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Abstract

The purpose of this research was to establish the state of art from the thesis works done in
faculties of psychology members of ASCOFAPSI in Bogota city, from 1998 to 2003, about
psychological factors involved in organizational culture. It was a qualitative documental
research in a state of art. A Data Collection Card was used and adapted for the research
purposes. It was not found used a tendency in terms of epistemological, theoretical or
methodological issues in the study of organizational culture. It was diversity in concepts,
objectives, types of research, information analysis and population. Most of the studies
were qualitative or descriptive. Just one of the thirteen found was about the construction
and validation of an instrument with a psychometric view. None one of the studies was
about intervention strategies design or a proposal of organizational improvement or on
cultural change. It is recommended to develop psychological research lines, in order to
contribute in the construction of a solid theoretical and instrumental framework in the a
strategic organizational issues.

Key words: organizational culture, associated psychological factors, state of art.

Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar el estado del arte de las investigaciones
en las tesis de grado realizadas en Facultades de Psicologia de Bogotd adscritas a
ASCOFAPSI entre 1998 y 2003, sobre los factores psicolégicos involucrados en la cultura
organizacional. Es una investigaciéon documental de caracter cualitativo correspondiente a
un estado del arte. Se emple6 una Ficha de Recoleccion de Datos, adaptada para la
investigacion. Los resultados no mostraron tendencias epistemoldgicas, tedricas y
metodoldgicas especificas para el estudio de la cultura organizacional. Se encontr6 que la
mayoria de los estudios eran de tipo cualitativo; una de las investigaciones muestra un
aporte psicométrico relacionado con la construccion y validaciéon de un instrumento.
Ninguno de los estudios analizados evidencia estrategias de intervencién o propone
alternativas concretas de mejoramiento o cambio cultural. Se recomienda desarrollar lineas
de investigacion psicoldgica sobre cultura organizacional, cuyos productos permitan
colaborar con la construccién de un cuerpo tedrico e instrumental sélido sobre este tema.
Palabras clave: cultura organizacional, factores psicolégicos asociados, estado del arte.

* Correspondencia: Postgrados Facultad de Psicologia, Universidad Catélica de Colombia. Avenida
Caracas N° 46-72, Piso 7. Bogotd. ledelgado@ucatolica.edu.co Con la colaboracién de Yolima Ruiz
Pacheco.
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Para Siliceo, Casares y Gonzalez (2000)
la cultura es un modo indispensable de
ordenar la realidad para poder entenderla,
conducirse en ella, sobrevivir y poder convi-
vir con los demds seres humanos. Al hacer
referencia a cultura se proponen dos usos,
el primero en cuanto a modelos de desarro-
llo reflejados en un sistema de sociedad
compuesto por conocimientos, ideologias,
valores, leyes y un ritual diario. Y el segundo
relacionado con el grado de refinamiento
de tal sistema de creencias y practicas. Am-
bos usos se derivan de las observaciones de
las sociedades primitivas, y de la idea de
que diferentes sociedades manifiestan dis-
tintos niveles de desarrollo social. El con-
cepto de cultura se ha empleado de forma
mads general para referirse a distintos grupos
de personas con diferentes modos de vida
(Morgan, 1998).

Para algunos autores como Davis
(1993), la cultura tiene que ver con formas
de comportamiento, explicitas e implicitas
adquiridas y trasmitidas mediante simbolos,
la cual constituye el patrimonio singulari-
zado de los grupos humanos, incluida su
plasmacién en objetos. El niicleo esencial
de la cultura son las ideas tradicionales y
especialmente los valores vinculados a ellas.

Desde la perspectiva de la antropologia
social, cultura hace referencia a un conjunto
de comportamientos humanos los cuales in-
cluyen valores, costumbres, rituales y dispo-
sitivos. Es asi como la cultura incluye el mo-
do de entender el mundo y las formas de
organizacién social dentro de los cuales to-
do grupo humano vive (Burack, 1990 y
Siliceo et al., 2000). Por su parte, Denton
(1991) define la cultura como la herencia
social de los miembros de una sociedad;
ademds, cultura es la configuracion de la
conducta aprendida y de los resultados de

la conducta, cuyos elementos comparten y
transmiten los miembros de una sociedad.

De acuerdo con esta definicion, Denton
(1991) afirma que tanto los fendmenos psi-
coldgicos (actitudes y valores) como los
materiales (objetos que habitualmente han
fabricado y utilizado los miembros de una
sociedad) estan incluidos en los resultados
de la conducta. Estos elementos son
compartidos por los miembros de un grupo
y son transmitidos por medio de la imitacién
o instruccién de generacion en generacion.

Autores como Méndez (2001) han aco-
gido las perspectivas socioldgica y antro-
polégica para tratar de entender la cultura.
Segtn este autor, el término ha sido adap-
tado desde la sociologia y se ha entendido
como el conjunto de valores, creencias,
ideologfas, hdbitos, costumbres y normas
que comparten los individuos. Esta defini-
cién es a la que comunmente se hace refe-
rencia en la literatura sobre administracion.

Las culturas suelen dividirse en subcul-
turas por razones de organizacion interna
para responder a las necesidades de cada
grupo. La cultura organizacional es una sub-
cultura que se evidencia como un instru-
mento en el ejercicio de la observacion,
andlisis y desarrollo de las relaciones so-
ciales que tiene lugar en una empresa como
medio para lograr sus objetivos (Siliceo, et
al., 2000).

Schein (1988) afirma que para la exis-
tencia de una cultura organizacional es
necesario que un determinado grupo de per-
sonas comparta una cantidad significativa
de experiencias importantes de adaptacion
externa y de integracion interna, las cuales
les proporcionan una vision compartida del
mundo y del lugar que ocupan en él. En el
mismo sentido, Phalen (2000) sostiene que
la cultura es el resultado del aprendizaje
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dado por la experiencia significativa grupal
en un grupo definido.

La cultura organizacional tiene un com-
ponente emocional en el cual el individuo
conoce formas de conducta que orientan su
comportamiento y le generan expectativas
frente al de otros miembros de la organiza-
cion, reduciendo la incertidumbre, resol-
viendo sus problemas y reafirmando la
seguridad en sus relaciones.

