Integration and Networking” (SIN) se posiciona como el modelo de Quinta

Generacion de Rothwell (1994). Se fundamenta en el aprendizaje que sucede dentro
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y entre empresas y se enfoca en la premisa que la innovacion es basicamente un
proceso distribuido en red (Hobday, 2005). Se caracteriza por la implementacion de
innovaciones tecnologicas de tipo electrénico que permiten a las organizaciones
aumentar la velocidad y eficiencia al desarrollar nuevos productos, de manera interna
como externa por medio de una red de proveedores, colaboradores externos y
clientes (Rothwell, 1994).

Dentro de este modelo se considera la innovacion como un proceso de acumulacién
de conocimientos o aprendizaje, el cual relaciona diversos elementos de aprendizaje,
sean internos o externos. La gestion del proceso de innovacion por medio de este
modelo, se considera un aprendizaje enorme, incluso el aprendizaje organizacional,
pues es necesario inversion de tiempo, recursos, equipos y capacitacion para su
implementacion. Pese a esto, los beneficios potenciales sustentan su aplicacion:
eficiencia y comunicacion en tiempo real mediante el sistema de innovacioén con la

red de los involucrados (Rothwell, 1994).
2.2.4. Innovacion incremental contra innovacion radical.

Una innovacion tiene dos tipos de efectos en una compafia. En primer lugar, puesto
gue el conocimiento sustenta la capacidad de una compafia para ofrecer productos,
un cambio en el conocimiento implica un cambio en la capacidad de la compafia
para ofrecer un nuevo producto. Por tanto, una innovacion se puede definir por lo que
se refiere a la medida en que afecta las capacidades de una organizacion. Esto es
por lo general lo que se llama vision organizacional (de clasificacion de
innovaciones). Segun esta vision, se dice que una innovacion es radical si el
conocimiento tecnoldgico necesario para explotarla es muy diferente del
conocimiento existente y lo hace obsoleto. Se dice que tales innovaciones son
destructoras de competencias (Tushman y Anderson, 1986). En el otro extremo de la
dicotomia se halla la innovacion incremental. En ésta, el conocimiento necesario para
ofrecer un producto se basa en el conocimiento existente. Segun Tushman y
Anderson, ésta incrementa las competencias. La mayoria de las innovaciones son

incrementales.
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En segundo lugar, puesto que la innovacion resulta en productos superiores (menor
costo, mejores 0 nuevas caracteristicas), también se puede clasificar como una
funcion del grado en que vuelven no competitivos los viejos productos. Este es el
llamado criterio o visiébn econdémica (competitividad). Segun esta vision, se dice que
una innovacion es radical (drastica) si resulta en un producto que es tan superior
(menor costo, mejores atributos, 0 nuevos atributos) que los productos existentes se
vuelven no competitivos. Sin embargo, con mucha frecuencia, la innovacion permite
que los productos existentes continden siendo competitivos. En ese caso, se dice

gue es incremental o no drastica.

Estas definiciones sobre la organizacién y la competitividad de la innovacién
incremental y radical sirven como la base para dos visiones o criterios de quiénes
tienen probabilidad de hacer innovaciones: el criterio de incentivo estratégico (para
invertir) y el de capacidades organizacionales.

2.2.5. Incentivo estratégico (para invertir).

En el incentivo estratégico para invertir, el tipo de innovacién determina qué tipo de
compafia tiene probabilidades de invertir para ser la primera en innovar. Puesto que
una innovacion radical vuelve no competitivos los productos existentes de un
residente con poder en el mercado puede estar renuente a invertir en la innovacion
por temor de canibalizar sus productos existentes si, al hacer esto, anticipa la fecha
de introduccién de la innovacion (Reinganum, 1989). Los nuevos participantes, por
otra parte tienen menos qué perder. Si no invierten en la innovacién no tienen
productos qué vender en el mercado. Por otra parte, los residentes estarian mas
dispuestos a invertir en innovaciones incrementales puesto que tales inversiones
permiten que sus productos existentes continden siendo competitivos en el mercado
(Arrow, 1962).

Una importante deficiencia de este modelo es que supone que las compafias han
reconocido el potencial de la innovacion, y en el caso de una innovacion radical, sélo
el temor de la canibalizacién les impide explotarla. No siempre sucede asi, en

especial, con las innovaciones radicales. En todo caso, el modelo puede explicar por
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qgué algunos nuevos participantes han sido los primeros en abrazar una innovacion
radical y los residentes han sido los responsables por la mayor cantidad de
innovaciones progresivas. Sin embargo, no explica por qué los residentes que
invierten en una innovacién radical aun asi pueden fracasar. Es aqui donde

intervienen las capacidades organizacionales.
2.2.6. Innovacion como capacidad organizacional.

Si una innovacion es radical en el sentido organizacional, los residentes tienen dos
problemas para explotarla. En primer lugar, puesto que el cambio es destructor de
competencias, no tienen las capacidades para explotarla (Ettlie, Bridges Y O’Keefe,
1984). En segundo lugar, y quiza lo mas importante, es posible que las capacidades
existentes de la compafia no solo sean inutiles, sino que se constituyan en un
obstaculo para la introduccion y el desarrollo de la innovacion (Leonard-Barton,
1992). A las compaifiias les resulta dificil romper con sus habitos, las rutinas y los
procedimientos que han establecido para explotar la vieja tecnologia. Tienen que
desechar los viejos modos de hacer las cosas. Por otra parte, los nuevos
participantes no tienen el peso de la vieja tecnologia y pueden proseguir sin ser

molestados para crear capacidades para la innovacion y explotarla.

Por otra parte, la innovacion es progresiva los residentes tienden a dominar, puesto
gue el conocimiento necesario se basa en lo que ya tienen, pero los nuevos

participantes tendrian que crearlo desde cero.
2.2.7. Cuestiones con la dicotomia incremental-radical

Una implicacién de estas definiciones es que los nuevos participantes tienen mas
probabilidades de obtener buenos resultados ante una innovacion radical, mientras
gue los residentes tienen mas probabilidades de salir mejor cuando la innovacion es
incremental. Sin embargo, en muchas industrias los residentes han sido los primeros
en introducir o explotar innovaciones radicales y, en algunos de los casos, han
dejado de explotar innovaciones incrementales. Son necesarios algunos modelos

mas para explicar por qué algunos residentes son los primeros en abrazar o explotar
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un cambio tecnoldgico radical, y por qué en ocasiones dejan de explotar algunas

innovaciones incrementales.
2.2.7.1 Modelo de Abernathy-Clark.

El modelo de Abernathy-Clark ofrece una explicacion acerca de por qué los
residentes pueden superar a los nuevos participantes ante algunas innovaciones
‘radicales” (Abernathy y Clark, 1985). El modelo indica que en realidad hay dos
clases de conocimiento que sustenta una innovacion: tecnolégico y de mercado. Por
tanto, las capacidades tecnolégicas de una compafia podrian volverse obsoletas
mientras sus capacidades de mercado permanecen intactas. Si tales capacidades de
mercado son importantes y dificiles de adquirir, un residente cuyas capacidades
tecnoldégicas han sido destruidas puede utilizar las capacidades de mercado para
lograr ventajas por encima de un nuevo participante. Centrando la atencion en la
perspectiva de la compafiia innovadora, el modelo clasifica las innovaciones segun el
efecto que causan en el conocimiento tecnologico y de mercado existente del
fabricante. Una innovacion es regular si conserva las capacidades tecnoldgicas y de
mercado existentes del fabricante, y de nicho si conserva las capacidades
tecnoldgicas, pero vuelve obsoletas las capacidades tecnoldgicas, pero aumente las
capacidades de mercado y arquitectonicas si tanto las capacidades tecnoldgicas

como las de mercado se vuelven obsoletas.

Aunque estas diferentes categorias de innovacion son ilustrativas, el aspecto por
sefalar en este modelo es que el conocimiento de mercado puede ser tan importante

como el conocimiento tecnolégico.

2.2.7.2 Modelo de Henderson-Clark.

Henderson y Clark se hallaban perplejos ante la situacion de por qué ciertos
residentes tienen tanta dificultad para hacer frente a lo que parecen ser innovaciones
“incrementales”. A partir de su investigacion Henderson y Clark sugirieron que toda
vez que los productos normalmente estan formados por componentes vinculados
entre si, construirlos tiene que exigir dos clases de conocimiento de las vinculaciones

entre éstos, lo que ellos denominan conocimiento arquitecténico. Por tanto, una
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innovacion puede causar un impacto, bien en el conocimiento de componentes, bien
en el conocimiento arquitecténico, o en ambos, con consecuencias diferentes para la
compafiia que la adopte. Los autores mencionados llegaron a definir cuatro clases de
innovaciones. Si la innovacién aumenta tanto el conocimiento de componentes como
el arquitectdnico, es incremental; si destruye tanto el conocimiento de componentes
como el arquitecténico, es radical. Sin embargo, si s6lo se destruye el conocimiento
arquitecténico y se aumenta el conocimiento de componentes, la innovacién es
arquitectonica. El Unico caso, donde se destruye el conocimiento de componentes,

pero se aumenta el conocimiento arquitectdénico, de denomina innovacion modular.

