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RESUMEN

En este trabajo se hace un estudio de sistematizacién sobre varias definiciones de la cultura
organizacional (C.O.), presentadas por varios autores, organizdndolas cronolégicamente a partir de 1979
del siglo XX y hasta 2019 del siglo XXI, se identifican los rasgos fundamentales que estan relacionados
con las dimensiones de la categoria en estudio y se atribuyen indicadores de medida, para identificar la
cultura organizacional de las instituciones de educacién superior como aspecto de escasas referencias en
estudios anteriores y de importante trascendencia en la identificaciéon del tipo de cultura predominante en
las organizaciones que inciden en la competitividad y la calidad de los procesos que desarrollan. Como
parte de un proceso inicial de operacionalizacion de variables se utilizan los métodos de investigacion de
andlisis y sintesis, induccion-deduccion, sistémico estructural e histérico légico, para identificar las
dimensiones e indicadores de las diferentes definiciones referenciadas sobre cultura organizacional, que

estan en correspondencia con el tipo de organizacién en la que los autores enfocan sus investigaciones,
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como resultado se presentan estas dimensiones e indicadores, lo cual permite concederle un nivel

observable y medible a la tipologia de la cultura organizacional como variable en la investigacion.
PALABRAS CLAVES: Cultura organizacional, dimensiones, definiciones, indicadores.

A STUDY OF SYSTEMATIZATION OF THE DIMENSIONS OF ORGANIZATIONAL CULTURE IN
HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS

ABSTRACT

In this work, a study is made of several definitions of organizational culture (OC), presented by various
authors, organizing them chronologically from 1979 of the 20th century to 2019 of the 21st century,
identifying the fundamental features that are related to the dimensions of the category under study and
measurement indicators are attributed to identify the organizational culture of the institutions as an aspect
importance in the identification of the predominant type of culture in organizations that affect the
competitiveness and quality of the processes they develop. As part of an initial process of
operationalization of variables, the research methods of analysis and synthesis, induction-deduction,
structural systemic and logical historical, are used to identify the dimensions and indicators of the different
definitions referenced on organizational culture, which are in correspondence With the type of organization
in which the authors focus their research, these dimensions and indicators are presented as a result,
which allows granting an observable and measurable level to the typology of organizational culture as a

research variable.

KEYWORDS: Organizational culture, dimensions, definitions, indicators.

INTRODUCCION

La cultura organizacional tiene una naturaleza social que concierne a la actividad humana en las
organizaciones, es portadora de atributos positivos que favorecen a la organizacién, por lo que es
trascendental destacar el papel de los directivos en identificar estos atributos para conducir a las

personas en el desarrollo de los procesos institucionales.

El cambio cultural sugiere, entre otras condicionantes, que: los directivos deben asumir papeles positivos
que marquen el tono de su conducta, crear nuevas historias, simbolos, y rituales que sustituyan los
actuales, seleccionar, promover y apoyar personas que adopten nuevos valores, redisefiar los procesos

de socializacion y alinearlos con los nuevos valores.

La cultura organizacional ha sido una categoria ampliamente estudiada en la literatura sobre direccion,
especialmente en la direccion de las organizaciones empresariales. El estudio de la cultura

organizacional en las instituciones educacionales, especialmente en las universitarias, no ha tenido el
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mismo nivel de desarrollo. No obstante, autores fordneos y nacionales como Agudelo (2011); Bartell
(2003); Bauza, et al. (2005); Cano, G (2003); Perazzo (2000) y otros, han realizado aportes de
significacion, referidos a identificar los elementos culturales que prevalecen en este tipo de instituciones,
tales como: los simbolos, los ritos, las creencias, las normas, las ceremonias, los artefactos, los valores:
libertad, igualdad, democracia, integridad, honestidad, crecimiento, justicia y tolerancia; se declara
ademas, por Bauza (2005, 2007); Cano (2010); Cruz (2001); Fernandez (2010); Leyva (2008); Perazzo
(2000); Tristd (2001), que la cultura organizacional, permite a las organizaciones educativas su
supervivencia y adaptacién al medio que la rodea, promueve y garantiza los cambios necesarios para
estas instituciones. En el caso de las instituciones de educacion superior cubanas, se plantea de manera
general que para gque estas tengan un proceso de mejora continua de su cultura organizacional, resulta

preciso trazar estrategias institucionales que impulsen su desarrollo.

Estas estrategias, donde se describan los posibles escenarios de actuacion, identifiquen las politicas y
objetivos estratégicos, deben tener en consideracién, los cambios que se producen en el mundo con el
acelerado desarrollo de la globalizacién de la sociedad y como se insertan en ellos las instituciones de
educacion superior. En este sentido, Martinez (2014), plantea que: la idea principal de las nuevas
politicas educativas se relaciona con la adaptacion de la ensefianza universitaria a las exigencias y
necesidades de la nueva sociedad que se muestra en el horizonte hacia el que se dirige. Aparece
también la necesidad de reflexionar sobre los sistemas internos de funcionamiento de la Educacion

Superior, con el objetivo de su adaptacion a las circunstancias venideras. (p.19)

Se precisa que las universidades se adapten al contexto donde se desarrollan, lo que implica cambios
profundos en la concepcién de los procesos que en ellas tienen lugar, muy relacionados con el desarrollo
de su cultura. Martinez (2014),... tomaban la idea de analizar cuales son los nuevos desafios a los que se
enfrenta la Educacion Superior y para poder adaptarse a los mismos. Ellos hacian patente la necesidad

de que la universidad respondiera a los cambios de una manera efectiva y urgente. (p.19)

Para responder a estos cambios, las universidades deben adaptar su cultura a los cambios que se
experimentan en la sociedad, donde deben jugar un papel preponderante el directivo con una concepcion

sistémica de desarrollo de los procesos universitarios.