Segtin Barney (1986, citado por Pdramo,
1998), la cultura organizacional es un con-
junto complejo de valores, creencias, su-
puestos y simbolos. Esta se puede constituir
en una ventaja competitiva mediante la cual
la compaiiia puede ser percibida de manera
totalmente diferente respecto a sus compe-
tidores y consecuentemente generar cierto
tipo de diferenciacion frente a sus clientes,
incluso con una particular especificidad. De
esta orientacion hacia la competitividad, la
cultura organizacional es vista como un re-
curso valioso que puede convertirse en una
fuente especial de ventajas competitivas
sostenidas.

Desde el punto de vista de Chiavenato
(1985) la cultura organizacional reposa so-
bre un sistema de creencias, valores, tradi-
ciones y hébitos, como forma aceptada y
estable de interrelacién y de relaciones so-
ciales tipicas de cada organizacion. En cada
organizacion siempre hay una cultura orga-
nizacional que incluye los valores, creen-
cias y comportamientos de sus integrantes
y esto determina en gran medida como la
perciben los funcionarios y como responden
ante esto.

Por su parte, O Toole (1996) define la
cultura corporativa como el conjunto com-
plejo y relacionado entre si de un compor-
tamiento estandarizado, institucionalizado
y habitual que caracteriza a una empresa y

s6lo a ella. Es aqui donde cobra sentido el
hecho de que una verdadera organizacion
llega a considerarse asi, cudando adquiere
ciertos valores, lo que le da una identidad
que la distingue de las demds organizacio-
nes. De igual forma Robbins (1998) se refie-
re a la cultura organizacional como una per-
cepcidn relativamente uniforme mantenida
por la organizacion; es un concepto descrip-
tivo que tiene caracteristicas comunes y
estables que permiten distinguir una orga-
nizacién de otra.

Autores como Koonatz y Weihrich
(1994) sefalan que la cultura organizacional
es el patrén generador de conductas, creen-
cias compartidas y valores que los miem-
bros de una organizacién tienen en comun.
La cultura puede inferirse de lo que los fun-
cionarios dicen, hacen y piensan dentro de
una situacioén organizacional. Implica el
aprendizaje y transmision de conocimien-
tos, creencias y patrones de conducta du-
rante un periodo. Esto enfatiza sobre todos
aquellos elementos que le dan significado
al quehacer de una organizacion. Se busca
responder a las demandas del entorno y lo
que le permite al empleado identificarse a
s mismo como parte de un ente que respon-
de a todas sus demandas, puesto que la cul-
tura organizacional representa una percep-
cién comin a todos los miembros de una
organizacion.

Para Vecchio (1980, citado por Méndez,
2001) la cultura organizacional es el conjun-
to de valores y normas que existen en una
organizacion y que son ensefiados a los fun-
cionarios, esta definicion incluye creencias
comunes y sentimientos, comportamientos
estandarizados en proceso histérico para la
transmision de valores y normas. Esto per-
mite sugerir que este conjunto de valores y
normas ademds de conformar en si mismos
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una fuerza integradora, permiten que las
estrategias, los procesos y las politicas de
accioén sean compartidas por todos los
miembros de la organizacion.

La cultura estd compuesta por una serie
de elementos que, segin Lessem (1992),
constituyen sus aspectos fundamentales.
Segun este autor la cultura estd conformada
por los elementos tecnolégico, sociolgico
e ideoldgico; el tecnoldgico se relaciona con
herramientas, materiales, técnicas y miqui-
nas. El sociolégico comprende las relacio-
nes entre las personas y finalmente el ideo-
l6gico que incluye creencias, rituales, arte,
ética, practicas religiosas y mitos. Sin em-
bargo, Lessem (1992) no contempla los as-
pectos psicoldgicos como elementos funda-
mentales para la construccion y el entendi-
miento de una cultura; a pesar de que estos
constituyen la base explicativa de la vision
que comparten los miembros de un grupo o
sociedad, como resultado de las experien-
cias y patrones de comportamiento inte-
riorizados por los individuos.

Segtin Robbins (1998) hay siete caracte-
risticas que son esenciales en la cultura
organizacional, éstas son: a) la innovacién
y los riesgos, considerados como el grado
de estimulacidn de los funcionarios para que
estos sean innovadores; b) la atencion al
detalle o el grado de precision, andlisis y
atencion al detalle por parte de los funcio-
narios; c) la orientacion a los resultados,
vista como el grado en que la alta gerencia
se concentra mds en la produccién o los
resultados de los funcionarios, que en el
proceso ejecutado para lograrlo; d) la orien-
tacion a la gente, entendida como el grado
en que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de esos resultados sobre
los funcionarios; e) la orientacién a los
equipos visto como el grado en que las

tareas giran alrededor de los equipos y no
de los funcionarios; f) la agresividad o el
grado de agresividad y competitividad de
los funcionarios y g) la estabilidad vista
como el grado en que la actividades de la
organizacién son encaminadas a mantener
el “statu quo” y no el crecimiento.

Estas caracteristicas arrojan una imagen
de la cultura de cada organizacion la cual
sirve como base para la comprensién que
los miembros tienen de ésta, asi mismo la
forma de comportarse y de cémo se hacen
las cosas. La mencionada imagen constituye
un buen inicio para el abordaje de la cultura
en cualquier organizacion, pero su conoci-
miento a fondo exige internarse en otros
niveles mds profundos de la cultura tales
como los valores y las presunciones basicas
subyacentes propuestas por Schein (1988).

Asi, la cultura estd conformada por as-
pectos importantes que segtin Cantd (1997)
estan relacionados con: a) las formas de con-
vivencia, es decir, las relaciones existentes
entre sus diversos miembros o grupos; b) las
reacciones ante los eventos comunes; ¢) los
métodos de trabajo; d) las perspectivas ante
otros grupos; ¢) la rapidez o la lentitud con
la que se responde a cambios en el ambiente
externo; f) la rigidez o flexibilidad de los
miembros y g) las normas ideales y sociales
que establecen lo que debe ser el comporta-
miento a seguir y el estado ideal de las rela-
ciones, asi como las normas reales que re-
presentan lo que la gente hace en la practica.