Con estas definiciones llego a ser evidente por qué las compafiias tenian problemas
con lo que parecia ser una innovacion incremental. Quiza hayan confundido la
innovacion arquitectonica con la innovacion incremental. Mientras el conocimiento de
componentes necesario para explotar las innovaciones no habia variado (y, por lo
tanto, la apariencia de innovacion incremental), el conocimiento arquitecténico habia
variado. Con frecuencia, el conocimiento arquitectdnico es tacito e incorporado en las
rutinas y los procedimientos de una organizacion, lo que hace que los cambios en él

sean dificiles de discernir y de reaccionar a ellos.

Desde los enfoques explicativos de las innovaciones del modelo lineal en el cual La
innovacion y desarrollo estan a comienzos del proceso innovador, se pasé a Modelos
gue reconocen las interacciones organizacionales que la posibilitan y favorecen. No
obstante las clasificaciones de innovacion de Schumpeter, usualmente la innovacion
se ha asociado mas con el cambio tecnologico y parte de sus explicaciones se han
dado en el ambito de variables cuantitativas mas facilmente medibles como las

patentes y los gastos en investigacion y desarrollo.

La infraestructura tecnoldgica y los entornos externos a las organizaciones no son
suficientes para desencadenar los procesos organizacionales que conducen a las
innovaciones de las empresas. Se requiere de actitudes y comportamientos de los
trabajadores en ambientes microecondmicos que favorezcan su compromiso y
desencadenen activos procesos de cambio y adaptabilidad coherentes con los

propdsitos de las empresas. Asi, en sus interacciones hacia dentro y fuera de la
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firma, la cultura organizacional puede proporcionar o no un campo abonado para el
desarrollo de los procesos de innovacidn que caracteriza a las empresas capitalistas

en la destruccion de lo antiguo y creacion de lo nuevo.

Las aptitudes y actitudes creativas de los trabajadores de las firmas forman parte de
las competencias individuales y colectivas que favorecen la innovacion. Es entonces
pertinente recordar el enfoque de Gardner sobre inteligencias mdltiples, que bien se
aplica a los individuos y a equipos de trabajo. También suele reconocerse que el
pensamiento divergente expresado por distintas personas enriquece con diferentes
puntos de vista las discusiones, favoreciendo la creatividad y el conocimiento. De tal
manera que la diversidad, el temperamento, la personalidad y el caracter de los
individuos en los grupos puede enriquecer la creatividad y los ambientes propicios

hacia la innovacion.

El sistema empresarial de la firma innovadora concibe como bases para la
innovacion a la cultura, la estrategia y la planificacion. De tal manera, que ella es
resultado de condiciones en las cuales sistémica y estratégicamente se organizan los
recursos para la articulacion de los procesos, las personas, los medios y las
herramientas disponibles. Los mejores resultados se consiguen cuando trabajadores
y direccion se involucran y comprometen en la busqueda de mayor eficiencia en
procesos, productos y servicios, generando mayor valor a los clientes y las
empresas. Por eso, en esta tesis, se reconoce que la cultura corporativa subyace en
las empresas al reunir y compartir las creencias, comportamientos, valores y

supuestos de las personas que conforman cada organizacion.

Al hablarse de innovacién, suelen establecerse las primeras asociaciones con las
invenciones y el cambio técnico, asuntos que en las explicaciones del fenbmeno
también se expresan con los gastos de innovacion y desarrollo. Pero, en realidad, los
protagonistas de las innovaciones de las firmas y sus procesos, son las personas
gue trabajan en ellas, vistos como individuos y en equipos de trabajo, tomando
decisiones en los cargos y funciones que les correspondan. Asi, en las interacciones

intra e inter-organizacionales no lineales, se desarrollan procesos de aprendizaje
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individual y colectivo de cuyos resultados, la innovacién contribuye a la

competitividad y al dinamismo de las empresas.

Pero no necesariamente la creatividad volcada en invenciones se convierte en
innovaciones. Se requiere de su difusion en los mercados, de una cultura que esta
en sus interacciones empresariales y sociales, y de su factibilidad tanto técnica como
econdémica. Asi pues, las innovaciones dependen de factores intangibles culturales,

generadores de efectos que van mas alla de las unidades de produccion.

La teoria del capital humano y sus componentes enddgenos, la incorporacion de los
saberes tecnologicos, la difusién de los saberes, los aprendizajes tedricos de las
universidades y practicos-experienciales de las empresas, la confianza y otros
aspectos culturales de caracter intangible, hacen parte de las interacciones
organizacionales, siendo factores explicativos de la innovacion de las firmas. Ya
desde el conocimiento, ya desde las actitudes sociales basicas en las redes, y en los
factores psicologicos como las creencias asociadas a la diferenciacion en las
ventajas competitivas, los aspectos “intangibles” son determinantes de las

innovaciones de las firmas.

La cultura comprende conocimientos, arte, moral, costumbres, capacidades y habitos
adquiridos por el hombre en la sociedad. Es también configuracion de la conducta
aprendida, compartida y transmitida a los miembros de los grupos sociales,
abarcando elementos de la personalidad, definidos por sus comportamientos en las
firmas. Asi la cultura tiene unos aspectos que se externalizan y otros conductuales
gue se internalizan, pudiendo esas conductas expresarse en normas formales e

informales en las empresas.

Las condiciones y estructuras mentales comunes en una firma, con sus pautas de
comportamiento, creencias y valores compartidos obrando en forma relativamente
homogénea forman la cultura organizacional. Sin embargo, compartir una cultura no
es suficiente para innovar. Se requiere de un virtuosismo orientado hacia la

innovacion para que ésta surja de los procesos empresariales. Por eso desde una
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perspectiva interdisciplinaria, debe estudiarse la capacidad explicativa de las

variables intangibles como la cultura organizacional en la innovacion de las firmas.

2.4. Marco empirico.

Diversos estudios empiricos aportan evidencia del efecto positivo de la innovacion en
el desempefio de la empresa en términos de rentabilidad, crecimiento y efectividad
(Prajogo, 2006; Berson, 2008). Jaskyte en los ultimos afios ha realizado aportes que

apoyan esta relacion.

Jaskyte (2004) analiz6 la relacién entre cultura e innovacion en una muestra de 270
empleados de 90 organizaciones de servicios humanos sin &nimo de lucro. La cultura
la mide utilizando el OCP de O’Really et al. (1991) identificando siete dimensiones de
cultura, entre las que se encuentran la estabilidad y la denominada innovacion. Esta
Ultima integra valores como la asuncion de riesgos, la autonomia, la experimentacion
y la informacion compartida. Entre otros resultados, Jaskyte encontr6 que la
innovacion en estas organizaciones esta relacionada significativa y positivamente

con la dimension cultural innovacion y negativamente con la dimension estabilidad.

Naranjo, Jiménez y Sanz (2011), realizaron un estudio con una muestra de 466
empresas esparfolas de la Regidn de Murcia (sureste de Espafia), en el que buscaba
conocer, entre otros aspectos, los factores determinantes de la innovacion y de la
cultura innovadora en la empresa. La cultura se mide usando el CVM de Cameron y
Quinn (1999) identificando cuatro tipos de cultura organizacional: clan, adhocratica,
de mercado y jerarquica. Los tipos de cultura se miden a partir de cuatro de los seis
factores o rasgos mas importantes que definen la cultura de la organizacién segun el
CVM: caracteristicas dominantes de la organizacién, gestion de empleados, vinculo
organizacional y criterio de éxito. Entre los resultados que se encontraron se pudo
concluir que las empresas con culturas adhocraticas son mas innovadoras. Por el
contrario, en las empresas con culturas mas orientadas a lo interno en las que se
enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el cumplimiento de normas y la formalizacién de
los procesos, caracteristicas propias de la cultura jerarquica, la innovacién es menor.
Finalmente los rasgos culturales no inciden igualmente sobre la innovacién, y que el

rasgo “vinculo organizacional” es el que mas claramente se asocia a la misma.
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Posteriormente, Naranjo, Jiménez y Sanz (2012), bajo la premisa que la innovacién
es clave para el logro de ventajas competitivas sostenibles, mediante una
Investigacion cuantitativa no experimental de corte transversal, analizaron una
poblacion que incluia empresas de la Regién de Murcia (sureste de Espafia) de la
mayoria de los sectores y con 15 o mas trabajadores; segun la base de datos SABI
(Sistema de Analisis de Balances Ibéricos), abarcando un total de 1.600 empresas.
El objetivo de esta investigacion fue identificar qué tipos de cultura favorecen u
obstaculizan la innovacion en las organizaciones y qué rasgos de esas culturas son
los principales determinantes de su efecto sobre la innovacion. Los datos fueron
recogidos mediante la realizacion de una entrevista personal al gerente de las
empresas de la muestra, utilizando un cuestionario que se construyo a partir de la

revision de la literatura.

