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RESUMEN: ABSTRACT:

La cultura organizacional ha venido siendo un tema Organizational culture has become a controversial
controversial para multiples autores e investigadores, topic for multiple authors and researchers, since there
puesto que, existen variaciones tedricas entre su are theoretical variations between its concept and
concepto e importancia. El propdsito de la importance. The purpose of the research was to
investigacion fue realizar una revisién documental conduct a documentary review to analyze this

para analizar este concepto. El método utilizado fue concept. The method used was qualitative with a
cualitativo con un disefio bibliografico de tipo bibliographic design of documentary type. The sample
documental. La muestra seleccionada fue de tipo was sent from a theoretical perspective, and consisted
tedrica, y estuvo conformada por cincuenta articulos of fifty research articles tracked from 2000 to 2017.
de investigacion rastreados desde el afno 2000 hasta The information was analyzed according to the

el afio 2017. La informacién se analizé segun el content and the implications of the organizational
contenido y se determinaron las implicaciones de la culture in the organizations were determined.

cultura organizacional en las organizaciones. Keywords: Organizational culture, documentary
Palabras clave: Cultura organizacional, analisis analysis, bibliographic research.

documental, investigacién bibliografica.

1. Introduccion

La cultura organizacional ha venido siendo un tema controversial para multiples autores,
puesto que, existen variaciones tedricas entre su concepto e importancia (Sanchez, Tejero,
Yurrebaso & Lanero, 2006; Calderdn & Serna, 2009; Vesga & Javier, 2013; Enriquez &
Castafieda, 2015); la mayoria de los investigadores utiliza el término de cultura
organizacional o corporativa para referirse a los valores, filosofia, mitos y otros conceptos
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gue los miembros de la organizacién comparten (Diaz, 2003; Serrate, Portuondo, Sanchez &
Suarez, 2014); pero lo que si es cierto es que dicha cultura no es palpable, solo pueden
observarse y dado el caso ver sus efectos y consecuencias en determinadas organizaciones
(Edwards, 2013).

Asi mismo, la forma en que interactian las personas, sus actitudes predominantes, los
supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones
humanas forman parte de la cultura de la organizacion (Chiavenato, 2009), de este modo, la
cultura puede facilitar o dificultar la solucién de los problemas relacionados con la
adaptacién al entorno y la integracion interna (Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009;
Da Silva, Kishore, Reis, Baptista & Medeiros, 2013). Es gracias a esto, que el individuo crea
su propia personalidad, asi como también lo hacen las organizaciones, quienes desarrollan
una identidad Unica conocida como cultura organizacional, la cual esta influenciada por las
experiencias, las historias, las creencias y las normas compartidas que caracterizan a la
organizacion (Martin, Segredo & Perdomo, 2013).

La cultura organizacional ha adquirido suma importancia en el interior de las organizaciones
(Vertel, Paternina, Riano & Pereira, 2013); debido a que este enfoque logra ser un marco de
referencia para comprender el comportamiento de los individuos como constructo social al
interior de las organizaciones (Alvarado & Monroy, 2013).

Las organizaciones actualmente van encaminadas hacia un cambio continuo, donde el
recurso humano es su mayor fortaleza, es decir, que la nueva economia se orienta hacia las
capacidades, habilidades y conocimientos que se poseen, y lo que realmente marca la
diferencia entre organizaciones es su capital humano (Martin, Segredo & Perdomo, 2013).

Ante esta realidad, las organizaciones tienen el reto de evaluar los elementos culturales que
condicionan su dinamica social con la finalidad de orientar y fortalecer su potencial humano
hacia la obtencién de mejores resultados a nivel individual, grupal y organizacional

(Serrate, Portuondo, Sanchez & Suarez, 2014); es decir, que la cultura organizacional,
viéndolo desde la importancia dentro del capital humano, es un factor determinante del
bienestar de los grupos de interés, incluidos los empleados (Grueso, Gonzalez & Rey, 2014).

La cultura organizacional es intangible en sus fundamentos, dicho de otro modo, las
creencias, valores, normas, marcos de referencia no son palpables, solo se logra evidenciar
su influencia dentro de la organizacion a través de sus miembros, determinando de este
modo, que la cultura influye en el comportamiento de los integrantes de la organizacion
(Montoya, 2014).

1.1. Desarrollo del tema

Inicialmente la reflexion sobre la cultura organizacional fue dada en el anonimato, hace
cerca de cuarenta ahos, se iniciaron estudiando aspectos como los valores y estilos de
direccion (Dominguez, 2002). Segun varios escritos (Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero,
2006), al principio la cultura fue analizada y estudiada desde la filosofia y la antropologia,
alli se elevd el interés por su estudio, a mediados de los afios setenta, en el ambito de la
sociologia industrial, pero fue a comienzos de los afos ochenta cuando el interés por la
cultura aumentd notablemente.

