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Abstract: Some studies suggest cultural transformation is an imperative for educative quality and
innovation improvement. Therefore it was held as the main objective to identify the cultural profiles of
two private sector Higher Education Institutions in the department of Cauca (Colombia). A quantitative
and transversal study was carried out and, by means of an intentional probabilistic sampling, the cultural
perceptions of 201 employees were evaluated. With the findings, significant differences were found in
the cultural typologies between the two HEI, that is, clan and market, while there are significant
differences between the cultural typologies that occur within the HEI 1, but not in the HEI 2. Dominant
cultures: clan, market and hierarchy present significant differences with the adhocratic culture, which
could affect the initiative of change and continuous improvement around educational innovation.
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Transformacion Cultural, un Desafio Para Instituciones de Educacion Superior
Competitivas e Innovadoras

Resumen: Estudios sugieren que la transformacion cultural es un imperativo para el mejoramiento de
la calidad educativa y la innovacion. Por tanto, se tuvo como principal objetivo identificar los perfiles
culturales de dos Instituciones de Educacion Superior del sector privado del departamento del Cauca
(Colombia). Se realizo un estudio cuantitativo y transversal y, mediante un muestreo probabilistico
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intencional se evaluaron las percepciones culturales de 201 empleados. Con los hallazgos se
encontraron diferencias significativas en las tipologias culturales entre las dos IES, esto es, Clan y
Mercado, mientras que existen diferencias significativas entre las tipologias culturales que se dan al
interior de la IES 1, mds no de la IES 2. Las culturas dominantes: Clan, Mercado y Jerarquica presentan
diferencias significativas con la cultura adhocratica, lo cual podria afectar la iniciativa de cambio y
mejoramiento continuo en torno a la innovacion educativa.

Palabras Chave: Cultura Organizacional, Instituciones de Educacion Superior, Innovacion.

1. Introduccion

Uno de los propositos del Estado colombiano con el fomento de la ciencia, tecnologia e innovacion
es que se propicie el desarrollo productivo y este contribuya al bienestar de la sociedad en general (Ley
1286 de 2009). Para tal efecto, es imprescindible que las Instituciones de Educacion Superior (IES)
adopten conductas de participacion activa frente a la investigacion y conocimiento; comportamientos
relacionados con la innovacidn y creatividad, asi como un capital psicologico que le permita asumir
riesgos, tomar iniciativas y posturas optimistas frente al fracaso, pues los avances tecnoldgicos e
implementacion de paradigmas como la globalizacion transforman el escenario econémico, social y
cultural, lo que demanda nuevos retos para las IES.

Autores como Goémez y Mitchell (2014) consideran que la escasa inversion en Colombia sobre las
actividades de Ciencia, Tecnologia e Innovacion (CTI) y en particular de investigacion y desarrollo, ha
conllevado a las IES a adoptar una cultura incapaz de asumir riesgos y proponer nuevas ideas, lo cual a
su vez se ve reflejado en la reducida produccién cientifica. Por otra parte, pese a que el Indice de
Innovacion Global (GII por sus siglas en inglés) para el 2017, reconocié a Colombia como uno de los
mejores cinco paises de Latinoamérica en materia de innovacion frente a infraestructura y sofisticacion
del mercado, en la evaluacion frente a investigacion, productos de conocimiento, tecnologia y resultados
creativos tuvo una calificacion promedio en comparacion a paises que han venido liderando el indice
mundial de innovacion (Organizacion Mundial de Propiedad Intelectual [OMPI], 2017).

Al respecto, el departamento del Cauca cuenta con un nivel de desempefio medio concerniente a la
innovacion (Indice Departamental de Innovacion para Colombia [IDIC], 2017). En el mismo sentido, en
Popayan (capital del Cauca), reconocida como “ciudad universitaria”, las Instituciones de Educacion
Superior del sector privado no se destacan en los resultados de las pruebas saber, en la difusion de
articulos cientificos, ni en la dimension internacional de las solicitudes de patente (SCImago, 2016).