La interrogante principal de esta investigacion fue ¢Qué tipos de cultura favorecen u
obstaculizan la innovacion en las organizaciones y qué rasgos de esas culturas son
los principales determinantes de su efecto sobre la innovacion? Proponiéndose las

siguientes hipotesis:

H:. La cultura adhocréatica y cada uno de los rasgos que la definen favorecen el

desarrollo de la innovacion.

H>. La cultura jerarquica y cada uno de los rasgos que la definen dificultan el

desarrollo de la innovacion.

Diversos factores tanto internos como externos son determinantes en la innovacion,
uno de los que se considera que mas puede estimular la innovacion es la cultura
organizativa al influir en el comportamiento de los empleados, puede lograr que
acepten la innovacion como un valor fundamental en la organizacion y se

comprometan con ella.

Se encontrd evidencia de que la cultura incide en la innovacion en la empresa. La
innovacion esta asociada de forma positiva a la cultura adhocratica. Algunas
caracteristicas propias de la -cultura adhocratica, como la creatividad, el

empowerment, la libertad y la autonomia y la propensiéon al riesgo favorecen la



48

innovacion. Se encontré evidencia de que la cultura también puede afectar
negativamente a la innovacion, en particular cuando se trata de una cultura
jerarquica. El cumplimiento de las normas y la formalizacion de los procesos son sus

valores mas destacados.

Lo que limita la innovacién no es el que la empresa esté jerarquizada, formalizada y
estructurada, sino el hecho de que el respeto de esas normas y politicas formales y
el cumplimiento de la jerarquia sean el valor cultural mas importante que comparten
todos los miembros de la empresa. Una de las caracteristicas mas asociadas a la
innovacion es el trabajo en equipo, valor que esta incluido en la gestién de personal
en la de la cultura de clan.

Obeinchain, Johnson y Dion (2004) realizaron un estudio que explord la asociacion
entre el tipo institucional, la cultura organizacional y la innovacion dentro de las
instituciones de educacion superior cristiana. En cuanto al tipo institucional, las
instituciones de educacion superior cristianas parecen adoptar innovaciones con mas
frecuencia que las instituciones privadas/independientes, y con menor frecuencia que
las instituciones publicas. Ademas, el tipo de cultura dominante parecia influir en la
innovacion dentro de las instituciones de educacion superior cristianas. Aunque la
mayoria de las instituciones de la muestra reportaron un tipo de clan dominante, las
instituciones que reportaron un tipo dominante de adhocracia adoptaron las
innovaciones con mas frecuencia. A pesar de algunas limitaciones, este estudio
proporcioné implicaciones para los administradores de las instituciones de educacion
superior cristianas. Especificamente, este estudio proporcioné una base para
identificar los procesos operativos y los valores que son conducentes a la innovacién

organizacional.

Los datos fueron recolectados para este estudio mediante el uso de un cuestionario
de correo cruzado entre los administradores académicos de las escuelas sin &nimo
de lucro y las universidades de los Estados Unidos y el Distrito de Columbia que se
encuentran en el 2001 Directorio de Educacion Superior. Este marco de muestreo se
selecciond porque las instituciones contenidas en el directorio se clasifican por tipo,

lo que permitié la comparacion entre instituciones privadas / independientes, publicas
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y cristianas. Una revision manual de cada institucion dio como resultado la
identificacion de los encuestados, las direcciones de los encuestados y el nimero de
estudiantes.

La muestra incluy6 a informantes clave como directores académicos y directores de
investigacion institucional. La justificacion para el uso de estos encuestados fue que
representan a los grupos principales en colegios y universidades. Es decir, son
titulares formales de posicién que influyen en la politica institucional, la direccién y el
desempeiio. La confianza en el uso de tales informantes claves para evaluar la
cultura organizacional en el dominio de la educacién superior es comun (Cameron,
1985; Zammuto y Kracker, 1991; Smart y St. John, 1996). El cuestionario fue enviado
a 1.912 instituciones. Este numero representa el 95% de la poblacién del marco
muestral. Dos cuestionarios escritos fueron enviados por correo a cada institucion
resultando en un total de 3.864 cuestionarios distribuidos. Obteniendo una tasa de
respuesta del 48,2% (n = 922), se obtuvieron 922 respuestas organizativas utilizables

y se registraron.

Los resultados de este estudio apoyan la afirmacion de Damanpour (1987) de que el
tipo de organizacion influye en la frecuencia de la innovacion. Especificamente, las
instituciones cristianas, las instituciones privadas / independientes y las instituciones
publicas se comportan de manera diferente hacia la innovacion. Las instituciones
cristianas parecen implementar innovaciones: (a) con mayor frecuencia que las
instituciones privadas e independientes, y (b) con menor frecuencia que las
instituciones publicas. Dada la naturaleza dinamica de la educacion superior, la
naturaleza dependiente de la matricula de las instituciones cristianas (Adrian, 1997) y
la complejidad de las grandes instituciones publicas (Zammuto y Kracker, 1991), fue
interesante encontrar que las instituciones cristianas no reflejaran la puntuacion

media mas alta sobre la innovacion.

En cuanto a la cultura organizacional, los hallazgos de este estudio sugieren que las
instituciones cristianas de educacion superior, en promedio, se describen como
poseedor de valores operativos de la cultura del clan. Los valores operativos

relacionados incluyen coordinacién y control descentralizados, un enfoque primario
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en recursos humanos y moral, y valores operativos para la flexibilidad. Este hallazgo
es consistente con los hallazgos anteriores de Cameron (1985) y Smart y St. John
(1996), quienes también encontraron que las instituciones de educacion superior con
mayor frecuencia reportan un tipo de cultura dominante de clan. Los estudiosos de la
educacion superior cristiana explican que el elemento de recursos humanos -la
facultad, el presidente, etc.- son fuentes para mantener una educaciéon basada en la
fe distintiva. El enfoque en los seres humanos como la fuente de la cultura de sostén,
y el valor de la influencia personal (Adrian, 1997), son indicadores claros de una
cultura de clan. Sin embargo, con respecto a la innovacion, los valores operativos y
los procesos de la cultura del clan son sélo parcialmente compatibles con aquellos
asociados con niveles mas altos de innovacion. La cultura del clan comparte
procesos de flexibilidad y espontaneidad con la cultura adhocracia (la mas
innovadora de las dos). La naturaleza misma de la innovacion supone centrarse en
las preocupaciones externas y, por lo tanto, las culturas de los clanes encuentran
conflictos en la adopcion e implementacion de las innovaciones. Este hallazgo no es
un buen augurio para las instituciones cristianas de educacion superior, ya que
sugiere que muchos no tienen los valores operativos y los procesos compatibles con

la innovacion.

Padilha y Gomes (2016) presentaron un estudio que tenia por objetivo analizar la
influencia de la cultura innovadora en el desempefio en la innovacion de productos y
procesos en la industria textil del Valle de Itajai. El estudio se realizé bajo el enfoque
cuantitativo, la recoleccion de datos se llevo a cabo mediante una encuesta, la
muestra incluia 287 participantes. Los datos se analizaron mediante el modelo de

ecuaciones estructurales.

La justificacién tedrica reside en la posibilidad de comprender la influencia de la
cultura sobre el desempefio en la innovacion. A pesar del aumento de las
publicaciones, hay pocos trabajos que se refieren a la investigacion sobre
organizaciones industriales, por lo que este estudio debe contribuir a llenar ese

vacio. La razén de la practica se deriva de la importancia de estudiar en la industria
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textil de Santa Catarina, porque la industria habia buscado innovar para permanecer

en el mercado frente a los competidores extranjeros.

Se utiliz6 como base de estudios de Martins y Terblanche (2003) desde la
perspectiva de los determinantes de la cultura de la innovacién: estrategia,
estructura, mecanismos de apoyo, comportamientos que fomentan la innovacién y la
comunicacion. Para desempefio en innovacion, Alegre, Lapiedra y Chiva trabajan
(2006); y las recomendaciones de la Organizacién de Cooperacion y Desarrollo
Econdémicos - OCDE (2005) se utilizaron para las dimensiones de Producto y
Proceso.