Un elemento importante para estudiar la cultura en estas organizaciones es la evolucién que en el tiempo
ha tenido la definicién de la cultura organizacional, dadas por diferentes autores, tanto foraneos como

nacionales, considerando los cambios que se han producido en la sociedad y en las organizaciones.
DESARROLLO

Diversos son los estudios que se han realizado sobre la cultura en las organizaciones, para los cuales se
toman diferentes enfoques tedricos, por ejemplo, en el caso de Leyva (2008) al referirse a los

fundamentos sobre el imaginario grupal en las relaciones que establecen entre los sujetos actuantes,
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plantea la posibilidad de "una perspectiva integradora del estudio cultural, que parte de considerar a la
cultura como un sistema complejo que abarca tanto las formas de pensar y sentir como de hacer de los
miembros del colectivo que la integra y que se manifiestan en variadas circunstancias culturales como la
construccion histérica, las estructuras que se adoptan, el grado de unidad que se experimenta, el estilo

directivo, la comunicacion, solo por citar algunas”.( p. 56)

Considerando los estudios realizados por diferentes autores, varias son las definiciones que se presentan
en las fuentes de informacién consultadas durante la sistematizacion de los fundamentos teéricos, para la

identificacion de las dimensiones de la cultura organizacional.

Para ello, se asume el criterio de Nufez, (2007, p. 167), “[...] la variable es todo aquello que se va a
medir, controlar y estudiar en una investigacién, es también un concepto clasificatorio. Pues asume
valores diferentes, los que pueden ser cuantitativos o cualitativos. Y también pueden ser definidas

conceptual y operacionalmente”.

En este sentido, la operacionalizacion de conceptos/variables permite, por una parte, la elaboracién de
los instrumentos de medida, convirtiendo los indicadores en items o elementos de observacion, lo cual
permite aportar, los indicadores de medida de las dimensiones identificadas en la definicion y que

constituyen rasgos para caracterizar la variable a medir.

Se presentan las definiciones estudiadas segun la evolucién del tiempo, lo cual puede percibirse en el
ordenamiento cronoldgico de las mismas, se declaran las dimensiones que identifican a la cultura
organizacional es decir “qué es” y los indicadores de las mismas, “qué hace”. No es un estudio que
alcanza a la totalidad de autores que han definido este constructo, pero si es una representacion

significativa, encontradas en fuentes bibliograficas primaria y secundarias.

Se tiene referencia que este concepto nace con una afirmacién del autor inglés, Jaques en 1951: “la
cultura de la empresa es su acostumbrado y tradicional camino del pensamiento y del hacer, el cual es
participado en mayor o menor grado por todos sus miembros y que los nuevos miembros deben aprender
y al final admitir parcialmente en orden a ser aceptados dentro de los servicios de la Firma”. (Mira, 2004,

p. 25), como se citd en Leyva (2008, p. 21)

Asi también aparece en la década del 70 del siglo XX a Pettigrew (1979, p. 574), como se citd en Royo
(2005, p. 129) “la cultura es un sistema de significaciones publica y colectivamente aceptadas
operacionalmente al seno de un grupo dado, en un momento dado. Este sistema de expresiones, de
configuraciones, de categorias y de imagenes suministra a los individuos una interpretacion de su propia

situacion”.

Pettigrew (1979), identifica lo que cultura es para la organizacién, a través de dimensiones declaradas en

la definicidn, como un sistema de significaciones publicas, sistema de expresiones, de configuraciones,
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de categorias y de imagenes, las cuales identifican la funcion (indicador) de suministrar a los individuos
una interpretacion de su propia situacién. Se evidencia el enfoque sistémico en las interrelaciones

existentes entre las dimensiones que declara y su incidencia en el indicador.

Por su parte, los estudios de la categoria cultura organizacional, toman mayor notoriedad a finales de los
afios setenta e inicio de los afios ochenta del siglo XX, a partir de ese momento, la historia de la
definiciobn de la cultura organizacional ha estado salpicada de constantes aportaciones que la

caracterizan por un enrevesamiento terminolégico.

Originados en la antropologia social, hoy los estudios de la cultura organizacional resultan de interés para
otras disciplinas como la psicologia, la sociologia, la administracién y la ciencia politica. Actualmente,
constituye un campo de investigacién que genera muchos debates por esta confluencia disciplinaria y
cuyas diferencias se centran fundamentalmente en los aspectos ontologicos, epistemoldgicos,
metodoldgicos y de perspectiva, generalmente utilizados para enriquecer la discusién de tan promisoria

linea de investigacion. (Toca, C. E. y Carrillo, J. 2009, p. 118).