En respuesta a las necesidades de fortalecimiento de CTI y mejoramiento del desempefio educativo,
emergen modelos como el Sistema de Gestion de Calidad (SGC), Consejo Nacional de Acreditacion para
la Alta Calidad (CNA), por mencionar algunos, que prometen incrementar la probabilidad de la calidad
educativa, pero, que al ser instaurados ya sugieren una transformacion cultural que permita asimilar,
procesar y responder asertivamente a las condiciones y criterios que dichos procesos exigen. De esta
manera, la cultura, un elemento, aunque abstracto y complejo, es el foco de atencion de muchos
investigadores, pues se reconoce y expresa su influencia sobre aquellos procesos organizacionales
indispensables para el sostenimiento de la organizacion, constituyéndose en un componente de relevante
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importancia estratégica y diferenciadora para aquellas empresas que buscan una ventaja competitiva
(Porter, 1980; Barney, 1986).

Para Schein (2010) la Cultura Organizacional (CO) es el conjunto de creencias, comportamientos,
valores y significados (comprensiones logradas por el grupo) que representan los elementos mas estables
y dificiles de modificar en la organizacion, y en los que se generan una serie de patrones de
comportamientos compartidos que requieren una historia comun y estable a través del tiempo, asi mismo,
Bass y Avolio, (1992) definen la CO como los valores y creencias compartidas por los miembros de una
organizacion determinada. Hofstedf (1980), la define como “programas mentales que controlan las
respuestas de un individuo en un contexto dado” (p.4). De ahi que, la cultura por su influencia en la
interaccion de unos miembros con otros al interior de la organizacion, asi como también en la interaccion
de los miembros con el entorno de la empresa, y por aportar creencias, valores y normas que son tanto
aceptadas como compartidas y expresadas por medio de comportamientos (Hofstede 1980), ha sido
considerado como un factor fundamental para la adaptacion y el logro de los objetivos estratégicos por
favorecer al interior de la organizacion el desarrollo de recursos valiosos, escasos, inimitables e
intransferibles (Barney,1986). La cultura organizacional es, en definitiva, un marco que guia la conducta
diaria y la toma de decisiones de los empleados; perfila sus actos hacia la obtencion de las metas, que,
en alianza con otras actividades empresariales, como la planificacion, enfoque a la innovaciéon y la
direccion resultan siendo efectivas para que la organizacidon sea reconocida como competitiva e
innovadora.

Ya la literatura ha descrito como la cultura juega un papel determinante en el éxito y desempeio en
una empresa (Al-Swidi y Mahmood, 2011; Chen y Aravind, 2015; Davies Mannion, Jacobs, Powell y
Marshall, 2007; Doran, Haddad y Chow, 2003; Garmendia, 2004; Han, 2012; Murugan, 2009; Walker,
2015), sin embargo, Cameron y Quin (2006) advierten que no existe la mejor cultura organizacional sino
un tipo especifico que puede ser mejor segun la situacion particular. En el caso de las IES y segtn la
revision literaria, la cultura adhocratica presenta una relacion positiva con la innovacién y creacion de
nuevos productos (Naranjo, Jiménez y Sanz 2012; Naranjo, Jiménez y Sanz 2017; Obenchain y Jonson,
2004).

Diversos estudios refieren que la cultura predominante en las organizaciones colombianas es la
jerarquica, caracterizadas a nivel general por tener una cultura que posee una orientacion interna y
modelos poco flexibles orientados al control, en los cuales no se estimula la creatividad, la
experimentacion y la asuncion de riesgos, limitando el desarrollo de una cultura innovadora ademas del
logro de mayores niveles de desempefio organizacional (Naranjo, Jiménez y Sanz, 2010; Rueda y
Rodines, 2010; Ruiz y Naranjo, 2012; Sierra, 2009). La cultura payanesa por ejemplo, es considerada
como tradicionalista, conservadora y resistente a los cambios, lo que posiblemente da cuenta de los bajos
resultados a nivel de competitividad e innovacion en el &mbito nacional e internacional.