Se encontrd una relacién positiva entre la cultura de innovacion y el desempefio en la
innovacion de productos y procesos. Asimismo, se obtuvieron resultados que apoyan
la premisa sobre la cultura de innovacion tiene mayor influencia en el proceso que en
el producto y que el tamafio de la organizacion no influye en el desempefio en

productos y procesos Innovacion para la muestra estudiada.
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Capitulo Il

Método

El objetivo de este apartado es aportar una revision de cada uno de los elementos,
métodos y procesos del disefio metodologico de esta investigacion a fin de cumplir
con sus objetivos, responder de una manera sistémica a los interrogantes formulados

y dar certeza a las hipétesis que se plantearon.

Ademas del apartado introductorio, el presente capitulo esta dividido en tres
apartados principales. En el primer apartado se describen el tipo de investigacion
realizada, las caracteristicas de la poblacién objeto de estudio, las caracteristicas de
la muestra estudiada y el proceso para el disefio y administracion del instrumento de
medicién. En el segundo, se explica el método de andlisis utilizado para testar el
modelo conceptual propuesto. Finalmente, el tercero, contiene un resumen de este

capitulo.
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Antes de proceder al analisis y obtencion de resultados se describe a continuacion la
metodologia de la investigacion utilizada para lograr cubrir los objetivos del estudio,
dar respuesta a las preguntas de investigacion y contrastar las hipétesis planteadas.

3.1. Tipo deinvestigacion.

La presente investigacion se llevard a cabo bajo el enfoque cuantitativo, con alcance
correlacional de corte transversal y con un disefio no experimental. El disefio de la
investigacion es descrito por Yin (2003, p.20) como "la secuencia l6gica que conecta
los datos empiricos con las preguntas iniciales de investigacion del estudio y, en
Gltima instancia, con sus conclusiones”. Ademas, su funcién clave, como revela De
Vaus (2001, p.9), es "asegurar que la evidencia obtenida nos permita responder a la
pregunta inicial sin ambigledad asi como probable”. La importancia en la eleccion de
un disefio de investigacion radica en que se considera que el elemento principal en la
realizacion del estudio, ya que esencialmente trabaja para organizar el objetivo del
estudio y los objetivos, la légica y las condiciones, asi como la naturaleza de la

informacion y los datos necesarios para llevar a cabo el estudio.

Esta investigacion proporciona un enfoque cuantitativo que puede utilizarse para
entender mejor la cultura organizacional como un primer paso en un esfuerzo por
fomentar el pensamiento innovador y mejorar los resultados organizacionales en las
IES del estado de Sonora, las organizaciones que juegan un papel protagonico en el
desarrollo nacional. Asimismo se considera que tiene un alcance correlacional de
corte transversal y con un disefio no experimental (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). Para la recoleccion de datos se realizara un estudio de campo debido a que
se pretende que las variables ejerzan su influencia en forma natural; ademas de que
la informacion de éstas se obtiene de los entrevistados en su ambiente habitual,

centrandose en sus experiencias actuales (Garcia, 2002).

El enfoque cuantitativo se considera mas conveniente para esta investigacion, por un
lado por su complejidad y el mayor numero de herramientas disponibles para el
analisis de los datos; por otro lado, se utilizara este enfoque por la necesidad de

hacer operativas las variables, y de disponer de una muestra estadisticamente
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representativa que permita hacer un analisis potente de los datos y obtener
resultados que se puedan generalizar.

Se dice que el estudio serd no experimental dado que se pretende examinar un tema
relativamente poco explorado, pero con la suficiente literatura para poder realizar un
trabajo desde las aportaciones realizadas por otros autores. Asimismo, la presente
investigacion es de corte transversal ya que recopila datos de un subconjunto de la
poblacion en un momento en el tiempo y es correlacional porque investiga las
relaciones entre variables o constructos de acuerdo a un modelo propuesto
(Hernandez, 2006).

3.2.  Sujetos.

La poblacion seleccionada para el estudio se encuentra adscrita a las IES del estado
de Sonora, que sean miembros vigentes de la ANUIES y especificamente profesores
investigadores que sean miembros de cuerpos académicos. La razén principal de
limitar el estudio a este marco obedece a la representatividad de la de este grupo de
académicos en cuanto a la produccion de patentes, articulos cientificos o productos

innovadores en el estado de Sonora.

De acuerdo a los criterios para la definicion de la poblacion objeto de estudios, la
muestra de la presente investigacion se seleccionara considerando el método de
muestreo probabilistico por racimos. La razén principal que fundamenta esta decision
es tomar una muestra de los miembros de cuerpos académicos de las IES
homogénea que disminuya el impacto de factores no controlables en la investigacion
empirica. Garcia (2002) recomienda que se seleccione una muestra de empresas en

un espacio geografico, cultural, legal y politico relativamente homogéneo.

3.3. Materiales.

Las herramientas para la medicién de la CO se clasifican de acuerdo con cinco
aspectos fundamentales a saber: 1) el enfoque, que puede ser tipolégico, cuyo
propdsito es evaluar y obtener como resultado uno o mas tipos de cultura o
dimensional, que describe una cultura por su posicién frente a cierto nimero de

variables continuas; 2) la fundamentacion, sea esta tedrica con una fuerte derivacion
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conceptual o pragmatica en la que el investigador se sumerge en la cultura a través
de una observacién profunda; 3) el alcance de la evaluacion, que puede ser en torno
a una dimension especifica de la CO o a un rango de dimensiones; 4) el potencial
para explorar con relacion al clima organizacional —percepciones y opiniones del
personal sobre su ambiente de trabajo—, o a la cultura organizacional -
manifestaciones profundas como los valores y las creencias—, y 5) la magnitud de su
uso en estudios empiricos, que varia en funcion del grado de validez y confiabilidad,
asi como de los métodos usados para evaluar sus propiedades cientificas (Toca y
Carrillo, 2009).

La mayoria de herramientas utilizadas en los estudios sobre CO se basan —dada su
validez, confiabilidad y eficacia— en el Modelo de Valores en Competencia (MVC),
desarrollado originalmente por Cameron y Quinn (1981) a partir de los Arquetipos
Psicologicos de Jung. Este modelo permite explorar estructuras profundas de la CO,
en torno a aspectos como las caracteristicas dominantes, el liderazgo organizacional,

la gerencia del personal, los valores, el énfasis estratégico y los criterios del éxito.

Finalmente, cabe sefalar que los estudios cuantitativos de la CO resultan Utiles para
examinar las relaciones de tipo cultural y su fortaleza con otros fendbmenos tales
como la efectividad de la organizacion y su adaptacion a las condiciones cambiantes
del entorno. Si bien las investigaciones cualitativas proporcionan una vision sobre
estas relaciones, es un tanto dificil y arriesgado generalizar resultados (Zammuto y
Krakower, 1991).

3.3.1. El instrumento de evaluacion de la cultura organizacional (OCAI).

El instrumento esta en forma de un cuestionario que requiere que las personas
respondan a sélo seis items. Se ha encontrado que este instrumento es Util y preciso
al diagnosticar aspectos importantes de la cultura subyacente de una organizacion.
Se ha utilizado en mas de mil organizaciones, y se ha encontrado que predice el
desempenfio organizacional. Su intencion es ayudar a identificar la cultura actual de la

organizacion.
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El instrumento ayuda a identificar la cultura que los miembros de la organizacion
piensan que debe ser desarrollada para que coincida con las demandas futuras del
medio ambiente y las oportunidades a las que se enfrenta la empresa.

3.3.1.1. Publicaciones.

Segun el CONACYT una de las herramientas méas Utiles para evaluar el avance
cientifico y tecnologico de una sociedad es el analisis de la produccion literaria
cientifica. La informacién de publicaciones cientificas se obtiene del Institute for
Scientific Information (I1SI). En el dltimo reporte del CONACYT (2013) se reconocio un
incremento en las publicaciones de articulos cientificos en 3% con respecto al afio
2012, este aumento corresponde al comportamiento favorable de las disciplinas de
fisica e ingenieria que presentan un incremento en sus aportaciones del 10.2 y 18.7

por ciento, respectivamente.

3.3.1.2. Publicaciones en paises de Latinoamérica.

En la década de los afios setentas del siglo XX, las politicas universitarias
latinoamericanas no planteaban a sus profesores la necesidad de la publicacion
como requisito de permanencia, reconocimiento o promocion. La universidad de los
afios ochentas y sobre todo la de los noventas en ese mismo siglo, por el contrario,
baso su modelo de desarrollo en la evaluacion de los logros de los profesores, de los
grupos de investigacion y de los indices institucionales asociados a la productividad.
El requisito para el otorgamiento de reconocimientos o promociones ha sido desde

entonces, fundamentalmente la publicacion y la graduaciéon de estudiantes.