Las valoraciones que hace el autor se centran en identificar las dimensiones e indicadores que diferentes
autores reflejan en sus definiciones, lo que hace de la cultura organizacional una categoria polémica para
su estudio, porque se identifican diferentes caracteristicas, como por ejemplo, la tipologia de la
organizacion para el cual se hace el estudio, la ciencia en la que apoya el autor (psicologia, sociologia,
antropologia, direccion/administracion), la cultura de la sociedad en que se sustenta el estudio, entre

otras .

En este sentido Reyes; Moros (2019), plantean que analizar la cultura organizacional en profundidad
constituye un desafio, dada la complejidad con que se nos presenta dicho fenémeno en los diversos
escenarios de estudio. Es por esa razén que el punto de partida debe ser la confeccién de un
diagnéstico, para no caer en la simplificacion de considerarla s6lo como el encadenamiento de aquellas

variables perceptuales que aparecen al intentar aproximarnos a ella. (p. 10).

Los estudios de diagnéstico de la cultura organizacional aportan diferentes puntos de partida, como por
ejemplo Alabart, Y. (2014), ... un concepto integrador que defina la cultura organizacional y permita
vincularla al desempefio de las organizaciones para lo cual se parti6 del andlisis de los diferentes
enfoques, y conceptos dados por diferentes autores y los principales términos empleados por ellos, para
este andlisis se aplicé el método de andlisis cllster jerarquico, obteniéndose el conjunto de conceptos
analizados en tres grupos que se forman a partir de los principales términos empleados en la
conceptualizacion de la Cultura Organizacional, (p. 6): Grupo |: Simbolos, creencias, formas de
conducirse, paradigmas, sistema de significados compartidos. Grupo Il: Normas y valores. Grupo IlI:
Filosofia, reglas, ambiente o clima, presunciones. (Alabart, Y. 2003, p. 13, citado por Alabart, Y. 2014, p.
7)
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Asumiendo la concepcion de esta autora, se presenta en el trabajo un cuadro que clasifica a los autores
aqui referenciados en cada uno de estos grupos, en correspondencia con las dimensiones identificadas
en sus definiciones. (ver cuadro No 5y Tabla No 1)

Por otra parte, Toca, C. E. y Carrillo, J. (2009), plantean que las definiciones de cultura organizacional
ademas de numerosas resultan complejas y divergentes; todos saben qué es, pero pocos son capaces
de identificarla y explicarla. Mas adn, muchos son los que la invocan, especialmente en el medio
latinoamericano, y pocos quienes realizan propuestas concretas que permitan su caracterizacién y
medicion. Si bien las definiciones son variadas, todas reflejan unos elementos comunes como: mandatos
aprendidos, reglas no escritas, supuestos compartidos, valores y practicas compartidas, conducta
aceptable, modo correcto y un moldear de la conducta humana. Conceptos que en conjunto evidencian la

informalidad compartida que gobierna y legitima la conducta humana. (p. 131).

Este planteamiento da la posibilidad de estudiar de forma clara varias definiciones sobre la cultura
organizacional y evidenciar la complejidad y divergencia de los rasgos fundamentales que se declaran en

esas definiciones.

Para ello se tiene en cuenta lo planteado por Mena (2018),... varios de los elementos inherentes a la
cultura de las organizaciones se representan..., a partir de tres clasificaciones principales (los
subyacentes, los visibles explicitos y los visibles implicitos), (p. 15), que constituyen la base de las
definiciones, lo que también algunos autores declaran como niveles, dimensiones, elementos,

componentes, conforme es citado por Toca, C. E. y Carrillo, J. (2009):

Debido a que la cultura involucra fenédmenos sociales que ayudan a definir el caracter y las normas de la
organizacion, el rango de componentes es amplio y variado. Para facilitar la labor de identificacion,
Schein (2009) ha establecido un marco de tres capas o dimensiones basicas que encuadran sus distintos
elementos. En consonancia -y a partir de la conceptualizacion de Schein—, otros estudiosos han
asimilado las capas de la cultura a las de una cebolla, donde la capa externa comprende aspectos
observables, mientras que las internas encarnan lo invisible o idealizado (National Research Council
Staff, 1997: 68), (p. 121). Por otra parte, otros autores como Reyna, Campos y Martinez (2015), citado
por Moreno, & Pineda (2019, p. 116,) asumen las dimensiones de la cultura organizacional como:

e Artefactos: esta referido a todo aquello que objetivamente se puede apreciar, ver y escuchar como
rastro o huella de la accion humana al interior de una organizacion.

e Valores: definidos como un dogma, una pauta que orienta las acciones y la conducta de los miembros
de una organizacion ante circunstancias determinadas donde debe decidirse un curso de accion.

e Supuestos basicos: consisten en la cosmovisién o la manera de percibir y apreciar la vida; son un
conjunto de creencias asumidas y aceptadas corporativamente por los integrantes de una organizacion,

permitiéndoles construir los conocimientos que guiaran su comportamiento.