Conforme a lo expuesto anteriormente, se planted profundizar en las tipologias culturales como
primer paso para comprender la cultura inmersa en la organizacion y fomentar el espiritu creativo e
innovador en las IES, partiendo de la tipologia de cultura propuesta por el modelo de valores en
competencia (Competing Values Model [CVM)]) disefiado por Cameron y Quinn (1999) por ser uno de
los modelos con mayor aceptacion por la comunidad cientifica (Lau y Ngo, 2004; Naranjo, Jiménez y
Sanz, 2011; Obenchain, 2002; Obenchain y Johnson, 2004).

594



Cultural Transformation, a Challenge for Competitive and Innovative Higher Education Institutions

Cameron y Quinn (1999) consideran que son muchos los atributos y dimensiones que a lo largo del
tiempo se le han adjudicado a la cultura en las organizaciones y, afiaden que esto podria deberse a la
amplitud que implica el concepto y la globalidad de factores interrelacionados que comprende, razén por
la cual resultaria casi imposible considerar todos los factores que son relevantes en un diagnostico. En
efecto, establecen cuatro cuadrantes correspondientes a las cuatro culturas organizativas que difieren
fuertemente: Enfoque interno vs enfoque externo. Estabilidad y control frente a flexibilidad y discrecion,
de las cuales se distinguen 4 tipologias culturales: cultura de clan, caracterizada por un ambiente de
trabajo agradable; cohesion por lealtad o tradicion. Se fomenta el trabajo en equipo, la participacion y el
compromiso de todos. En este tipo de cultura el lider es protector, busca el consenso y la participacion,
se orienta a procesos internos y flexibles. Las organizaciones con un tipo de cultura adhocratica tienden
a ser dindmicas y emprendedoras, muestran flexibilidad en sus practicas y orientacion externa. El estilo
de direccion promueve la creatividad y participacion de sus empleados, poseen una estructura
descentralizada y se caracteriza por la asuncion de riesgos. Una cultura de mercado es caracterizada por
la orientacion a los resultados, con énfasis en lo externo. Las personas tienden a ser competitivas y a
dirigirse con interés profundo en conseguir los resultados propuestos. El estilo de direccion promueve el
control y la competitividad agresiva. La cultura jerarquica pone énfasis en lo interno, se caracteriza por
reglas y la eficiencia, la formalidad le permite mantener el control sobre los trabajadores, como garantia
de estabilidad a largo plazo. El rol de los coordinadores es fundamental para el logro de la eficiencia.

Con base a la anterior tipologia, el presente trabajo buscéd describir los perfiles culturales de dos
Instituciones de Educacion Superior del sector privado del municipio de Popayan, para asi, evidenciar y
reconocer practicas y estrategias que impulsen una transformacion cultural e incidan en el fomento de la
innovacion y competitividad para el desarrollo sostenible, dada los escases de investigaciones frente al
tema en las IES de la region.

De acuerdo a tales argumentaciones y, fundamentalmente, el andlisis tedrico previo se plantean las
siguientes hipotesis:

HI: Existen diferencias significativas en los tipos de cultura organizacional de dos Instituciones de
Educacion Superior del sector privado del municipio de Popayan.

H2: Existen diferencias significativas entre las tipologias culturales que se dan al interior de cada
Institucion de Educacion Superior del sector privado del municipio de Popayan.

H3: La cultura dominante (clan, de mercado y jerarquica) de las Instituciones de Educacion Superior
del sector privado del municipio de Popayan presenta diferencias significativas con la cultura
adhocratica.