La escuela de las relaciones humanas refirio gran aporte para que el concepto de cultura
fuera aplicado a las organizaciones, en los experimentos desarrollados por Elton Mayo
(1972, citado por Garcia, 2006), el autor inicialmente buscé reconocer los aspectos
subjetivos e informales de la realidad organizacional. Desde esta perspectiva se empezaron
a reconocer los elementos subjetivos que incidian en el comportamiento de los individuos y
de los grupos (Grueso & Rey, 2013; Acosta, Torrente, Llorens & Salanova, 2013). Sin
embargo, a pesar del estudio de este fendmeno, no existe un consenso entre los autores
para definir la cultura organizacional y sus aspectos, puesto que la diversidad de formas en
gue es concebida por los teodricos, se deriva de la perspectiva de ver las organizaciones vy la
cultura (Garcia, 2006).

Es asi, como la cultura organizacional nace de las necesidades del individuo, de los
mecanismos de grupo y de la influencia del liderazgo del fundador de la organizacién, debido



gue es importante mantener dicha cultura dentro de la organizacidn, debido que posibilita
detectar problemas en los grupos de trabajo (Dominguez, 2002).

A continuacidn, se presentan una serie de conceptos de la cultura organizacional a partir de
las posturas tedricas de diversos autores, que han dado su aporte al estudio de la misma:

Tabla 1
Conceptos cultura organizacional

Autor Ano Concepto

Conjunto de practicas sociales materiales e inmateriales que
dan cuenta de las caracteristicas que distinguen a una

Anzola 2003 . . . .
comunidad ya que establecen una atmosfera afectiva comun y
un marco cognitivo compartido.

Es un patrén de supuestos basicos compartidos que el grupo
aprende conforme resuelve problemas de adaptacion externa e
, integracion interna, que funcionan suficientemente bien para ser

Schein 2004 g o g . P
considerados validos y, por tanto, ser ensefados a nuevos
miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
relacién a esos problemas.

Garibaldi Conjunto de significados y valores que los miembros de una
14 . e . . . g
organizacion tienen. Estos significados y valores son los bloques
Wetzel & 2009 g ° gniricados y g
Ferreira de construccion de Cultura Organizacional y se expresan

mediante simbolos, comportamientos y estructura.

Cheung, Wong Patron de supuestos basicos que se manifiestan a través del

2012
& Lam comportamiento de una organizacion.
Sampieri, £ tratéai | valor d |
S un recurso estratégico que posee el valor de asegurar la
Valencia & 2014 nre gico que p alor g
Soto continuidad y permanencia de las organizaciones.

Fuente: Elaboracion Propia

Autores como Salazar, Guerrero, Machado & Canedo (2009) afirman que el clima
organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de la organizacién, ya que
comprende el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por los
miembros de una organizaciéon. Por ende, los miembros de la organizacion determinan en
gran parte su cultura y, en este sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa,
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente las creencias, mitos,
conductas y valores.

Salazar, Guerrero, Machado & Cafedo (2009) consideran que la identidad de los miembros,
el énfasis de grupo, el perfil de la decisidn, la integracion, el control, la tolerancia al riesgo,
los criterios de recompensa, la tolerancia al conflicto, el perfil de los fines o medios y el
enfoque de la organizacidn son parte fundamental de la cultura organizacional, y que esta
puede facilitar o dificultar la solucidén de los problemas relacionados con la adaptacion al
entorno y la integracién interna.

2. Metodologia

La investigacion se realizdé desde un disefio bibliografico de tipo documental (Rojas & San
Antonio, 2010; Chaviano, 2004), caracterizado por la utilizacion de los datos secundarios
como fuente de informacidon (Baray, 2006). Este tipo de disefio busca encontrar soluciones a
problemas planteados relacionando datos ya existentes que proceden de distintas fuentes y



gue proporcionan una vision panoramica y sistematica de un determinado constructo
elaborado en multiples fuentes dispersas (Arencibia & Moya, 2008; Lopez, 2003). Por tanto,
los insumos utilizados en este estudio, fueron obtenidos por otros investigadores, los cuales
recolectaron y procesaron los datos.