Muchos aspectos de la vida organiza-
cional estdn influidos por la personalidad y
las actitudes de los individuos, por tanto
exigen inmensos esfuerzos tanto indivi-
duales como colectivos dadas las tradicio-
nales formas de ver la actividad de una
organizacién y la incertidumbre que gene-
ra el cambio en la mente de muchas de las
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personas involucradas. También muchos
aspectos de la organizacién afectan aspectos
psicoldgicos y emocionales de los indivi-
duos, por esta razon cada vez se ha vuelto
mds importante distinguir entre culturas
fuertes y débiles, ya que las primeras tienen
mayor efecto sobre el comportamiento de
los funcionarios y se relacionan mas directa-
mente con la reduccién de la rotacién de
trabajadores (Robbins, 1999).

Para Andrade (1996) la cultura fuerte se
caracteriza porque los valores centrales de
la organizacion se sostienen con intensidad
y estan muy difundidos. Entre mas miem-
bros los acepten y mayor sea su compromiso
con ellos, mas fuerte es la cultura. Una
cultura fuerte evidencia un firme acuerdo
entre los miembros sobre lo que representa
la organizacion. Una cultura fuerte se carac-
teriza porque los valores centrales de la
organizacién se aceptan con firmeza y se
comparten ampliamente; una cultura fuerte
ejerce una influencia profunda sobre el
comportamiento de sus integrantes y mues-
traun alto grado de relacién entre sus ideas
y sentimientos, lo que generaria fidelidad y
compromiso con la organizacién (Garvin,
1993 y Robbins, 1999).

La cultura puede tomarse desde diferen-
tes puntos de vista, puede considerarse co-
mo un bien o una obligacién y puede verse
como una ventaja ya que las creencias com-
partidas facilitan y ahorran las comunicacio-
nes y la toma de decisiones. Cuando los va-
lores dentro de una entidad son compartidos
es facil mantener e incrementar la moti-
vacion, la cooperacién y el compromiso y
todo esto da como resultado la eficiencia
de la organizacion.

Para Freitas (1991, citado por Ivance-
vich y Matteson, 1997) pocos autores asu-
men la existencia de varias culturas dentro

de la organizacion. Se tiende a asumir que
existe inicamente una cultura dentro de la
empresa y que ésta es determinada por la
ctipula de lideres. Sin embargo también se
ha considerado la multiplicidad de culturas
lo cual ha permitido reconocer las diferen-
cias existentes entre los diversos grupos. El
autor sefiala que éste no es el tnico factor
que determina la existencia de una o mas
culturas dentro de la organizacion, también
es importante la propia naturaleza del servi-
cio prestado por la organizacidn, esto signi-
ficarfa que una empresa con una tnica linea
de productos que actia en un mercado muy
homogéneo, debe ser mejor servida por una
cultura que sea uniforme a lo largo de la
organizacién y que enfatice un comporta-
miento consistente con lo que es necesario
para el suceso.

Por su parte Handy (1976, citado por
Lessem, 1992) plantea la existencia de cua-
tro tipos distintos de cultura organizacional:

1. La cultura de poder centrada en los
vinculos funcionales especializados y éstos
entre mds cercanos se encuentren, mayor
es el poder y la influencia que ejercen sobre
las personas que conforman la organizacion;
el control proviene desde las personas claves
y las decisiones se toman partiendo de la
bisqueda del equilibrio entre la influencia
y los supuestos de procedimiento o raciona-
les. Las organizaciones que trabajan me-
diante este tipo de cultura, actdan rapida-
mente y saben reaccionar habilmente frente
a las amenazas, el progreso depende mads
de las habilidades de las personas que se
encuentran en el centro.

2. Lacultura de la funcién se establece
sobre la l6gica y la racionalidad; este tipo
de organizaciones se apoyan en las forta-
lezas de sus bases, sus funciones y espe-
cialidades. Estas organizaciones estdn



86 LEONOR EMILIA DELGADO ABELLA'Y CARLOS FORERO APONTE

coordinadas por un grupo de lideres y las
funciones del trabajo suelen estar por
encima de la persona que lo realiza; con esta
cultura se consigue predictibilidad y
experiencia especializada

3. La cultura de la tarea se basa en el
proyecto o en el trabajo, ve la experiencia
como fundamento del poder y de la influen-
cia, usa el poder para unificar la eficiencia
y asi conseguir que el individuo se identifi-
que que las metas de la organizacion.

4. Laculturade la persona tiene al indi-
viduo como centro principal, posee una
estructura bien definida y su objetivo gene-
ral es servir a las personas que componen
la organizacién.

Otra clasificacién es la de Sweringa y
Wierdsma (1995) quienes proponen tres
tipos de cultura:

1. Lacultura de poder, entendida como
la que el jefe o los jefes, son mas lideres
que gerentes, su liderazgo se basa inicial-
mente en el poder, por encima de la expe-
riencia y el carisma, se relaciona con cuatro
indicadores importantisimos a la hora de
gestionar: la lealtad, la informalidad, la
disciplina y la dedicacién.

2. La cultura de roles ve la posicién y
el estatus que se ocupa dentro de la organi-
zacion como un atributo fundamental, se
basa en caracteristicas funcionales como
racionalidad, eficiencia, estabilidad, forma-
lismo, mecanismo y reglas.

3. Lacultura orientada a las tareas, esta
basada en compartir los valores y las normas
con el resto de los miembros de la compa-
fifa, todos sus esfuerzos estan dirigidos al
desarrollo de las actividades de cada inte-
grante; las personas que participan de ésta
son conscientes de su responsabilidad y es-
peran lo mismo de los demds; sus indicado-
res son flexibilidad, resolucién de proble-
mas y la creatividad.

Al respecto Burack (1990) expone que
el tipo de cultura que maneje una organiza-
cion, determina la forma de establecer el
desarrollo de la planificacion estratégica y
del recurso humano; estas dos caracteris-
ticas se ven reflejadas directamente en: a)
el reclutamiento o seleccion de funcionarios
y las expectativas que estos tienen cuando
ingresan a una organizacion; b) la realiza-
cién de promocién de funcionarios y poli-
ticas a desarrollar; c) programacién de
desarrollo y capacitacién a los directivos;
d) la carrera profesional y experiencias
valoradas y d) la toma de decisiones desde
la direccion.