2. Método

Disefio

La presente investigacion se llevo a cabo desde un enfoque cuantitativo, con técnicas e instrumentos
psicométricos. Su disefio fue no experimental, pues no se realiz6 control ni manipulacion de variables;
de corte descriptivo, transversal y comparativo puesto que se busco describir y comparar el fenomeno de

estudio en dos grupos.
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Participantes

La poblacion objeto de este estudio corresponde al personal que trabaja en 2 de las 3 Instituciones de
Educacion Superior del municipio de Popayan del sector privado, en adelante IES 1 e IES 2. La seleccion
de las instituciones se determin6 con base a los siguientes criterios de inclusion: 1) Que pertenecieran a
un sector dindmico de interés del pais, en este caso el Educativo. 2) Que fueran de indole privado y
constituidas en el departamento del Cauca. 3) Disponibilidad y consentimiento por parte de la institucion
para suministrar informacion. Una vez seleccionada las instituciones se aplicé un muestreo probabilistico
intencional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) que involucré a los responsables de los procesos
institucionales (directivos), docentes y administrativos. Para dar robustez a los datos y validar la
representatividad estadistica de la muestra, se determind un error muestral de 6% con un margen de
confianza de 99.9%, de esta manera, se integro una muestra inicial de 209 participantes, de los que se
descartaron 8 cuestionarios por presentar datos atipicos y no cumplir con los protocolos de recoleccion.
La muestra real definitiva qued¢ integrada por 201 participantes: 115 mujeres y 86 hombres, 42 de ellos
asumen cargos directivos, 76 de los participantes pertenecen a areas administrativas, mientras que 125
se desempefian como docentes.

Instrumentos

Dadas las caracteristicas de la pregunta y disefio de investigacion, se seleccion6 el modelo de valores
en competencia (Competing Values Model [CVM]) disefiado por Cameron y Quinn (1999), por su
fundamentacion tedrica y validez empirica, pues investigaciones anteriores han aplicado el OCAI
probando asi su validez y confiabilidad (Cameron, Freeman y Mishra, 1991; Lau y Ngo, 2004; Lund,
2003; Obenchain, 2002; Obenchain y Johnson, 2004), instrumento originalmente desarrollado para su
uso en organizaciones educativas (Scott, Mannion, Davies y Marshall, 2003). Esta herramienta permite
obtener informacion acerca de los tipos de cultura organizacional y clasificarlas en: Clan, Adhocratica,
de Mercado y Jerarquica.

El cuestionario contiene un total de 24 items, divididos en seis sesiones que definen los rasgos
culturales de una organizacion. La medida fue una escala de suma en la que se le pide al encuestado que
reparta 100 puntos por cada sesion que contiene cuatro tipos de respuesta. La primera dimension clasifica
las caracteristicas culturales dominantes; la segunda, el liderazgo organizacional; la tercera, gestion de
los empleados; la cuarta, el vinculo organizacional; la quinta, énfasis estratégico y, por ultimo, los
criterios de éxito. Para propositos de la investigacion se empled una traduccion y adaptacion propia del
instrumento.

Procedimiento

La aplicacion del instrumento se realizé por medio de un formulario en linea, al cual podian acceder
a través de su cuenta de correo electronico institucional. La participacion fue voluntaria, andénima y
confidencial. Ademas de los 24 items que componen el instrumento, los participantes debian registrar
informacion relacionada con datos sociodemograficos (genero, tipo de cargo y area a la cual pertenecen).
El estudio sigui6 los parametros éticos establecidos en la Ley 1090 que reglamenta el ejercicio de la
profesion de Psicologia en Colombia (Congreso de la Republica, 2006).
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Analisis de datos

El analisis de datos se realiza a través de estadistica descriptiva e inferencial mediante una
comparacion de medias de muestras independientes que corresponden a cada tipo de cultura, teniendo en
cuenta la prueba de normalidad (Shapiro-Will) y homogeneidad de varianza Levene. Posteriormente, fue
realizado un andlisis por medio de t-student para la comparacion entre las dos Instituciones de Educacion
Superior y un andlisis de ANOVA de comparacion multiple para el analisis de las culturas
organizacionales; en caso de tener diferencias significativas se realizd un analisis Post-Hoc de
Bonferroni, teniendo en cuenta una significancia de p < 0.05. Los indices de asimetria y curtosis se
ubicaron en el rango previsto, pues los datos tienen una distribuciéon homogénea. Todos los datos fueron
analizados con el programa SPSS version 23.

3. Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos que contrastan las hipotesis planteadas
anteriormente; se contrastan primero las tipologias culturales de cada institucion, seguidamente las
caracteristicas culturales dominantes de cada una de ellas, para luego cotejar los resultados de la cultura
predominante con la cultura adhocratica.

En la tabla 1 se recogen los resultados de los tipos de cultura organizacional de dos Instituciones de
Educacion Superior del sector privado del municipio de Popayan, evidenciando que los cuatro tipos de
culturas organizacionales coexisten en las dos instituciones, sin embargo, se encontré diferencias
significativas en p < 0.05 entre la cultura clan (t = -2.595; p = 0.027) y la cultura de mercado (t = 4.078;
p =0.018). Siendo la cultura clan predominante en la IES 1 y la cultura de mercado en la IES 2.

Tabla 1

Comparacion tipologias culturales IES 1 — IES 2
Cultura
organizacional IES 1 IES 2 t Prueba #-studen
Clan 28.72 (2.39) 24.86 (2.39) -2.595  0,027*
Adhocratica 20.18 (4.08) 2298 (2.57) 0.187 0.187
Mercado 22.93 (2.72)  27.01(2.25) 4.078 0,018*
Jerarquica 25.33 (3.50) 25.14(2.24) -0.191 0,912

Nota. La diferencia de medias es significativa en p < 0.05
Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados proporcionan apoyo a la hipotesis 1 parcialmente, pues solo se encontraron
diferencias significativas entre dos tipologias culturales de cada IES estudiada.

Se realiz6 el mismo procedimiento para cada tipo de cultura al interior de las dos IES (ver tabla 2),
con el fin de identificar si existian diferencias significativas; encontrando en el caso especifico de la IES
1, que existe una diferencia significativa entre las tipologias culturales (F = 7.174; p = 0.002). Se
evidencia una predominancia de la cultura clan que difiere significativamente de la cultura adhocratica
(p = 0.001) y de la cultura de mercado (p = 0.040), pero no, de la cultura jerarquica (p = 0.549),
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concluyendo que la cultura clan y la cultura jerarquica son las tipologias mas influyentes en esta
institucion.

Tabla 2
Comparacion caracteristicas dominantes de las tipologias culturales (IES 1)
Cultura
Organizacional IES 1 Sig. Post- Hoc
Clan 28.72 (2.39) 0.001* 1<2,1<3
Adhocratica 20.18 (4.08) 0.001* 1<2
Mercado 22.93 (2.72) 0.040%* 1<3
Jerdrquica 25.33 (3.50) 0.549 -

Nota. La diferencia de medias es significativa en p < 0.05
Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la IES 2, la tabla 3 muestra una inclinacion hacia la cultura de mercado, sin embargo, no
existe diferencia significativa entre las caracteristicas de las tipologias culturales (F =2.906; p = 0.060),
por lo que se infiere que esta institucion no tiene una tendencia cultural y sus culturas se encuentran

equilibradas.

Tabla 3

Comparacion caracteristicas dominantes de las tipologias culturales (IES 2)
Cultura Prueba de
Organizacional IES 2 F ANOVA
Clan 24.86 (2.39) 2.906 0.060
Adhocratica 22.98 (2.57)
Mercado 27.01 (2.25)
Jerarquica 25.14 (2.24)

Nota. La diferencia de medias es significativa en p < 0.05
Fuente: Elaboracion propia

En sintesis, los resultados obtenidos en las tablas 2 y 3, permiten concluir que no se cumple a
cabalidad lo propuesto en la hipotesis 2, pues segiin lo encontrado mediante la prueba de ANOVA existen
diferencias significativas entre las tipologias culturales que se dan al interior de la IES 1, mas no de la
IES 2.