3.3.1.3. Publicaciones en inglés.

Hoy ya sabe que el Science Citation Index (SCI) estasesgado idiomatica y
geograficamente hacia los paises angloparlantes; los autores que publican de
manera prolifica lo hacen sobre todo en inglés y son los que también publican en los
respectivos libros. De hecho, en el afio2001, por ejemplo, de sélo Estados Unidos se
publicaron en el mundo, en idioma inglés, 201,000 de los 530,000 articulos
producidos durante ese afio en el mundo; lo que se incrementa aun mas si se
incluyen los manuscritos publicados, también en inglés, en otros continentes,

principalmente el europeo y el asiatico; es bastante notorio que las revistas que
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publican en inglés muy, pero muy rara vez citan articulos publicados en otro idioma.
Ademas, las posibilidades de lograr publicar un articulo en inglés, en ciertas areas,
puede ser hasta 13 veces mas que las existentes en idioma espafiol.

Las revistas cientificas, y de modo principal las biomédicas escritas en otro idioma
diferente al inglés se citan en menor proporcién que las hechas en inglés. Asimismo,
el ISI adopta sus propias normas de referenciarlas revistas publicadas en idiomas
distintos al inglés. Por ejemplo, Psyche- Zeitschrift fur Psychoanalyse undihre
Anwendungen tiene como abreviacién Psyche pero el IS la registr6 como Psyche -Z
Psychoanal y esto disminuye de manera directa el FIN de la revista. Errores debidos
a la mala trascripcion de vocales, simbolos o letras especiales de idiomas como el
espariol o chino, hechas por el ISI, alcanzan hasta 18%, sin contar los que acontecen
con el ruso, portugués o francés, entre otros. También el ISI cambia
automaticamente subespecialidades biomédicas de acuerdo con sus propios
criterios, sin tener en cuenta el campo real de investigacion de la publicacion hecha
de manera original. Todo esto hace del FIN una herramienta excluyente contra los

cientificos que escriben en idiomas ajenos al inglés.

3.3.1.4 Patentes.

El uso de patentes como indicador es un acercamiento para explicar de manera
cuantitativa los resultados de la actividad inventiva de un pais en un campo
tecnolégico en especifico y las tendencias en la produccién tecnologica a nivel
nacional e internacional. La informacién sobre estadisticas de patentes en México es
generada por el Instituto Mexicano de Propiedad Industrial (IMPI), entidad que
concentra la informacion sobre las solicitudes y concesiones de patentes a nivel
nacional de acuerdo con la legislacion vigente. A nivel internacional, la Organizacion
Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) es el organismo que concentra la
informacion sobre patentes de 187 paises (miembros), y México pertenece a él
desde 1975.

Patentes solicitadas
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Las solicitudes de patentes realizadas por nacionales disminuyeron 6.3 por ciento de
2012 a 2013, mientras que las de extranjeros se elevaron 1.5 por ciento durante el
mismo periodo. La participacion en el total de solicitudes de patentes en el pais
realizadas por extranjeros mostré un incremento de 0.6 puntos porcentuales con

relacién a 2012, pas6 del 91.56 por ciento al 92.16 por ciento en 2013.

3.3.1.4. Patentes concedidas.

En cuanto a las patentes concedidas, en 2013 se otorgaron 302 patentes a
nacionales, lo que signific6 un aumento de 7.5 por ciento con respecto a 2012,
mientras que a extranjeros se concedieron 10,041 patentes, lo que se tradujo en una
disminucién de 16.7 por ciento en comparaciéon con 2012.

En nuestro pais, el uso de solicitudes via PCT (por sus siglas en inglés Patent
Cooperation Treaty, acuerdo de cooperacion internacional en materia de patentes o
solicitud internacional), es la via mas usada para el registro a nivel internacional,
como se observa en la grafica I11.10, donde mas de la tercera parte de solicitudes se

hace por este medio.

Esto puede explicarse debido a que de acuerdo con la “Guia de Usuario del Tratado
de Cooperacion en Materia de Patentes” publicada por el IMPI2, el sistema
tradicional, o la via normal de solicitudes de patentes, “exige la presentacion de
solicitudes de patente individuales para cada pais en el que se desee la proteccidon
de cada patente”, lo que “conlleva gastos de traduccidn, honorarios para los agentes
de patentes de los diferentes paises y gastos relativos a las tarifas establecidas por
las oficinas de patentes”. Por lo que aun cuando las solicitudes PCT pagan en
general tres tipos de tasas al presentar sus solicitudes internacionales (una tasa de
presentacion internacional, una de busqueda y una pequefa tasa de transmision que
varia en funcién de la oficina receptora), una solicitud internacional de patente surte
efecto en todos los estados contratantes del PCT, por lo que el solicitante no tendra
gue hacer frente a los gastos en que incurriria si preparara y presentara solicitudes

en cada una de esas naciones.

3.4. Procedimiento
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En este apartado se describen las fases en que se dividié el presente estudio, la
inicial permitié identificar las caracteristicas de la cultura organizacional actual, para
ello se elaboré un instrumento tomando de base el Instrumento de Evaluacion de la
Cultura Organizacional de Carmeron y Quinn (2006), también se le agregaron
preguntas de contextualizacién de los participantes y sobre los cuerpos académicos.
Asimismo, se contempld en el apartado preguntas sobre la produccién innovadora de
estos.

Una vez elaborado el instrumento, fue sometido a juicio de expertos. Una vez
atendidas las recomendaciones de los expertos, se aplic6 una prueba piloto al
instrumento. Esta arrojoé una fiabilidad (consistencia interna) de la escala total de los

factores muestra un alfa de Cronbach de 0.957.

En la tercer fase, se aplico el instrumento por medio de la plataforma Google forms,
enviando por medio de correo electronico la version final de este, obteniendo la

respuesta de 248 participantes.

En la cuarta parte se codificaron los resultados obtenidos para su captura en el

software estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 23.0.,

para el analisis de las respuestas y por medio de una regresion lineal, poner a

prueba las hipétesis propuestas.

Tabla. Operacionalizacion de variables.

Variable Definicion Dimensiones Subdimenciones / Atributos items
conceptual

Cultura Modelo de | Clan: se | Caracteristicas dominantes: La organizacion

Organizacional | supuestos caracteriza por | es un lugar muy personal. Es como una familia 1A
béasicos relaciones de tipo | extensa. La gente parece compartir mucho de
compartidos que | familiar, tradicién | si mismos.
hayan ejercido la | en equipo, auto | Liderazgo organizacional: El liderazgo en la
suficiente direccion, ayuda | organizacién generalmente se considera que
influencia  para | mutua y | ejemplifica la tutoria, la facilitacion o la 2A
ser considerados | cooperacion consolidacion.
validos vy, en | (Cameron Y | Gestién de empleados: El estilo de gestién
consecuencia, Quinn, 2006). en la organizacién se caracteriza por el trabajo | 3 A
ser ensefiados a en equipo, el consenso y la participacion.
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los nuevos
miembros como
el modo correcto
de percibir,
pensar

(Schein, 1999).

y sentir

Adhesion organizacional: La adhesion que
mantiene unida a la organizacion es la lealtad
y la confianza mutua. El compromiso con esta

organizacion es alto.

4 A

Enfasis estratégico: La organizacion enfatiza
el desarrollo humano. Alta confianza, apertura
y participacion persisten.

SA

Criterios de éxito: La organizacion define el

éxito sobre la base del desarrollo de los

recursos humanos, el trabajo en equipo, el
los

compromiso de empleados y la

preocupacion por las personas.

6 A

Adhocracia: se
caracteriza por
ser una
organizacion
innovadora,
creativa, toma
riesgos, blsqueda
agresiva de
oportunidades,
autonomia,
iniciativas
individuales
(Cameron y

Quinn, 2006).

Caracteristicas dominantes: La organizacion
es un lugar muy dinamico y emprendedor. La
gente esta dispuesta a ponerse la camiseta y

correr riesgos.

1B

Liderazgo organizacional: El liderazgo en la
organizacion generalmente se considera que
ejemplifica el

espiritu  empresarial, la

innovacion o la toma de riesgos.

2B

Gestion de empleados: El estilo de gestion
en la organizacién se caracteriza por tomar
riesgos individuales, la innovacion, la libertad y
la singularidad.

3B

Adhesion organizacional: La adhesion que
mantiene unida a la organizacién es el
compromiso con la innovacion y el desarrollo.
Hay un énfasis en estar en la vanguardia.