La cultura de una organizacion es lo que
hace que ésta se mantenga unida, exprese
los valores o ideales sociales, asi como las
creencias que todos comparten; esto se
manifiesta en los elementos simbdlicos o
las acciones que hacen inconfundibles para
los funcionarios de la compaiiia; la cultura
también estd compuesta por mitos, leyen-
das, lenguajes especializados, protocolos e
historias que perduran a través del tiempo
y la hacen ser tnica y sé6lo los que estdn
dentro de ella los entienden y comparten.
Incluye lineamientos perdurables que dan
forma al comportamiento (Gray y Smeltzer,
2001); cumple con varias funciones impor-
tantes: a) transmitir un sentimiento de iden-
tidad a los miembros de la organizacion;
b) facilitar el compromiso con algo mayor
que el yo mismo; c) reforzar la estabilidad
del sistema social y por tltimo d) ofrecer
premisas reconocidas y aceptadas para la
toma decisiones.

Desde el punto de vista de Kreitner y
Kinicki (1997) la cultura organizacional
funciona como un adhesivo social que man-
tiene unidos a los miembros de la organiza-
cién. Asf mismo puede ser vista como el
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reflejo de los valores que comparten los
miembros de una organizacién. Para estos
autores existen cuatro funciones de la cul-
tura organizacional que hacen que una
empresa sea mas rentable: a) proporcionar
a sus miembros una identidad organizativa;
b) facilitar el compromiso colectivo;
c¢) fomentar la estabilidad del sistema so-
cial; y d) configurar la conducta al ayudar a
los miembros a entender su medio ambien-
te. En el mismo sentido, Etkin y Schuarstein
(2002) afirma que existen dos misiones
fundamentales en la cultura organizacional:
a) integrar a los miembros para que sepan
cémo relacionarse y b) ayudar a la organiza-
cién a adaptarse al entorno externo.

Es claro que si la cultura organizacional
existente en determinada empresa es incom-
patible con lo requerido para la exitosa im-
plantacion de sus estrategias corporativas,
éstas podrian fracasar. Por tanto, al mo-
mento de plantear el tipo de cultura deseada
0 necesaria para alcanzar los objetivos
institucionales debe buscarse algo que iden-
tifique a la compaiiia, que encierre sus valo-
res corporativos y que proporcione a los fun-
cionarios y directivos el estilo administra-
tivo que ellos requieren para ser mejores
laboral y personalmente.

En relacién con el planteamiento ante-
rior Guiot y Beaufils (1992) enuncian las
contribuciones de la cultura a la organiza-
cién en su conjunto y a sus miembros a ti-
tulo individual: a) permite al individuo
interpretar correctamente las exigencias y
comprender la interaccién de los distintos
individuos y de la organizacidn; b) permite
a la organizacién aprender desempefiando
el papel de una memoria colectiva que da
significacion a la experiencia de los partici-
pantes y orienta los esfuerzos y estrategias
de la organizacion; c) racionaliza el compro-

miso del individuo con respecto a la orga-
nizacion; d) permite que los motivos indivi-
duales se fusionen para crear un macrocom-
portamiento organizacional; e) constituye
una influencia directa sobre el proceso de
decision y por consiguiente sobre el desem-
pefio de la organizacién y f) proporciona
una idea del mundo exterior y de la manera
de adaptarse y reaccionar a sus exigencias.
La cultura de una organizacion debe procu-
rar brindar los medios o técnicas necesarias
para que el individuo pueda manejar sus
relaciones y abrirse paso entre y con los
demds miembros del grupo.

Lessem (1992) plantea que la importan-
cia de la cultura organizacional se debe en
primer lugar a que la direccidn empresarial
se ha hecho mds humana y racional y dado
que la cultura es el modelo global del com-
portamiento humano, prima sobre aquellos
modelos econémicos y administrativos que
habian orientado las organizaciones; en
segundo lugar, a un retorno a los origenes
de la direccién empresarial en donde la
cultura organizacional representa la unidad
primordial de la comunidad; también al
hecho de que los directivos han querido
desarrollar, a través de la educacion, la disci-
plina y la experiencia social un contexto
organizacional dentro del cual se pueda dar
la produccién y el consumo de los servicios
de calidad, el cual est4 dado por la cultura
organizacional; y finalmente, a que el mito
y el ritual como elementos constitutivos de
la cultura organizacional han penetrado en
la esfera de la direccién empresarial y han
permitido que la visién vuelva accién y
viceversa.

Para Burack (1990) la cultura puede
proyectar una identificacion corporativa, un
espiritu y voluntad individual, considerables
por alcanzar. Puede dar solucién a los
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problemas que se presentan y aumentar la
confianza de las personas en lo correcto de
las acciones. Por su parte, Kotter y Heskett
(1995) afirman que las culturas pueden tener
importantes consecuencias especialmente
cuando son muy fuertes y permitir al grupo
implantar decisiones rdpidas y coordinadas
para reaccionar contra un competidor o a
favor de un cliente.

Los aspectos mencionados en los parra-
fos anteriores permiten establecer la impor-
tancia de la cultura dado que las organiza-
ciones estdn conformadas por individuos y
que son ellos quienes con sus aprendizajes
y pautas de comportamiento le proporcio-
nan a las empresas una identidad propia, que
le permite a éstas reaccionar de diversas
maneras ante la ocurrencia de eventos exter-
nos. Un aspecto importante a considerar es
cémo se crea una cultura y cémo se man-
tiene en una organizacion. Es importante
considerar que la cultura de una organiza-
cién va creciendo y madurando al ritmo que
la organizacién va fortaleciéndose y posi-
ciondndose en el medio que ésta se desarro-
1la, asi una vez establecida la cultura de la
organizacion rara vez se desvanece.

Para la formacién y mantenimiento de
la cultura se deben tener en cuenta muchos
aspectos como la cohesién de grupo ya que
es el campo fértil que permite el desarrollo
de ésta, facilitando la apropiacion de carac-
teristicas comunes y valores. Al respecto
Schein (1988) manifiesta que la formacion
de la cultura exige que la organizacion tenga
una misién bésica, objetivos derivados de
ésta, debe contar con estructuras organiza-
cionales que permitan la obtencion de estos
objetivos, con un sistema de informacién y
también un sentido de andlisis para reparar
los procesos y estructuras que no sean com-
patibles con los objetivos.