22



Es criterios de Velazquez (2018) que: “Para analizar los elementos que se tendran en cuenta para el
estudio de la cultura organizacional, se consideraran los niveles, dimensiones, variables, indicadores,
elementos o aspectos; términos que se utilizan para denominar las componentes de la cultura
organizacional”, (p. 200). Se identifican en las definiciones que se presentan, dimensiones e indicadores,
gue en buena medida se relacionan con los referenciados por Velazquez (2018), pero cada una de estas

componentes se identifican en todas las definiciones como rasgos principales.

Como aspecto novedoso en este articulo, esta la presentacién del conjunto de indicadores que identifican
las dimensiones de las definiciones sobre cultura organizacional presentadas, las cuales se ponen a
consideracion de los estudiosos de esta tematica importante en el desarrollo de las organizaciones.
Indicadores que permiten medir la categoria cultura organizacional como una variable nominal, clasificada

segun su tipologia como resultado del diagndstico que se aplique.

Los rasgos principales de las definiciones y presentan en los siguientes cuadros de forma sintética, se
concentran los autores en las diferentes décadas a partir de 1979 de siglo XX, organizando en una tabla
con columnas: autores, definiciones, dimensiones e indicadores, que demuestran el caracter ecléctico de
los aportes de los autores, su evolucién en el tiempo, las tendencias tedricas, asi como también el tipo de

organizacién para el cual enfocan la definicién.

Entre estos autores se identifican los valores y las presunciones basicas como los rasgos comunes de

estas definiciones, lo cual queda resumido en el siguiente cuadro.
Cuadro No 1:

Dimensiones e indicadores comunes en los autores de la década 1980

No DIMENSIONES INDICADORES

1 Las significaciones e Conjunto de artefactos, simbolos, significados aceptados
publica en el tiempo por los miembros de la organizacion.

2 Las creencias. ¢ Nivel con que se alcanzan los valores compartidos por la

organizacién
e NUmero de simbolos, ceremoniasy mitos con

significados para la organizacién

3 Valores compartidos. e Cantidad de valores que se comparten en la organizacion.
e Nivel con que se alcanzan los valores compartidos por la

organizacion.

4 Forma de conducirse. ¢ Nivel de la comunicacion interna y externa de la
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organizacion.

Diferencia con otras

organizaciones.

Estado de conservacién de los medios tangibles de la
organizacion.

Nivel de eficiencia y eficacia de la organizacion

Presunciones basicas.

Nivel de las relaciones con el entorno.

Grado de aceptacion de la realidad, tiempo y el espacio.
Nivel de aceptacion del género y comportamiento
humano.

Grado de desarrollo de las relaciones humanas.

Grado de aceptacion de los habitos, costumbres,
creencias, que son verdaderas, sistematicas y cotidianas
para los miembros de la organizacion.

Numero de creencias, dogmas, credo, afirmaciones que

son verdades para los miembros de la organizacion.

Ensefianza y aprendizaje
en la organizacion.

(Superacién)

Nivel de planificacion, organizacion, ejecucién y control de
la superacion.

Grado de conocimiento y utilizacion de las formas de
superacion.

Grado de conocimiento de las necesidades de
superacion.

Nivel de satisfaccion de la superacion.

Nivel de competencias que muestran los miembros de la

organizacion.

Adaptacion externa

Nivel conque los miembros de la organizacion se adaptan

al entorno conque interactia la organizacion

Integracién interna

Grado de relacion (formal e informal) entre los individuos

y los grupos dentro de la organizacion

10

Suposiciones

Cantidad de simbolos, ceremoniasy mitos con

significados para la organizacion

11

Simbolos

Nivel de instrumentacion de los valores para que actien
como elementos de comunicacion y consenso.

Cantidad de elementos simbodlicos identificados.
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Fuente: Elaboracion propia

Los autores cuyas definiciones han sido estudiadas para resumir en el cuadro anterior las dimensiones y
los indicadores son Barney (1986), citado por Sanchez (2017, p. 63), Mintzberg (1984), Ouchi (1982, 49),
citado por Garcia (2016, p.5), Pettigrew (1979, 574), como se citd6 en Garcia (2016, p.5), Peters y
Waterman (1982), citado por Sepulveda (2004, p. 9), Schein, E. (1988), citado por Schein. E. (2009, p.
25).

En el contexto mundial en la década del 90 del siglo XX, segun Portuondo (2005), “... se comienza a
tratar el ambito internacional con el andlisis del comportamiento humano segun las culturas y las teorias
motivacionales y sistemas de compensacion. Con esto aparecen las actitudes laborales, el estrés y la
socializacién organizacional, como derivacion de esto se estudian por primera vez las influencias
interculturales sobre la motivaciéon y se insiste en la comunicacion y la retroalimentacion”. (p. 52),
ademas, “... se habla de la identificacién de los valores compartidos y las creencias que conforman la
cultura organizacional, y a partir de ahi, disefiar la nueva cultura. Nace el liderazgo basado en los
principios y comienzan a verse los términos de diversidad y globalizacion junto al de ética”, (Portuondo
2005, p. 53).