4B

Enfasis estratégico: La organizacién enfatiza
la adquisicibn de nuevos recursos y la

creacion de nuevos retos. Se valora la
bldsqueda de nuevas cosas y la prospeccion

de oportunidades.

5B

Criterios de éxito: La organizaciéon define el
éxito sobre la base de tener los productos mas
Unicos 0 mas nuevos. Es un lider de producto
e innovador.

6B

Mercado:
estabilidad
financiera,
rentabilidad, poco

Caracteristicas dominantes: La organizacion
es muy orientada a los resultados. Una
preocupacion importante es conseguir que el

trabajo quede hecho. La gente es muy

1C
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sentimiento de
trabajo en equipo,
poca cohesion,
enfocada al
entorno y
participacion en el
mercado

(Cameron y

Quinn, 2006).

competitiva y orientada hacia el logro.

Liderazgo organizacional: Generalmente se
considera que el liderazgo en la organizacion
ejemplifica un enfoque no absurdo, agresivo y
orientado a los resultados.

2C

Gestion de empleados: El estilo de gestion
en la organizacion se caracteriza por la
conduccion de la competitividad, las altas
exigencias y logros.

3C

Adhesion organizacional: La adhesion que
mantiene unida a la organizacion es el énfasis

en el logro y el logro de metas.

4C

Enfasis estratégico: La organizacion enfatiza
las acciones y logros competitivos. Alcanzar
objetivos a largo plazo y ganar en el mercado

son dominantes.

5C

Criterios de éxito: La organizacion define el
éxito sobre la base de ganar en el mercado y
superar la

competencia. El liderazgo

competitivo en el mercado es clave.

6C

Jerarquica: se
caracteriza por el
énfasis en las
reglas, toma de
decisiones
centralizada,
certidumbre y
jerarquias
(Cameron y

Quinn, 2006).

Caracteristicas dominantes: La organizacion
es un lugar muy controlado y estructurado. Los
procedimientos formales generalmente rigen lo
que la gente hace.

1D

Liderazgo organizacional: Generalmente se
considera que el liderazgo en la organizacion
ejemplifica la coordinacion, la organizacién o
la eficiencia.

2D

Gestion de empleados: El estilo de gestion
en la organizacion se caracteriza por la
seguridad del

empleo, la conformidad, la

previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.

3D

Adhesion organizacional: La adhesion que
mantiene unida a la organizacién son las
reglas y politicas formales. Es importante
mantener una organizacion sin problemas.

4D

Enfasis estratégico: La organizacion enfatiza
la permanencia y la estabilidad. La eficiencia,
el control y el buen funcionamiento son

importantes.

5D

Criterios de éxito: La organizaciéon define el

6D
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éxito sobre la base de la eficiencia. La entrega

confiable, la programacion suave vy

produccion de bajo costo son criticas.

la

Innovaciéon

Resultado  que

surge cuando las

ideas sobre
productos,
procesos de
produccion,

comercializacién
o formas de
organizacion
pasan de ser un
descubrimiento a
utilizarse en la
realidad
productiva
Freeman (1988).

Datos
bibliométricos:
datos sobre
publicaciones
cientificas y citas

(Smith, 2004).

Publicaciones del CA en inglés

14

Publicaciones del CA en JCR

15

Patentes: datos
sobre solicitudes
de concesiones y
citas (Smith,

2004).

Patentes solicitadas por integrantes del CA

16

Patentes concedidas a integrantes del CA

17

Fuente: Elaboracién y adaptacién propia a partir de autores.
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Capitulo IV.

Resultados y Discusion

En este capitulo, primeramente se analizaron las caracteristicas demograficas de los
participantes, los cuales son profesores investigadores miembros de CCAA de las
IES del Noroeste de México y su percepcion sobre el tipo de cultura organizacional
predominante en su organizacion. Adicionalmente, se analiza el promedio ponderado

de innovacion para su posterior analisis con apoyo del programa estadistico SPSS.

En segundo lugar se caracterizé el tipo de cultura organizacional de las IES del
Noroeste de México a partir de la percepcion de los profesores investigadores
miembros de los CCAA de las mismas, para lo cual se utilizo el instrumento OCAI de
Cameron y Quinn (2006).

Por ultimo se realizo la prueba no paramétrica H de Kruskal-Wallis para contrastar el
tipo de cultura organizacional con el nivel de innovacion de las IES del Noroeste de

México, para poner a prueba la hipotesis de investigacion.

4.1. Analisis descriptivo.

Para el estudio de los datos recabados por medio del instrumento se empleé el
programa estadistico SPSS, se aplicaron 213 encuestas durante los meses de
noviembre y diciembre de 2017. Las personas que aceptaron participar a llenar el
instrumento son profesores investigadores son integrantes de CCAA adscritos en las
IES del Noroeste de México, de los cuales el 60.56% son hombres y el 39.44

restante mujeres (n=213).



64

Tabla

Edad agrupada por género.

Edad agrupada Hombre Mujer %
<=35 12 5 7.98
36 - 38 16 6 10.32
39-41 10 5 7.04
42 - 43 10 7 7.98
44 - 45 9 8 7.98
46 - 47 4 7 5.16
48 - 50 13 8 9.85
51-52 11 3 6.57
53 -54 5 9 6.57
55 - 56 13 8 9.85
57 - 58 10 6 7.51
59 - 62 8 7 7.04
63+ 8 5 6.10
Total (n=213) 129 84 100

Fuente: elaboracién propia.

Los participantes se encuentran distribuidos dentro de las 20 IES afiliadas a la
ANUIES de la region Noroeste de Meéxico, los participantes se seleccionaron de
acuerdo al muestreo estratificado aleatorio. Por ello, la mayor proporcion de la
muestra son participantes que forman parte de las IES con mayor nimero de CCAA,
como lo son la UABC, UACH, ACJ, UNISON e ITSON. Es necesario mencionar que
no se hizo distincion, ni se considerdé dentro de las delimitaciones de esta
investigacion tomar en cuenta la Direcciobn o area el conocimiento de los CCAA

seleccionados y participantes.

Institucion de Educacion Superior

n % %
acumulado
IT Tijuana 1 5 5

UABC 80 37.6 38.0



IT La Paz
UABC Sur

IT Chihuahua
IT Chihuahua Il
IT Ciudad Juérez
IT Parral
UACH

UACJ

IT Culiacan
UAS

ubDO

ITESCA

IT Hermosillo
ITSON

UES

UNISON

UT Hermosillo
Total

213

2.8

2.3

9.4
9.9

3.8
1.4

9.9
1.9
10.8
4.7
100.0

38.5
41.3
42.3
42.7
45.1
46.0
55.4
65.3
66.2
70.0
71.4
71.8
72.8
82.6
84.5
95.3
100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo a los datos obtenidos, una de las caracteristicas importantes y que

puede ser materia para futuras investigaciones, es el porcentaje y relacion que existe

entre la variable independiente género con las variables grado maximo de estudios

alcanzado, puesto que ocupa en la organizacion y numero de integrantes por género

en los CCAA de las IES del Noroeste de México, para lo cual se utilizo la pruebas

estadistica U de Mann-Whitney, encontrando que el grado maximo de estudios

alcanzados No es distinto en hombres y mujeres (U=5055, P=0.05, Sig. 0.208).

Tabla

Grado maximo de estudios alcanzado por género

Grado de estudio Mujer Total
Maestria 18 37
Maestria % 21.4% 17.4%
Doctorado 66 176
Doctorado % 78.6% 82.6%
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Total n 129 84 213
Total % 100% 100% 100%

Fuente: elaboracion propia.

De igual manera con las variables independientes puesto que ocupa en la
organizacion y género, arrojaron resultados que estadisticamente nos permiten negar

gue exista una diferencia entre estos dos variables (U=4858, P=0.05, Sig.= 0.169).

Tabla 1

Puesto que ocupa en la organizacion.

Puesto n Hombre % Hombre  Mujer % Mujer % Acumulado
Profesor Investigador 89 58 27.23 31 14.55 41.8

Profesor de Tiempo Completo 86 52 24.41 34 15.96 40.4
Responsable de Programa 31 13 6.10 18 8.45 14.6

Jefe de Departamento 7 6 2.81 1 0.46 3.3

Total 213 129 84 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Los factores individuales que podrian influenciar en la innovacion de patentes y
articulos cientificos de las IES fueron probadas a través de la prueba estadistica Chi-
cuadrada, segun Armitage, Berry y Mattherws (2008) las frecuencias esperadas >5
no deben superar el 20%, en caso de que este porcentaje supere al 20% el Chi-
Cuadrado debe considerarse con cautela. De acuerdo a los resultados de la Chi-
Cuadrada (X?=1.196 P=0.05, Sig.= 0.945) entre el grado escolar alcanzado y el nivel
de innovacion de los miembros de CCAA de las IES del Noroeste de México, se
encontré que los resultados son estadisticamente significativos para afirmar que
existe una relacion entre el grado escolar alcanzado y la innovacién que producen los
CCAA de las IES del Noroeste de México. Asi como con las variables independientes

edad y pertenecer al Sistema Nacional de Investigadores (SNI).