Las costumbres, las tradiciones y el
modo general de hacer las cosas que tienen
en el momento las organizaciones se deben
en gran medida a lo que se ha hecho antes y
al grado de éxito de esos empefios. Asi, la
primera fuente de la cultura de las empresas
son sus fundadores. Esto implica que los
fundadores tienen un gran efecto en el
establecimiento de las primeras etapas de
la cultura (Robbins, 1998). Ellos tienen la
vision de lo que debe ser la empresa y no
estdn constreflidos por habitos de hacer las
cosas o ideologias. Es por esto que la cultura
de la organizacion procede de la interaccion
de los prejuicios y supuestos de los funda-
dores y de lo que los primeros miembros
aprenden por la experiencia propia.

Es importante tener en cuenta que aspec-
tos y factores como la permanencia del
cuerpo de funcionarios, facilitan la creacion
y mantenimiento de la cultura organizacio-
nal dado que permiten que ésta perdure y
se transmita a las nuevas personas que llegan
auna compaiifa. Una empresa establece una
identidad, una marca reconocible por los de
dentro y los de fuera, a través de la exteriori-
zacion en formas variadas de una vision del
mundo, un modo propio de hacer las cosas
(De Souza, 1998). Es asi como la cultura
estd en un cambio constante, no esta total-
mente formada ya que los miembros de la
compaiiia evolucionan y aprenden perma-
nente. Uno de los papeles mas importantes
de la parte directiva de la compaiia es for-
mar y dar personalidad a la cultura de la
compaiiia, deben idear la forma de expandir
la filosoffa y los valores en cada uno de los
funcionarios e imprimirle un estilo propio.

El propésito de formar y mantener la
cultura de una empresa es encaminarla hacia
una conducta que de vida y mejoramiento
a la compaiiia, por esta razén cada uno de
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los integrantes deben conocerla, compartirla
y aprenderla ya que ésta es la forma habitual
y tradicional de pensar y hacer las cosas;
aunque no se puede esperar que todos
actden siempre de la misma forma y detras
de los mismos objetivos, si es importante
que muchos compartan en mayor o menor
grado estas politicas o formas de pensa-
miento. Estas deben ser aprendidas y capta-
das por los miembros nuevos, ya que si la
cultura esta bien consolidada, no tomara
mucho tiempo identificarla y asimilarla de
acuerdo a las expectativas con las que se
llegue a la compaiiia.

Una vez que la cultura se ha establecido,
las précticas en la organizacion sirven para
mantenerla. Robbins (1998) asegura que los
procesos de seleccion, los criterios para la
evaluacion del desempefio, los sistemas de
recompensas, las actividades de capacita-
cién y desarrollo de carrera y los procedi-
mientos de ascensos garantizan que los
contratados se ajusten a la cultura. En el
caso de la seleccion, lo esencial es contratar
aquellos candidatos cuyos perfiles sean
compatibles con la cultura; de igual forma
las personas deben tener conocimientos,
habilidades y capacidades para desempefar
con éxito un trabajo en la organizacion. Par-
tiendo de este hecho, el proceso de seleccién
mantiene la cultura de la organizacién al
descartar a quienes pudieran no concordar
o agredir dichos valores.

Los actos de la direccion también tienen
un efecto importante en la cultura de la orga-
nizacién, Robbins (1998) afirma que los
directivos establecen las normas que se
filtran a toda la organizacion. Es importante
anotar que los fundamentos de la cultura
dependen de la vision del mundo que tengan
los directivos o fundadores ya que estas
creencias o especificaciones tienen un peso

significativo sobre la formacion de lamisma
en una empresa; los planteamientos y las
acciones para enfrentar los diversos proble-
mas que pueda presentar la empresa, asi
como la adaptacién a los clientes internos
y externos, las dreas y campos que rodean a
la compaiifa dependen de esta vision. Los
directivos o fundadores son los encargados
de establecer e implementar las normas de
conducta que rigen en la compaiiia, las for-
mas de trabajar y los mecanismos para solu-
cionar los problemas entre otros. Para
Schein (1988) estos son un elemento clave
en el proceso de formacion de la cultura.
En virtud de ello, da gran peso a entrevistas
con los mismos cuando se investiga la cultu-
ra de una organizacidn.

Lainfluencia que los directivos o funda-
dores poseen al nacimiento de la organiza-
cién va cambiando a medida que ésta va
creciendo y desarrollandose, ya que los gru-
pos adquieren experiencia y con el tiempo
van buscando su propia identidad y la ma-
nera de dar soluciones prontas a los proble-
mas. Pero no importa qué tan bien elija y
reclute la empresa a su personal o qué tanto
conozcan las normas que rigen la empresa;
si los funcionarios no estan familiarizados
con la cultura de la compania pueden gene-
rar un trastorno de las creencias y costum-
bres de la organizacion, es por esto que se
hace necesario ayudarlos a adaptarse, es
decir, a socializarse con la institucion.

Los miembros de una compaiiia que no
comparten la cultura son los que probable-
mente estén menos adaptados o rechacen
algunas politicas de la institucion, son faci-
les de detectar ya que casi siempre son los
que manifiestan su inconformidad con los
beneficios, marcan y determinan las debili-
dades de la compaiiia y las hacen reconocer.
Cabe anotar que para estas personas es muy
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dificil relacionarse con las demds personas
que conforman la entidad, probablemente
su grupo de interaccion sea el de las perso-
nas que se encuentren en desacuerdo con
las politicas, creencias y demds valores que
conforman la cultura.

Otros mecanismos Gtiles para transmitir
y consolidar la cultura organizacional hacen
referencia a diferentes manifestaciones en las
organizaciones. Para Kreitner y Kinicki
(1997) pueden destacarse: a) los ritos,
conjunto de actividades elaboradas y planea-
das que combinan varias formas de expresion
cultural; b) los rituales entendidos como un
conjunto de técnicas y conductas estandari-
zadas; c¢) los mitos referidos a narraciones
draméticas de sucesos imaginarios y utiliza-
das normalmente para explicar los origenes
o las transformaciones de alguna cosa; d) la
saga que corresponde a narraciones histéricas
de acontecimientos que han sido maquillados
con detalles ficticios; e) la narracién popu-
lar la cual es enteramente ficticia; f) los
simbolos que corresponden a cualquier
objeto, acto, suceso, calidad o relacién que
sirve de vehiculo para transmitir un signifi-
cado; g) el lenguaje o manera particular en
que los miembros de un grupo utilizan los
sonidos vocales y los signos escritos para
transmitir mensajes; h) los gestos o movi-
mientos de partes del cuerpo con distintos
significados; 1) el emplazamiento fisico que
hace referencia a las cosas de las que se
rodean fisicamente las personas y les pro-
porcionan estimulos sensoriales inmediatos
y j) los artefactos que comprenden los objetos
materiales fabricados por personas que
facilitan las actividades culturalmente
expresivas.