Cuadro No 2:

Dimensiones e indicadores comunes en los autores de la década 1990

No DIMENSIONES INDICADORES

1 e Conducta aprendida Nivel de aprendizaje de nuevos modos de comportamiento de

los miembros de la organizacién

2 e Conjunto de valores, Nivel con que se alcanzan los valores compartidos en la

organizacién

3 e Simbolos NuUmero de simbolos, ceremoniasy mitos con significados

para la organizacion

4 ¢ Rituales. Cantidad de acciones o actividades protocolares que realizan

los miembros de la organizacion la organizacion.

5 e Conjunto de Numero de Teorias, supuestos, imaginaciones, simbolos,
suposiciones, ceremonias y mitos con significados para la organizacion.
6 e Creencias Ndmero de dogmas, afirmaciones, reconocimientos y

opiniones con significados para la organizaciéon

7 e Normas Cantidad de reglas, pautas, politicas, criterios, patrones,

medidas que rigen el modo de comportamiento en la
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organizacion.

8 e Comportamientos Nivel del modo de actuacion de los miembros de la
organizacién

9 ¢ Identidad Grado de identificacion, compatibilidad, coincidencia e
igualdad para con la organizacion.

10 | e Compromiso Nivel de responsabilidad, deber, obligacién con la
organizacion

11 | e Unidad Grado en que manifiesta la unidad entre los miembros de la
organizacion

Fuente: Elaboracién propia

Los autores de esta década estudiados son: David, K.(1996), Delgado (1990), citado por Bello, Bauza,
Marafion (2001, p. 20), Davis y Newstrong (1993), citado por Bello, Bauz4, Marafion (2001, p. 20), Llopis
(1992, p. 367), citado por Garcia (2016, p.5), Robbins (1993), citado por Bello, Bauz4, Marafion (2001,
p. 20).

Para Llopis (1992); Davis y Newstrong (1993); David, K. (1996), se identifican en sus definiciones las
variables: Conjunto de valores, simbolos, rituales, suposiciones, creencias, valores y normas, ambiente

humano, atmésfera o ambiente de trabajo. Identificados como rasgos intangibles.

Por su parte Delgado (1990) y Robbins (1993); plantean puntos de vista similares sobre la cultura
organizacional, el primero plantea como variable la conducta aprendida, el segundo se refiere a los
comportamientos, sentido de identidad, compromiso personal, que son modos de actuacién de las
personas en la organizacién y declara la relatividad en el caracter intangible de la cultura organizacional,

sin descartar la posibilidad de poder medir sus atributos.

La década del 2000, esta marcada, segun Portuondo (2005) por incorporar los adelantos de la tecnologia
de la informacién y los equipos y organizaciones virtuales. La tecnologia va dando nueva forma a las
organizaciones, la comunicacion, entorno de la organizacion, direccion y planificacion estratégica, gestion

del cambio, la cultura de la organizacion, responsabilidad social y ética en las organizaciones. (p. 56)

En esta década se trata acerca de comportamiento organizacional y management, personalidad y
aprendizaje, percepcidn, atribucidn, y juicio sobre otros, valores, actitudes y comportamiento en el trabajo,
teorias de motivacién laboral, motivacion en la préactica, grupos y equipos de trabajo, influencia social,
socializacién y cultura; liderazgo, comunicacion; toma de decisiones; poder, politica y ética; conflicto y
estrés; estructura organizacional; entorno, estrategia y tecnologia; cambio organizacional y desarrollo e
innovacion, se trabaja sobre los valores en la organizacién, Portuondo (2005, p.57), elementos que

influyen en la definicién sobre cultura organizacional.

Cuadro No 3:
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Dimensiones e indicadores comunes en los autores de la década 2000

DIMENSIONES

INDICADORES

¢ Presupuestos basicos.

Grado de aceptacion de los habitos, costumbres, creencias, que
son verdaderas, sistematicas y cotidianas para los miembros de
la organizacion.

NuUmero de creencias, dogmas, credo, afirmaciones que son

verdades para los miembros de la organizacion.

e Normas

Cantidad de reglas, pautas, politicas, criterios, patrones, medidas

que rigen el modo de comportamiento en la organizacion.

e Comportamientos

Cantidad de procesos, leyes, principios, procedimientos que rigen
las normas de conductas en la organizacion.

e Actitudes

Cantidad de procesos, leyes, principios, procedimientos con

significados para la organizacion

e Conductas

Nivel del modo de actuacién de los miembros de la organizacion.

e Elestilode
liderazgo,

Estado del liderazgo en la organizacion

e La historia
compartida

Nivel en que se comparte y conocen la historia de la

organizacion.

e La comunicacion

Nivel que logra la comunicacion entre los miembros de la

organizacion.

e Lasrelaciones

interpersonales.

Grado en que se establecen y mantienen las relaciones

interpersonales en la organizacion

e Conjunto de valores,
e Creencias

e Toma de decisiones

Numero de valores que son comunes y se comparten por los
miembros de la organizacion.

Cantidad de Simbolos, ceremoniasy mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.