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion asintdtica (bilateral)
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Chi-cuadrado de Pearson 88.5982 95 .665
Razdén de verosimilitud 93.404 95 .527
Asociacion lineal por lineal 15.585 1 .000
N de casos vélidos 213

Nota: a. 187 casillas (97.4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
A7.

Con respecto al nivel del CA y el grado de innovacion, se realizdé la prueba
estadistica Chi-Cuadrada (X?=248.40, P=0.05, Sig.= 0.003), lo cual explica que no
existe evidencia estadisticamente significativa que demuestre que dentro de la
muestra participante, el nivel del CA tenga relacion con el grado de innovacién del

mismo.

Por otra parte, se pidio informacién sobre el tiempo que los CCAA han pasado en
alguno de los niveles en que se clasifican, los cuales son en Formacion, en
Consolidacion y Consolidado, para tal efecto se describira por porcentajes los

resultados.

En la categoria “en Formaciéon” de los CCAA el menor tiempo que se paso fue de O
afnos, es decir, el CA desde su creacion y evaluacion el 14.6% de los participantes
afirmaron que su CA no estuvo en esta. Por otra parte un CA afirma haber pasado 13
afos en este rubro. De acuerdo a los datos obtenidos la media de permanencia en
esta categoria es de 3.22 afos, de los cuales entre los afios 1 y 3 acumula el 49.3%
de casos que estuvieron solamente este tiempo en este nivel de CA. Asimismo, los
afios 4, 5y 6 acumulan un 28.6% de los casos, el resto afirma haber pasado 7 afios
0 mas en esta categoria. Como nota sobre esta variable, algunos participantes
optaban por comentar via correo electronico que el tiempo que pasaban en esta
categoria se debia a la falta de apoyo por parte de la organizacion y/o el poco interés

gue algunos miembros presentaban a trabajar en equipo.

La siguiente categoria o nivel de CA se denomina Cuerpo Académico “en
Consolidacion”, del cual el 42.7% de los casos afirman no estar o haber estado en

este nivel, le sigue en porcentaje de frecuencia aquellos CCAA que han pasado 2
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afios en esta categoria con un 14.1%, y posteriormente aquellos que han pasado 3

afnos con 15.5% de los casos, siendo en este nivel una media de 2.04 afos.

Por ultimo se encuentra el nivel “Consolidado” para CCAA, el cual tiene una media
de 1.7 afios, por tal motivo el 64.85% de los participantes no han alcanzado este
nivel, las frecuencias mas comunes son de 1y 2 afios con 6.1%, seguido por 3y 5
afios con 4.2%. Para finalizar la descripcion del nivel de los CCAA participantes se

muestra la tabla que explica cudl es su nivel actual.

Tabla 2

Nivel del Cuerpo Académico.

Nivel Frecuencia % % acumulado
Cuerpo Académico en Formacion 75 35.2 35.2

Cuerpo Académico en Consolidacion 64 30.0 65.3

Cuerpo Académico Consolidado 74 34.7 100.0

Total 213 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Otra de las caracteristicas importantes de la formacion e integracién de los CCAA es
el nimero de integrantes. De acuerdo con los resultados obtenidos, el 43.7% de los
CCAA esta conformado por tres integrantes, seguido por aquellos conformados por
cuatro integrantes con 29.6%, cinco integrantes 14.1% y seis integrantes con 5.6%,
el resto va desde siete integrantes con 3.8% hasta diez con 0.9%.

4.2 Resultados Cultura Organizacional

El instrumento utilizado para identificar el tipo de Cultura Organizacional CO
dominante de la organizacion es una adaptacion y contextualizacion del
Organizactional Culture Assasament Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2006),
el cual una vez que se le realiz6 la prueba de confiablidad arrojo un Alfa de
Cronbach de 0.787.
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Para verificar la consistencia de contenido del instrumento se realiz6 la prueba de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) la cual dio como resultado 0.946, de donde se obtuvieron
4 componentes que explican un 70.42% la varianza total. Se consideran en la

interpretacion saturaciones superiores a 0.40.

Varianza total explicada

Componente Sumas de rotacién de cargas al cuadrado

Total % de % acumulado
varianza
1 7.433 30.970 30.970
2 3.498 14.575 45.546
3 2.988 12.450 57.995
4 2.983 12.427 70.422

Nota: Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Fuente: Elaboracion propia.

Matriz de transformaciéon de componente

Componente 1 2 3 4

1 .709 464 407 .340
2 -.590 .213 147 .765
3 .282 .078 -.884 .366
4 .263 -.856 A77 .408

Nota: a. Método de extraccion: analisis de componentes principales. B.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
Fuente: elaboracion propia.

Matriz de componente rotado?®

Componente
item 1 2 3 4
Adhesion organizacional [A) .824
Gestion de empleados [A) .818

Caracteristicas dominantes [B) .781



Caracteristicas dominantes [A)
Enfasis estratégico [A)
Adhesion organizacional [B)
Enfasis estratégico [B)
Criterios de éxito [A)
Liderazgo organizacional [A)
Adhesion organizacional [C)
Criterios de éxito [B)

Gestién de empleados [B)
Liderazgo organizacional [B)
Gestion de empleados [C)
Criterios de éxito [C)

Enfasis estratégico [C)
Criterios de éxito [D)

Enfasis estratégico [D)
Liderazgo organizacional [C)
Caracteristicas dominantes [C)
Liderazgo organizacional [D)
Caracteristicas dominantes [D)
Adhesion organizacional [D)

Gestién de empleados [D)

.766
.758
.720
.703
.694
.689
571
.565
.524
493
462

714
.649
.601
.533
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.746

.633

.595
.742
739
734

Nota: Método de extraccién: andlisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.

a. Larotacién ha convergido en 7 iteraciones.

Fuente: elaboracién propia.

De acuerdo con los resultados se pudo identificar el tipo de cultura dominante de las

IES tomadas en cuenta para este estudio, por medio de la percepcion de los

maestros investigadores miembros de los CCAA, las cuales se muestran a

continuacion:



3.18

Cultura Dominante Tipo Mercado

UABC

Cultura Dominante Tipo Mercado

UABC Sur

Cultura Dominante Tipo Clan
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UACH

Cultura Dominante Tipo Clan

UAC)

87

Cultura Dominante Tipo Clan

UAS

Cultura Dominante Tipo Clan
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3.25
UNISON <

Cultura Dominante Tipo Clan

UTH

2.74

Cultura Dominante Tipo Adhocrética

Para poner a prueba las hipotesis se realizd la prueba H de Kruskal-Wallis
(X?=45.396, P=0.05, Sig.=.000), encontrando que las variables contratadas no estan
asociadas en la poblacién a la que se le realizé el estudio, pudiendo encontrar las
similitudes en las muestras debido a que las organizaciones tienen un gran parecido.
En este sentido, se rechaza la hipétesis de investigacion al encontrar que los
resultados no son estadisticamente significativos en cuanto a la relacién existente
entre el tipo de cultura organizacional y la innovacién de los cuerpos académicos,

contrario a lo encontrado en la literatura estudiada.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

En este trabajo se analizaron los tipos de cultura organizacional y su influencia en la
innovacion de los Cuerpos Académicos de las Instituciones de Educacion Superior
del Noroeste de México. Los instrumentos recabados durante el trabajo de campo
fueron 213 y sus principales resultados fueron que las IES del Noroeste de México
tienen un tipo de Cultura Organizacional dominante de tipo Clan, aunque la literatura
analizada para el presente estudio afirmaba que estudios realizados en diferentes
partes del mundo han indicado que las empresas de tipo privado y por lo general,
empresas manufactureras se caracterizan por ser del tipo dominante adhocratico.
Por el contrario, en las organizaciones con culturas mas orientadas a lo interno se ha
encontrado que se enfatiza la estabilidad, la eficiencia, el cumplimiento de normas y
la formalizacion de los procesos, caracteristicas propias de la cultura jerarquica, la
innovacion es menor. En los resultados aunque el tipo de cultura dominante es el de
tipo clan, es necesario mencionar que existe una multiculturalidad en las IES del
Noroeste de México, aunque la cultura de tipo clan es dominante, se encuentran muy
cercanos los tipos adhocratico y jerarquico en los resultados de éstas, lo anterior se
puede explicar por el tipo de organizacion, el parecido entre estas y la normatividad a

la que se someten este tipo de grupo de trabajo.