Por otra parte la prueba de ANOVA permitié corroborar la hipdtesis 3, al encontrar diferencias
significativas entre la cultura adhocratica y cada uno de los demaés tipos de cultura (clan, de mercado y
jerarquica), en las dos IES estudiadas. Una vez se determinaron las diferencias significativas, mediante
la prueba Post-Hoc Bonferroni se pudo evidenciar las diferencias entre la cultura clan (p = 0.000),
mercado (p = 0.038) y jerarquica (p = 0.021) con la cultura, tal como lo muestra la tabla 4.
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Tabla 4
Diferencias de la cultura dominante (clan, mercado, jerarquica) en las IES 1 y 2 con la cultura
adhocratica

Cultura

Organizacional IES1y2 Sig. Post- Hoc
Clan 26.79 (3.18)  0.000* 1<2
Adhocratica 21.58 (3.56)  0.000* 2>1,4,3
Mercado 2497 (3.19)  0.038* 32
Jerarquica 25.23 (2.81) 0.021* 4<2

Nota. La diferencia de medias es significativa en p < 0.05
Fuente: Elaboracion propia

4. Discusion

El objetivo de la presente investigacion fue conocer los perfiles culturales de algunas Instituciones
de Educacion Superior de sector privado, asi como sus mezclas y caracteristicas dominantes. Dadas las
exigencias en el entorno, las IES se enfrentan a transformaciones culturales que demandan
requerimientos en aspectos como el mejoramiento de la calidad de la educacion (Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economico [OCDE], 2016), la formacion de competencias que se requieren
para la productividad creciente de la sociedad y para la vida democratica (CNA). Los hallazgos
encontrados denotan perfiles culturales (dominantes) que distinguen un sistema de significados comun
entre los miembros y que diferencia a una organizacion de otras, tal como lo ratifica (Robbins, 2004), asi
como mezclas culturales al interior de la IES, que indican que rara vez una organizacion presenta un solo
tipo de cultura (Cameron y Quinn, 1999). Estos resultados apoyan las hipdtesis 1 en tanto existen
diferencias significativas en las tipologias culturales comparando las dos IES, y parcialmente la hipotesis
2 en tanto existen mezclas culturales cuando se analiza y estudia cada IES por separado, encontrando una
cultura clan dominante con diferencias significativas de la adhocracia y de mercado en la IES 1 y una
tendencia al eclecticismo en la IES 2. Vale la pena agregar lo descrito por Cameron y Quinn (2006)
donde menciona que las culturas fuertes estan asociadas a la homogeneidad del esfuerzo y que la
necesidad de perfiles culturales varia segun las circunstancias y los desafios que enfrenta la empresa.

Ahora bien, los perfiles culturales identificados que presentan diferencias significativas apuntan hacia
una cultura de clan y de mercado, por su parte, la cultura de clan que predomina en la IES 1, coincide
con lo descrito por Obenchain, Jonson y Dion (2004) y Smart y Jhon (1996) al sefialar dicha cultura
como predominante en las Instituciones de Educacion Superior. Un ambiente laboral familiar, de
cohesion, participacion, trabajo en equipo logrados por tradicion y lealtad podran mostrar mayor
rendimiento y desempeio en la organizacion (Galvez y Garcia, 2011; Paterson y Deal 1998; Stoll y Fink,
1996; Smart y John, 1996; Cameron y Freeman, 1991), no obstante, dichas caracteristicas culturales no
son suficientes para fomentar la innovacion por presentar una orientacion interna (Wei y Morgan, 2004;
Detert, Schroeder y Muriel, 2000; Stoffers, Neessen, Dorp, 2015), mientras que las caracteristicas de la
cultura de mercado que se percibe en la IES 2 indica una organizacion altamente exigente, orientada a
los resultados, competitiva, pese a requerir control y estabilidad, segln la revision de la literatura tiene
un efecto positivo de manera indirecta en el desarrollo de nuevos productos (Naranjo, Jimenez y Sanz,
2017; Eisend, Evanschitzky y Gilliland, 2016; Ynzunza, Izar y Avila, 2017).
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Si bien es cierto, la cultura de mercado favorece una mejor adaptacion a los cambios, su contexto
hostil y competitivo podrian dificultar el bienestar individual y colectivo en la medida que los propositos
institucionales no armonicen con los personales y de autorrealizacion de sus empleados, en contraste, la
cultura de clan despierta el sentido de compromiso, pertenencia y orgullo de los colaboradores hacia la
organizacion, sin embargo su orientacion interna y falta de asuncidén de riesgo puede ser un claro
impedimento para la innovacion, por lo que se requiere que esa consolidacion de valores y creencias sea
apoyada por un conjunto de practicas organizativas, sin desconocer el enfoque externo, la gestion de
recursos humanos y un adecuado liderazgo (Gonzalez, 2016).