Nivel de las decisiones y actividades en que participan los

miembros de la organizacién guiados por el consenso.

e Conjunto de

Medida de interaccion entre los miembros de la organizacion,
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paradigmas,
e Conjunto de

referencia

Grado de interaccion de los miembros de la organizacién con los
diferentes niveles estructurales

Medida en que se cumplen los objetivos estratégicos
(estrategias)

Conjunto de habilidades que desarrollan los miembros de la
organizacion

Nimero de estilos de trabajo

Cantidad de procesos en lo que intervienen los miembros de la
organizacion

Medida de interaccion de la organizacion con el entorno

Nivel de eficiencia y eficacia de la organizacion (Indicadores)

* Aprendizaje,
¢ Presuposiciones,
¢ Creencias,

« Comportamientos,

Grado de instruccién de los miembros de la organizacién en
cuanto a su actividad.
Cantidad de Simbolos, ceremonias 'y mitos que son compartidos

y tienen significados para los miembros de la organizacion,

 Historias. Nivel del modo de actuacién de los miembros de la organizacion,
Cantidad de relatos, sucesos pasados, mitos, simbolos con
significado para los miembros de la organizacion.

e Valores, Numero de cualidades que se identifican en los miembros de la

e Creencias,

e Comportamiento

e Medios (Artefactos
visibles)

e Presunciones

basicas.

organizacion.

Cantidad de Simbolos, ceremonias 'y mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.

Nivel del modo de actuacién de los miembros de la organizacion,
Nivel de conservacion y actualizacion (modernidad) de los
medios disponibles en la organizacion.

Grado de aceptacion de los habitos, costumbres, creencias, que

son sistematicas y cotidianas.

e Experiencias
compartidas,

e Forma de actuar.

Numero de acciones, actividades, conocimientos, que comparten
los miembros de la organizacion.
Nivel del modo de actuacién o comportamiento que comparten

los miembros de la organizacion.

e Creencias
compartidas
Valores,
Aprendizaje,

Enseflanza,

Cantidad de Simbolos, ceremonias y mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.
NUmero de cualidades que se identifican en los miembros de la
organizacion.

Grado de instruccién de los miembros de la organizacion en
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¢ Normas de conducta.

cuanto a su actividad.

Nivel de la planificacion, organizacion, regulacion y control de la
superacion a los miembros de la organizacion.

Cantidad de reglas, pautas, politicas, criterios, patrones, medidas
que rigen el modo de comportamiento en la organizacion.

e Conjunto de valores

e Creencias

Cantidad de Simbolos, ceremoniasy mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.
Numero de valores que son comunes y se comparten por los

miembros de la organizacion.

e Creencias,

e Valores
compartidos,

e Aprendizaje,

e Interaccion,

*Cantidad de Simbolos, ceremonias y mitos que son
compartidos y tienen significados para los miembros de la
organizacion.

NuUmero de valores que son comunes y se comparten por los
miembros de la organizacion.

Nivel de aprendizaje sobre los procesos de la organizacion.
Numero de actividades que propician la interaccion entre los

miembros de la organizacion

e Valores,
e suposiciones,
e interpretaciones,

e enfoques.

Numero de cualidades que se identifican en los miembros de la
organizacion.

NuUmero de Teorias, supuestos, imaginaciones, simbolos,
ceremonias y mitos con significados para la organizacion

e Creencias,
e Valores,

e Comportamientos

Cantidad de Simbolos, ceremonias 'y mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.
Numero de cualidades que se identifican en los miembros de la
organizacion.

Nivel del modo de actuacién que comparten los miembros de la

organizacion,

e Conductas,
e Creencias

¢ VValores compartidos

Nivel del modo de actuacién de los miembros de la organizacion.
Cantidad de Simbolos, ceremonias 'y mitos que son compartidos
y tienen significados para los miembros de la organizacion.
NUmero de valores que son comunes y se comparten por los

miembros de la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Fueron estudiados un namero significativo de autores de cuyas definiciones se obtienen las dimensiones
e indicadores presentadas en el cuadro anterior, ellos son: Alabart Y; Portuondo A. L. (2002, p. 38),
Bauza, E (2005), Bello, Bauza, Marafion (2001, p. 21), Cameron y Quinn (2006), citado por Sanchez
(2017, p. 64), Cruz Cordero (2001), citado por Gonzalez, R (2005, p. 28), Chiavenato (2003), Fernandez-
Balbuena (2004), Koontz y Weihrich (2004, 335), citado por Garcia (2016, p.5), Rodriguez, H. (2004, p.
164), Rodriguez, 1. (2004), Leyva (2008, p.27), Salazar, et al (2009, p. 69) citado por Turpo y Jaimes
(2017, p. 100).