Para Robbins (1998) la cultura se
trasmite a los funcionarios de varias formas.
Las m4s poderosas son las anécdotas, los

ritos, los simbolos materiales y el lenguaje.
Las anécdotas por lo general narran sucesos
de los fundadores de las empresas, casos
de reglas rotas, enriquecimientos de la no-
che a la mafnana, recortes en la fuerza
laboral, reubicacion de funcionarios, reac-
ciones a errores y arreglos organizacionales.
Esto conlleva a pensar que las anécdotas
afirman el presente en el pasado y explican
y legitiman los usos actuales.

Dentro de la cultura organizacional se
pueden diferenciar diversos niveles. Kotter
y Heskett (1995) han intentado comprender
el fendmeno cultural dentro de las organiza-
ciones, proponiendo que la cultura organi-
zacional es un todo formado por dos niveles
que difieren en funcién de su visibilidad y
su resistencia al cambio. En el nivel més
profundo se encuentran los valores que son
compartidos por las personas y que persis-
ten a lo largo del tiempo, aunque se produz-
can cambios en la composicion del grupo.
En un nivel més visible, la cultura representa
los patrones de comportamiento de una
organizacion. Por su parte, Schein (1991)
establece tres niveles de cultura y su interac-
cién conformando un modelo explicativo
del acontecer organizacional. El primero de
tales niveles es denominado artefactos y
creaciones y estd compuesto por el arte, la
tecnologia y esquemas de conducta visibles
y audibles. Los valores se ubican en el
segundo nivel del modelo y deben ser con-
frontables en el entorno fisico y por consen-
so social. Por dltimo, se encuentran las
presunciones bésicas subyacentes que hacen
referencia a la relacion con el entorno y la
naturaleza de la realidad, el tiempo, el
espacio y del género, la actividad y las
relaciones humanas.

Respecto a los valores Méndez (2001)
manifiesta que éstos diferencian lo que es o
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no apropiado del comportamiento de las
personas en la organizacién. Guian el com-
portamiento y las acciones de los funciona-
rios y sus labores y permiten definir lo que
es valioso, atractivo o adecuado. Esto permi-
te comprender cdmo los valores determinan
el comportamiento de los individuos en la
organizacion y permite suponer que su cum-
plimiento produce reconocimiento de otras
personas, mientras que su incumplimiento
puede provocar sanciones y rechazo. Por ser
la esencia de la filosofia de una compaiiia
para conseguir el éxito, los valores propor-
cionan un sentido de direccién comun a
todos los funcionarios y una guia para el
comportamiento (Lessem, 1992).

La influencia de la cultura organiza-
cional sobre la supervivencia, desarrollo y
crecimiento de las organizaciones es bastan-
te alta, principalmente en épocas donde el
cambio es imperativo. Los aspectos psicold-
gicos involucrados en la cultura organiza-
cional no han sido suficientemente explora-
dos ni se ha hecho una sistematizacién de
este conocimiento que permita a la psico-
logia proponer lineas de investigacion fuer-
tes en esta temadtica y posteriormente formu-
lar estrategias de intervencion utiles para el
momento actual de las organizaciones
colombianas.

Aunque aparentemente la cultura orga-
nizacional ha recibido apreciable atencién
en la dltima década, las principales fuentes
de informacién corresponden disciplinas
involucradas en lo gerencial y administra-
tivo. Al ser la cultura organizacional un
fendmeno con participacion de variables de
indole psicoldgica, es pertinente establecer
el nivel actual de desarrollo investigativo y
conceptual del mismo. Asf la construccién

del estado del arte se constituye en un meca-
nismo apropiado para este fin.

Esta investigacion es relevante al consi-
derar el papel preponderante de la cultura
organizacional en: el éxito o fracaso que
puedan tener las iniciativas de cambio y
desarrollo de las organizaciones publicas y
privadas; asi como en la necesidad de trans-
formacion y adaptacion de las instituciones
como respuesta a las exigencias de un entor-
no globalizado y altamente competitivo; y
en la urgencia de comprender los procesos
psicoldgicos implicados en la cultura orga-
nizacional, puesto que las organizaciones
estan conformadas por seres humanos. Las
necesarias transformaciones culturales s6lo
son posibles interviniendo sobre variables
como el comportamiento, las creencias, las
emociones y los valores, entre otras. A partir
de estos planteamientos se plantea como
pregunta de investigacion ;Cual es el estado
del arte de las investigaciones en las facul-
tades de psicologia de Bogota adscritas a
ASCOFAPSI (1998-2003) sobre los facto-
res psicolégicos involucrados en la cultura
organizacional?

Se pretende establecer estado del arte de
las investigaciones en las facultades de psico-
logia de Bogotd adscritas a ASCOFAPSI
(1998-2003) sobre los factores psicologicos
involucrados en la cultura organizacional. A
partir de este objetivo se espera establecer un
punto de partida para generar proyectos de
investigacion psicoldgica sobre cultura organi-
zacional que contribuyan al desarrollo de la
disciplina y faciliten el posicionamiento del
gremio en esta esfera del quehacer laboral y
contribuir con la conceptualizacién e instru-
mentalizacion de los aspectos psicolégicos
involucrados en la cultura organizacional.
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METODO

Diserio

Esta investigacion documental de carac-
ter cualitativo corresponde a un estado del
arte, donde la interpretacion, la critica y la
argumentacion racional juegan un papel
preponderante porque permiten llevar a ca-
bo inferencias y relaciones. Ademads, da
cuenta de un saber acumulado en determina-
do momento histdrico acerca de un 4rea
especifica del saber (Hoyos, 2000).