Los resultados corroboran tendencias en las IES del sector privado al presentar perfiles culturales de
Clan, Mercado y Jerarquica demostrando diferencias significativas con la Adhocracia, lo que confirma
la hipdtesis 3. Se destaca entonces, que las caracteristicas culturales en las empresas colombianas han
sido descritas como poco flexibles, con alta presencia de reglas, normas y orientacion interna (Hofstede,
1980; Sierra 2009; Martinez, 2010;). El departamento del Cauca no ha sido ajeno a esta cuestion, pues
aun no se considera un departamento industrializado pese a que historicamente ha sido reconocido por
la generacion de ambientes propicios para la educacion, motivo por el cual personajes importantes para
la historia de Colombia nacieron o se educaron en el departamento, situacion que ha venido cambiando,
pues la desaceleracion industrial, competitiva y su consecuente bajo impacto econdémico han afectado
notablemente el desarrollo y progreso del departamento, privandolo de aquellos hitos importantes de la
historia colombiana contemporanea. Por consiguiente, vale la pena potenciar y rescatar los recursos del
ambito educativo, siendo este el que se propone y proyecta como el sector a impulsar y fortalecer por la
infraestructura, la capacidad profesional y técnica con la que cuenta, ademéas de armonizar con su riqueza
cultural, artistica y geografica (Gomez, Sarmiento y Fajardo, 2016).

En consecuencia, el sector educativo requiere de una gran revolucion que implica la implementacion
de estrategias que estimulen el potencial creativo, asi como la capacidad de adaptacion y autoestima
colectiva en la comunidad educativa, esto es, pasar de culturas rigidas, a culturas flexibles y abiertas.

La teoria que subyace a esta tesis es que las ideas se convierten en la raiz de la transformacion social
y en el principal motor del crecimiento econdomico (Colciencias, 2017). Aspectos formativos como la
creatividad, innovacion, adaptabilidad, flexibilidad son necesarios para el uso efectivo del conocimiento
en funcion de resultados sobre el sistema productivo y solucion de problematicas sociales. De alli que
los valores y creencias culturales que predominan en las IES soportaran el modelo educativo que deja
entrever el compromiso y las acciones institucionales en pro de la innovacion y la produccion de
conocimiento, es asi que la cultura adhocratica se considera conveniente para los ambientes educativos
por favorecer la innovacién, cuyas caracteristicas han sido descritas ya ampliamente.

Se concluye mencionando que los hallazgos encontrados, representan un primer nivel de analisis para
la comprension de culturas organizacionales en IES, con importantes implicaciones académicas para
aquellas organizaciones o instituciones educativas en proceso de fomentar la innovacion como pilar
fundamental para la competitividad y calidad de vida de la comunidad.
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Limitantes y futuras investigaciones

Se recomienda en futuras lineas de investigacion estudiar los estilos de liderazgo de las Instituciones
de Educacion Superior y como estos se relacionan con la percepcion de la cultura organizacional, por la
gran responsabilidad que presentan los directivos en el gobierno de las personas y su induccién al cambio
y la innovacion. Asi como ampliar la poblacién objeto de estudio a instituciones educativas de indole
publico.

El estudio presenté como principal limitante el no incluir a todas las IES del sector privado
constituidas en Popayan. No obstante, la investigacion genera un aporte significativo a la comunidad
académica y a aquellas organizaciones que quieran innovar partiendo de sus estructuras internas.
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