Cabe sefalar que los resultados de este trabajo podrian ser utilizados para futuras
investigaciones, para analizar los resultados para formular estrategias que
promuevan incentivos hacia los CCAA, salvo esta mencionar que aunque en las IES

la investigacion forma parte de los objetivos a incrementar, la formalizacion por
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medio de patentes no se esta incrementando a pesar de la cantidad de IES y CCAA
en el Noroeste de México. Sin embargo, con los resultados se pudo constatar que en
el contexto que nos ocupa el comportamiento de la variable patentes es diferente en
comparacién de otras regiones de acuerdo a la literatura y los informes generales de
CONACYT.

Alcances y limitaciones del estudio.

En resumen, es importante mencionar que la presente investigacion pretendia
aportar evidencia empirica sobre la innovaciéon que se genera en el Noroeste de
México y el tipo de cultura organizacional dominante de las IES de la region, para
gue posteriormente se tome esta investigacion y sus resultados para ahondar en
cada una de las organizaciones y encontrar los factores determinantes de la
innovacion en las IES. La innovacion es una variable que ha sido estudiada desde
hace algunas décadas y ha sido el detonante para el desarrollo de regiones que
encuentran en la innovacion una ventaja para atraer inversion y progreso, por esta
razon es importante continuar con los esfuerzos de profundizar y coadyuvar a las
instituciones que mayor posibilidad y alcance tienen para impulsar la innovacion y
compartir el conocimiento de primera mano con la sociedad, tal y como pide la OCDE

gue se haga.

En lo referente a la influencia que tiene el tipo de cultura organizacional en la
innovacion se encontr6 muy poco poder explicativo del modelo calculado, aunque
algunos tedrico mencionan que en estudios sociales la representacion de los
modelos es generalmente baja, pero lejos de limitarnos para concluir, esto podria ser
un incentivo para promover nuevas investigaciones que formulen o elijan un modelo
gue expligue mas ampliamente la influencia de la cultura organizacional y la
innovacion en este contexto. La implementacion de un enfoque metodoldgico de tipo
cualitativo podria aportar informacién complementaria y de fondo sobre las
percepciones de los profesores investigadores sobre el tipo de cultura y la innovacién

gue tienen los CCAA.
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ANEXOS

Instrumento de Evaluacidon de Cultura Organizacional-Perfil Actual

Objetivo: El presente instrumento tiene la finalidad de diagnosticar aspectos importantes
de la cultura subyacente de una organizacion, esta basado en la version en inglés de
Cameron y Quinn (1986; 2006).

Instrucciones: proporcione la siguiente informacion. Indique sus respuestas en la casilla
situada en la esquina superior izquierda en cada pregunta.
Informacion descriptiva del participante

1. ( ) Sexo:

(1) Femenino

(2) Masculino

2. ) Edad (afios)



(1) 30 0 menos
(2) 31-35
(3) 36-40
(4) 41-45

( ) Puesto que ocupa en la

organizacion:
(1) Directivo
(2) Administrativo

(3) Auxiliar Docente

(4) Profesor de tiempo completo

(| Antigliedad
organizacion (en afios):
(1) Menor a 1 afio

(2) 1-5

(3) 6-10

(4) 11-15

( ) Grado maximo de estudios:

(1) Primaria
(2) Secundaria
(3) Bachillerato

(4) Carrera técnica

( ) Institucién de Educacién Superior:

®)
(6)
()
(8)

®)
(6)

®)
(6)
()
(8)

(®)
(6)
(@)
(8)

46-50
51-55
56-60

61 0o méas

Servicios
Otro

(especifique):

16-20
21.25
26-30

Mas de 31 afios.

Licenciatura o ingenieria
Maestria
Doctorado

Postdoctorado

(1) Centro de Investigacion en Alimentacién y Desarrollo, A.C. (CIAD)

(2) Colegio de Sonora (COLSON)

(3) Instituto Tecnolégico de Hermosillo (ITH)
(4) Instituto Tecnolégico de Nogales (ITN)
(5) Instituto Tecnolégico de Sonora (ITSON)

(6) Instituto Tecnoldgico Superior de Cajeme (ITESCA)

(7) Universidad de Sonora (UNISON)
(8) Universidad Estatal de Sonora (UES)

(9) Universidad Tecnolégica de Hermosillo (UT Hermosillo)

(___ ) Municipio:
(1) Cajeme

(2) Benito Juérez
(3) Empalme

(4) Guaymas

(%)
(6)
(7)

Hermosillo
Navojoa

Nogales
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Instrucciones: A continuacion se le solicita tomar tiempo para responder a las seis preguntas para

la organizacién. Se calcula la organizacién en su estado actual, no como al usted le gustaria que

fuera. Se deben repartir 100 puntos entre las 4 opciones disponibles (A, B, C, y D). El tiempo para

responder es de aproximadamente cinco minutos en completar las seis preguntas. Utilice la

columna "Actual". Después de haber completado el instrumento, tome otros cinco minutos para

completar el instrumento una segunda vez. Esta vez, utilice la columna "Deseado”. Usted debe

responder a los articulos como usted preferiria que su organizacion fuera en cinco afios.
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8 Caracteristicas dominantes Actual Deseado
A La organizacion es un lugar muy personal. Es como una familia extensa.
La gente parece compartir mucho de si mismos.
B La organizacién es un lugar muy dinamico y emprendedor. La gente esta
dispuesta a ponerse la camiseta y correr riesgos.
La organizacion es muy orientada a los resultados. Una preocupacioén
C importante es conseguir que el trabajo quede hecho. La gente es muy
competitiva y orientada hacia el logro.
b La organizacion es un lugar muy controlado y estructurado. Los
procedimientos formales generalmente rigen lo que la gente hace.
Total 100 | 100
9 Liderazgo organizacional Actual Deseado
El liderazgo en la organizacion generalmente se considera que ejemplifica
A la tutoria, la facilitacion o la consolidacion.
El liderazgo en la organizacion generalmente se considera que ejemplifica
. el espiritu empresarial, la innovacion o la toma de riesgos.
c Generalmente se considera que el liderazgo en la organizacién ejemplifica
un enfoque no absurdo, agresivo y orientado a los resultados.
Generalmente se considera que el liderazgo en la organizacién ejemplifica
b la coordinacion, la organizacion o la eficiencia.
Total 100 | 100
10 Gestion de empleados Actual Deseado

El estilo de gestiébn en la organizacion se caracteriza por el trabajo en

A equipo, el consenso y la participacion.

El estilo de gestion en la organizacién se caracteriza por tomar riesgos
. individuales, la innovacion, la libertad y la singularidad.
c El estilo de gestién en la organizacion se caracteriza por la conduccion de

la competitividad, las altas exigencias y logros.




88

El estilo de gestidon en la organizacion se caracteriza por la seguridad del
empleo, la conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en las relaciones.

Total 100 | 100
11 Adhesién organizacional Actual Deseado
A La adhesion que mantiene unida a la organizacion es la lealtad y la
confianza mutua. El compromiso con esta organizacion es alto.
B La adhesion que mantiene unida a la organizacion es el compromiso con la
innovacion y el desarrollo. Hay un énfasis en estar en la vanguardia.
c La adhesion que mantiene unida a la organizacion es el énfasis en el logro
y el logro de metas.
b La adhesion que mantiene unida a la organizacion son las reglas y politicas
formales. Es importante mantener una organizacion sin problemas.
Total 100 | 100
12 Enfasis estratégico Actual Deseado
A La organizacion enfatiza el desarrollo humano. Alta confianza, apertura y
participacion persisten.
La organizacion enfatiza la adquisicién de nuevos recursos y la creacion de
B  nuevos retos. Se valora la blusqueda de nuevas cosas y la prospeccion de
oportunidades.
c La organizacién enfatiza las acciones y logros competitivos. Golpear
objetivos estirados y ganar en el mercado son dominantes.
La organizacién enfatiza la permanencia y la estabilidad. La eficiencia, el
b control y el buen funcionamiento son importantes.
Total 100 | 100
13 Criterios de éxito Actual Deseado
La organizacién define el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos
A humanos, el trabajo en equipo, el compromiso de los empleados vy la
preocupacion por las personas.
La organizacién define el éxito sobre la base de tener los productos mas
. Unicos 0 mas nuevos. Es un lider de producto e innovador.
c La organizacion define el éxito sobre la base de ganar en el mercado y
superar la competencia. El liderazgo competitivo en el mercado es clave.
La organizacion define el éxito sobre la base de la eficiencia. La entrega
P confiable, la programacion suave y la produccién de bajo costo son criticas.
Total 100 | 100

iGRACIAS POR SU COOPERACION!