Muestra

Para esta investigacioén se tuvieron en
cuenta los trabajos de grado de niveles edu-
cativos de pregrado, especializacion y maes-
tria sobre cultura organizacional desarrolla-
dos en Facultades de Psicologia adscritas a
ASCOFAPSI, ubicadas en Bogota y realiza-
dos entre 1998 y 2003. Se recopil informa-
cion de diez universidades: a) Universidad
Catdlica de Colombia, b) Pontificia Univer-
sidad Javeriana, ¢) Universidad Nacional de
Colombia, d) Universidad la Sabana,
¢) Universidad Santo Tomas, f) Universidad
de los Andes, g) Fundacién Universitaria
Konrad Lorenz, h) Universidad Incca,
i) Universidad el Bosque y j) Corporacion
Universitaria Iberoamericana. Se encontrd
un total de trece investigaciones correspon-
dientes a cultura organizacional.

Materiales

A partir del modelo propuesto por Ho-
yos (2000) se disefi6 un cuestionario llama-
do Ficha de Recoleccién de Datos; ésta se
adapt6 a las necesidades de la investigacion,
fue evaluada por un experto y validada em-
piricamente. Esta ficha permitié recolectar
informacidn respecto a la identificacién del

documento, temadtica de la investigacion,
delimitacién contextual, propésito del estu-
dio, enfoque, metodologia de investigacion
y los resultados.

Procedimiento

La construccién del estado de arte se
desarroll6 siguiendo las cinco fases pro-
puestas por Hoyos (2000):

La fase preparatoria tuvo por fin recono-
cer los elementos tedricos que sustentan el
proceso investigativo de un estado del arte,
identificar y contextualizar el objeto de estu-
dio, disefar la ficha de trabajo y entrenar a
los investigadores participantes en su uso.

La fase descriptiva tenia como objetivo
extractar los datos pertinentes de las unida-
des de andlisis y someterlos al proceso de
revision, resefia y descripcidn. Esta fase se
desarroll6 en las bibliotecas de las universi-
dades previstas.

La fase interpretativa por niicleo tema-
tico permitié ampliar el horizonte de estudio
por unidad de andlisis y proporcioné datos
nuevos integrativos por nicleos temdticos,
en tanto trasciende lo meramente descripti-
vo que conduce al planteamiento de hipd-
tesis o afirmaciones ttiles para la construc-
cion tedrica. Se desarrollaron las siguientes
actividades: taller de entrenamiento sobre
sistematizacion cualitativa de factores e in-
dicadores y sobre planteamiento de hipdte-
sis acerca del estado del arte, sistematiza-
cion final de la informacién y elaboracién
de hipétesis.

Y la fase de construccién tedrica global
comprendié una revisién de conjunto con
el fin de formalizar el estado actual del
conocimiento de manera global para
permitir orientar nuevas lineas de
investigacion.
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RESULTADOS

Se realiz6 andlisis de resultados a nivel
cuantitativo y cualitativo de los aspectos for-
males, contextuales, tedricos y metodold-
gicos de las investigaciones de las 13 inves-
tigaciones sobre cultura organizacional.

De las 13 tesis, el 38.5% corresponde a
la Universidad Incca de Colombia, 30.8%
a la Universidad Catolica de Colombia,
15.4% ala Universidad Nacional de Colom-
bia, 7.7% a la Universidad Santo Tomds, y
el 7.7% en la Universidad Javeriana. En
cuanto a la fecha de elaboracién el 15.4%
corresponde a 1998, 30.8% a 1999, 15.4%
al 2000, 23.1% al 2001 y 15.4% al 2002.
Respecto al nivel de formacion el 93.3%
de las investigaciones correspondieron a
trabajos de pregrado y 7.7% a maestria; de
los trabajos realizados en instituciones, el
69.2% hicieron referencia al sector publico
y el 30.3% al sector privado. El 84.6% de
los documentos consultados plantearon el
problema de la investigacién. En cuanto a
la hipétesis de investigacion, éstas se esta-
blecieron unicamente en el 7.7% de los do-
cumentos consultados, esto debido a que la
mayoria de las investigaciones consultadas
son de tipo documental y se basan en los
objetivos propuestos. La mayor parte de los
participantes de las investigaciones fueron
seleccionados de forma intencional, de am-
bos sexos, pertenecientes a sectores educa-
tivo, administrativo y empresarial. En cuan-
to al tipo de problemas planteados se puede
evidenciar que éstos hacen referencia a la
influencia de la cultura en determinados
contextos y situaciones en las que las per-
sonas se ven involucradas.

De igual forma el propdsito de las diver-
sas investigaciones se orientd hacia la des-
cripcidn, el andlisis, la interpretacion y la

determinacion de factores presentes en la
cultura organizacional. Los sistemas filoso-
ficos y psicolégicos considerados corres-
ponden a 25% con el enfoque analitico, de
las cuales 8.3% del total son de tipo con-
ductual y 16.7% psicométrico; el 33.3% de
las investigaciones fueron realizadas desde
la perspectiva de la teoria de sistemas y en
ésta bajo la teoria de las organizaciones; por
otra parte, 41.7% fueron desarrolladas con
una vision constructivista.

Por otra parte, se encontré que el cardc-
ter de las investigaciones fue en un 46.2%
cualitativo bajo metodologias de investiga-
cién accion participante, constructivista y
otras no definidas, un 46.2% cuantitativo
con metodologia experimental y 7.7%
bibliografico referentes a estados del arte.

Respecto al uso de instrumentos de
evaluacion o recoleccion de informacion el
92.3% emplearon herramientas diversas y
s6lo una tesis (7,7%) no refiere el uso de
ningun instrumento. Dentro de los instru-
mentos empleados en las investigaciones,
solamente se evidencid una tesis que hace
referencia al tipo de validacion y confiabi-
lidad utilizado en la elaboracién del cuestio-
nario, se emple6 el Alfa de Crombach y
validez de constructo. Ademds de la realiza-
cién y utilizacién de cuestionarios se encon-
traron otras clases de instrumentos como
diarios de campo, entrevistas sobre historia
organizacional y entrevistas participativas
en forma de taller.