La década del 2010 del siglo XXI, se caracteriza por la integracion entre la cultura y el clima
organizacional, la cual constituye en la actualidad uno de los retos de los investigadores (Schneider et al.,
2017), citado por Melian, V. (2017, p. 84). Se ponderan en esta etapa, los foros internacionales, con
propuestas que impactan en el desarrollo de la humanidad, la globalizaciéon y marcadas crisis econémicas
que inciden en el comportamiento en las organizaciones sustentado en la cultura de las organizaciones
enfocada en las personas. Una expansién considerable de las Tecnologias de la informatica y las
Comunicaciones, que impactan en la cultura de las organizaciones con nuevas concepciones para

desempeniar el trabajo y las relaciones laborales.
Cuadro No 4:

Dimensiones e indicadores comunes en los autores de la década 2010

DIMENSIONES INDICADORES

e Simbolos e Numero de representaciones con significados para los miembros de la

organizacion.

e Limites e Grado en que los miembros de la organizacion conocen las diferencias

con otras organizaciones.

¢ Identidad e Grado en que los miembros de la organizacién se identifican con la

organizacion

Comportamientos, | ¢ Cantidad de procesos, leyes, principios, procedimientos que rigen las

normas de conductas en la organizacion.

e Conjunto de e Cantidad de Simbolos, ceremoniasy mitos que son compartidos y
creencias, tienen significados para los miembros de la organizacion.
e Valores ¢ Numero de cualidades que se identifican en los miembros de la

organizacion.

Politicas ¢ Nivel de asuncion de las estrategia, cumplimiento de la misién, vision y

objetivos estratégicos.

Valores ¢ Numero de valores que son comunes y se comparten por los miembros

Compartidos de la organizacion.
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e Compromiso ¢ Nivel de responsabilidad, deber, obligacién con la organizacion

e Supuestos Basicos | e Grado de aceptacion de los habitos, costumbres, creencias, que son
sistematicas y cotidianas.
¢ Numero de creencias, dogmas, credo, afirmaciones que son verdades

para los miembros de la organizacion.

e Historia ¢ Nivel en que se comparte y conocen la hechos y acontecimientos con

significado en la organizacion

¢ Identidad ¢ Grado de identificacion, compatibilidad, coincidencia e igualdad para con

la organizacion.

e Costumbres e Cantidad de Habitos, practica, rutinas, tradiciones, modas que son

comunes en la organizacién.

e Estilos de e Identificacion de los estilos de direccién y liderazgos que son adecuados
direccion y para el desarrollo de los procesos en la organizacion.
liderazgo.

e Lenguaje ¢ Nivel de comunicacion gue se establece a través de frases,

expresiones, palabras que son comunes utilizar en la organizacion.

e Comportamientos | ¢ Nivel del modo de actuaciéon que comparten los miembros de la

organizacion.

e Normas o Cantidad de reglas, pautas, politicas, criterios, patrones, medidas que

rigen el modo de comportamiento en la organizacién.

¢ Artefactos e Cantidad de objetos, medios tangibles e intangibles que constituyen

Gtiles, herramientas, autos, Medios informaticos, etc, que son Utiles para

la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la década mas reciente, se han estudiado varios autores que incluyen importantes definiciones,
contextualizadas al desarrollo social, econémico y tecnolégico de las organizaciones, entre estos autores
estan: Instituto para el Fomento a la Calidad Total (IFCT, 2011), citado por Hernandez, Navarrete (2012,
p. 12), Robbins, S. (2010), Reyna, Campos, y Martinez (2015, p. 11), citado por Moreno, & Pineda (2019,
p. 116), Diez; Schneider et al. (2017), citado por Melian (2017, p. 40), Velazquez (2018, p. 203),

El estudio sobre las diferentes definiciones de la cultura organizacional, corrobora lo planteado a inicio de
la década del 2000 por Bello, Bauza, Marafidén (2001): “... A pesar de la aparente divergencia de las
definiciones tratadas, se encuentra una serie de rasgos comunes en ellas, en primer lugar, practicamente
todas las definiciones aluden a un conjunto de creencias compartidas por los individuos en una
organizacién, un segundo atributo comun en las definiciones es que los valores que configuran la cultura

organizacional son supuestos basicos compartidos por los miembros de una organizacion. El Gltimo
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atributo identificado estd dado en que los valores se identifican en la organizacion a través de los

simbolos. (p. 21).

En el cuadro No 9, se organizan los grupos propuestos por Alabart, Y. (2003) (filas) y los autores de las
definiciones (columnas), segln la década en que se ubica, se observa una mayor concentracion de
autores situados en el Grupo | con un total de 20 que representan el 44.4 % de total, las definiciones de
estos autores se enfocan mas hacia los simbolos, creencias, formas de conducirse, paradigmas, y

significados compartidos que son elementos visibles en la organizacion.
Cuadro No 5:

Identificacion de autores que definen cultura organizacional por grupo y por década, segun la
clasificacion de Alabart, Y. (2003)