En cuanto a la frecuencia en que son
citados los autores, Schein aparece con
mayor frecuencia (38.5%), seguido de
Abravanel (30.8%), y Denison (15.4%); el
15.3% corresponde a otros autores. La
presencia de factores psicoldgicos en la
cultura organizacional se menciona en un
69.2% pero no en las restantes. Respecto a
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las dreas de la psicologia concernientes al
desarrollo de los trabajos de grado, la que
sobresali6 fue el drea organizacional, debido
a que es donde mas se trabaja este tipo de
temas, sin embargo se encontrd una inves-
tigacion en el drea de comunitaria la cual
se basa en la cultura organizacional como
contexto de construccion.

Con relacién al concepto de cultura orga-
nizacional propuesto por quienes realizaron
las diversas investigaciones, basadas en auto-
res reconocidos como Schein y Abravanel,
se hace énfasis en valores, creencias, actitu-
des, simbolos y normas de un grupo de per-
sonas en interaccion con una organizacion,
institucion o sociedad a la que pertenece.

Dentro de los aspectos comunes encon-
trados en las recomendaciones realizadas
por los autores de los documentos, se encon-
traron dos categorias: la primera hace refe-
rencia a dar continuacioén a las investigacio-
nes y la segunda, a generar mayores alterna-
tivas para el mejoramiento de la cultura
organizacional en los contextos donde se
realizaron las diversas investigaciones.

En cuanto a los anexos que se presentan
con mayor frecuencia en las investigaciones
se puede hacer énfasis en los instrumentos
empleados para el desarrollo de los estudios
realizados, formatos de evaluacion, matri-
ces, cronogramas de actividades, hojas de
respuestas y graficas con resultados.

DISCUSION

Esta investigacion es la primera de una
serie de estados del arte sobre cultura orga-
nizacional que pretenden establecer un punto
de partida para generar estudios que permitan
determinar la magnitud y alcance de la
participacién e interaccién de factores

psicoldgicos en la génesis, mantenimiento y
transformacion de la cultura organiza-cional.
Este proyecto de mediano y largo plazo en-
cuentra su sustento en el reconocimiento de
dos realidades: primera, la influencia de la
cultura organizacional sobre la superviven-
cia, desarrollo y crecimiento de las organiza-
ciones es alta, principalmente en épocas
donde el cambio es imperativo, y segunda,
los aspectos psicolégicos involucrados en la
cultura organizacional no han sido suficiente-
mente explorados ni se ha hecho una sistema-
tizacién de este conocimiento que permita a
la psicologia colombiana proponer lineas de
investigacion fuertes en esta tematica y poste-
riormente, formular estrategias de interven-
cién utiles para el momento actual de las
organizaciones colombianas.

Asi pues, se abordé la muestra de las
investigaciones realizadas sobre el tema en
cuestion en las facultades de psicologia
adscritas a ASCOFAPSI en la ciudad de
Bogotd y se encontraron sélo trece trabajos
de grado llevados a cabo entre 1998 y 2003.

En los resultados no se encontré eviden-
cia suficiente respecto a una tendencia en
cuanto a las bases epistemoldgicas, tedricas
y metodoldgicas para el estudio de la cultura
organizacional, lo cual genera una gran
diversidad en cuanto al manejo conceptual,
alos objetivos y tipos de investigacidn pro-
puestos. De igual manera, el manejo de la
informacidén obtenida y la poblacién estu-
diada son bastante variados.

La evidencia muestra también que la
mayoria de estudios objeto de andlisis son
cualitativos o descriptivos; Unicamente una
de las trece investigaciones hace un aporte
de tipo psicométrico relacionado con la
construccién y validacién de un instrumen-
to. Ninguno de ellos incursiona en el terreno
del disefio de estrategias de intervencién o
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propone alternativas concretas de mejora-
miento o cambio cultural, muy probable-
mente debido a la escasez de investigacion
y documentacion psicoldgica en el medio.

De acuerdo con lo anterior, se encuentra
el interesante dato de los autores més leidos
sobre cultura organizacional: Edgar Schein
(1988, 1991); Harry Abravanel, Yvan
Allaire, Michaela Firsirotu, Brian Hobbs y
Robert Poupart (1992) y Daniel Denison
(1991). De ellos, s6lo Edgar Schein es psi-
cologo y es quizd quien mayores aportes
ha hecho en materia de cultura organiza-
cional; sin embargo, su valiosa produccién
ha sido fruto principalmente de su trabajo
como consultor exitoso en compaiiias de
talla mundial y no a partir de investigacién
formal. Los dos libros citados documentan
un original paradigma en torno a la natura-
leza, descripcién y gestion de la cultura
organizacional, asi como su relacién con el
liderazgo. El texto compilado por Harry
Abravanel y otros (1992), autores todos
provenientes de los &mbitos administrativos
y gerenciales, proporciona una mirada que
contempla diversos enfoques tedricos sobre
los fundamentos conceptuales, algunas
consideraciones metodoldgicas y estudios
aplicados. Por tltimo, el texto de Daniel
Denison (1991) brinda una perspectiva que
relaciona la cultura organizacional con la
productividad organizacional, también
desde el punto de vista de la administracion.
Es pertinente resaltar el hecho de que las
tres fuentes mds citadas en las trece
unidades de andlisis son publicaciones con
més de diez afios de antigiiedad.

El anterior hallazgo confirma atn mds
la necesidad de generar investigacion
estructurada sobre los factores psicol6gicos
involucrados en la cultura organizacional,
méxime cuando los resultados de la presente

investigacion arrojan una amplia mirada
sobre una inconexa gama de variables psico-
l6gicas que pueden influir o tener relacion
con la cultura organizacional, pero de las
cuales no se puede establecer causalidad o
asociacion de manera confiable y valida.

Se recomienda desarrollar lineas de
investigacion psicolégica sobre cultura
organizacional, cuyos productos permitan
contribuir con la construccién de un cuerpo
tedrico e instrumental s6lido sobre este tema
y, a través de este nuevo conocimiento, se
propicie un mejor posicionamiento de los
psic6logos organizacionales en los dmbitos
estratégicos de las organizaciones, ya que,
la gestion en diagndstico e intervencion en
cultura organizacional tiene un caricter vi-
tal en las situaciones de cambio organizacio-
nal tan frecuentes y necesarias en la
actualidad.
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