CLASIFICACION Autores Autores Autores Autores
Alabart, Y. (2003) Década 80 Década 90 Década 2000 Década 2010
Grupo |: Simbolos, | Pettigrew (1979), Delgado Cruz  Cordero | Robbins, S.
creencias, formas de | Mintzberg (1984), | (1990), Llopis | (2001), Bello, | (2010), IFCT
conducirse, Barney (1986), (1992), Davis y | Bauza, (2011), (Curay-
paradigmas, sistema | Schein, E. (1988) | Newstrong Marafion Villanueva,
de significados (1993), Robbins | (2001), 2016), Schneider
compartidos. (1993), Chiavenato etal. (2017),
(2003),
Rodriguez, l.
(2004),
Fernandez-
Balbuena
(2004), Bauzi,
E (2005),
Cameron y
Quinn  (2006),
Leyva (2008)
Grupo Il: Normas y Ouchi (1982, 49), Davis y Koontz y Velazquez
valores. Petersy Newstrong Weihrich (2018), Reyna,
Waterman (1982), | (1993), David, (2004), Campos, y
Barney (1986), K.(1996) Rodriguez, H. Martinez (2015),
Fleury, (1989), (2004),
Schein, E. (1988) Cameron y
Quinn (2006),
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Salazar, et al

(2009)
Grupo llI: Filosofia, | Schein, E. (1988); | David, Alabart Y; | Reyna, Campos,
reglas, ambiente o | Fleury, (1989); | K.(1996); Davis | Portuondo A. L. |y Martinez
clima, presunciones. Barney (1986); y Newstrong | (2002); (2015),

(1993); Cameron y | Schneider et al.

Quinn  (2006), | (2017),

Rodriguez, .

(2004);

Chiavenato

(2003); Cruz

Cordero (2001),

Fuente: Elaboracion propia
Tabla No 1:

Frecuencia de autores que definen cultura organizacional por grupo y por década, seglin
clasificacion de Alabart, Y. (2003)

Grupos Autores Autores Autores Autores
Década 80 Década 90 Década 2000 | Década 2010 Total
Siglo XX Siglo XX Siglo XXI Siglo XXI
I 4 4 8 4 20
Il 5 2 4 2 13
1 3 2 5 2 12
Total 12 8 17 8 45

De los autores con definiciones en la década del 80 del siglo XX, clasifican su definicion con dimensiones

representativas:

e Schein (1988), en los tres grupos (I, I, 1ll) con las dimensiones: Presunciones bésicas;
Adaptacion externa; Integracion interna; Ensefianza y aprendizaje en la organizacion
(Capacitacion).

e Barney (1986) en los grupos | y Il, con las dimensiones: Conjunto de valores; Creencias;
Suposiciones; Simbolos.

e Fleury (1989), en los grupos Il y lll, con las dimensiones: Conjunto de valores y supuestos

basicos.

En la década del 90 del siglo XX, clasifican sus dimensiones:
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e Davis y Newstrong (1993) en los tres grupos (I, Il, 1ll), con: Conjunto de suposiciones; Creencias;
Valores; Normas.
e David, K.(1996) en los grupos Il y lll, con las dimensiones: Conjunto de suposiciones; Creencias;

Valores; Normas.
En la década del 2000 del siglo XX, clasifican sus dimensiones

e Cameron y Quinn (2006), en los tres grupos (I, Il, Ill) con las dimensiones: Valores; Suposiciones;
Interpretaciones; Enfoques.

e Cruz Cordero (2001), en los grupos | y lll, con las dimensiones: Presupuestos basicos; Normas;
Comportamientos; Actitudes; Conductas; El estilo de liderazgo; La historia compartida; La
comunicacion; Las relaciones interpersonales.

e Chiavenato (2003), en los grupos | y Ill, con las dimensiones: Aprendizaje; Presuposiciones;

Creencias; Comportamientos; Historias.
En la década del 2010 del siglo XXI, clasifica sus dimensiones

e Schneider et al. (2017), en los grupos | y lll, con las dimensiones: Valores Compartidos;

Supuestos Basicos; Historia; ldentidad; Compromiso.

En el Anexo No 1, se identifican otras definiciones de Cultura Organizacional de autores de la ultima
década entre 2011 y 2017, citadas por Lépez, J. J. (2019, pp. 23 — 27), donde se identifican las
dimensiones propuestas por los autores de este articulo, lo es un indicador que corrobora el estudio

realizado.
CONCLUSIONES

Desde la perspectiva de la antropologia, la sociologia, la psicologia, la administracién/direccion,
diferentes son los autores que han definido el concepto cultura organizacional, enfocados también en
diferentes teorias y metodologias asumidas por las ciencias que utilizan este polémico término como

paradigma moderno del comportamiento organizacional.

El concepto de cultura organizacional, del que muchas definiciones comparten elementos constitutivos,

niveles, dimensiones, componentes, variables, son indistintamente aceptados por los investigadores.

En la definicion de cultura organizacional se identifican las dimensiones e indicadores que constituyen
rasgos fundamentales que varian en el contexto que cada autor ha tratado de definirla ajustado al estudio
gue ha realizado, influenciado por los antecedentes teoricos, como es el caso de Edgar Schein, que
aporta una definicidon cuyos rasgos fundamentales y niveles que definié, influencié en los posteriores

estudios realizados de otros autores.
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Un elemento importante es que la definicibn de cultura organizacional que realiza cada autor se
contextualiza al tipo de organizacibn que se estudia, como son las empresas y las instituciones

educativas.

El estudio que se realiza organiza cronolégicamente las definiciones, como un indicador implicito que
identifica la evolucion de la cultura organizacional con el desarrollo de las organizaciones producto del

desarrollo cientifico técnico.
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