La muestra seleccionada fue de tipo tedrica o conceptual (Kazez, 2009), conformada por
cincuenta articulos de investigacidon rastreados desde el aino 2000 hasta el afio 2017 en
diferentes fuentes de informacion cientifica. La informacion se analizé segln el contenido,
determinando asi las implicaciones de la cultura organizacional en las organizaciones
(Sanchez & Valdés, 2008).

3. Resultados

En este apartado se presentan los analisis de contenido realizados y su representacion visual
en un diagrama de flujo disefiado a partir de las categorias encontradas.

Partiendo de la postura tedrica de Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo (2009) se define la
organizacion laboral como un micro-ambiente o un subconjunto abierto limitado en el
espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, sus actividades y
una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural como de caracter cultural. Dicho
ambiente laboral se constituye por tres determinantes:

1. General: Comprende los aspectos econdmicos, sociales, legales y tecnoldgicos, que
influyen a largo plazo en el quehacer de los directivos, la organizacién y sus estrategias.

2. Operativa: Comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su influencia
mas o menos concreta e inmediata en la direccién.

3. Interna: Comprende el total de las fuerzas que actian dentro de la organizacién y que
posee implicaciones especificas para su direccion y desempefio. A diferencia de los
componentes general y operativo, que actlan desde fuera de la organizacién, este se origina
en su interior.

Teniendo en cuenta los determinantes anteriormente mencionados, se toma la postura
tedrica de Chiavenato (2009) quién afirma que la cultura organizacional no es algo palpable,
y que solo puede ser observada en razén de sus efectos y consecuencias. Dicho autor asocia
su estructura con un iceberg (véase Figura 1), y resalta en la parte superior, los aspectos
visibles y superficiales de las organizaciones, relacionados con los aspectos de las
operaciones y las tareas diarias; y en la parte inferior, los aspectos informales y ocultos,
como los comportamientos afectivos y emocionales orientados hacia aspectos sociales y
psicoldgicos.

Figura 1
Iceberg de la Cultura Organizacional



Aspectos informales y ocultos Componentes

visibles
publicamente,
relacionados con
aspectos de las
operaciones y las
tareas,

Pautas de influencia y poder
Percepcionesy actitudes e las personas
Sentimientos y normas grupales
Valores y expectativas

Normas de interaccion formales
Relaciones afectivas

Aspectos formales y visibles

Comportamientos

. ['.stmcmrn de la organizacion afectivos y
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e Objetivosy estrategias
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o Politicas y directrices de personal orientados hacia
¢ Métodosy procedimientos de trabagp los aspectos

¢ Medidas de productividad sociales y

¢ Medidas financieras psicologicos.

Fuente: Chiavenato, 2009.

Segun la informacién obtenida de diversos articulos, libros, revistas y demas fuentes de
informacidn, se realizdé un diagrama de flujo para explicar la relacidn entre los contenidos y
los hallazgos encontrados en la cultura organizacional y las organizaciones saludables.
Después de analizar la informacion, se encontraron cuatro categorias principales: 1. Tipos de
cultura organizacional; 2. Estratos de la cultura organizacional; 3. Caracteristicas principales
de la cultura organizacional y 4. Cultura organizacional en las organizaciones saludables
(véase Figura 2).

Figura 2
Diagrama de Flujo - Cultura Organizacional
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3.1. Tipos de cultura organizacional

La administracion nunca es igual en todas las organizaciones y puede incluir funciones
diferentes, de acuerdo con las condiciones internas y externas de la organizacion
(Chiavenato, 2009), segun estas caracteristicas se presentan cuatro tipos de cultura
organizacional, la primera se define como el sistema autoritario coercitivo, su principal
caracteristica es que los gerentes tienen poca confianza en sus subordinados, y rara vez los
involucran en el proceso de toma de decisiones (Vasquez & Guadamarra, 2001), por ende, la
gerencia toma las decisiones y las transmite en linea descendente empleando amenazas y
coaccion (Contreras, Vesga & Barbosa, 2016). El segundo sistema se denomina autoritario



benevolente, y se caracteriza porque los gerentes dan ordenes (Pingo, 2017), sin embargo,
los empleados tienen alguna libertad para comentar acerca de las mismas, se da flexibilidad,
dentro de los limites acordados y se recompensan los logros obtenidos (Vasquez &
Guadamarra, 2001), no obstante, la actitud de los gerentes es condescendiente hacia los
empleados y estos a su vez son cautelosos para dirigirse a los mismos (Ruiz, 2016).

Por otra parte, las organizaciones con un sistema consultivo, fijan metas desde la direccidn,
las cuales son discutidas con los empleados (Pérez, Ocampo & Lozano, 2015), quienes
tienen la autorizacién para tomar sus propias decisiones sobre la forma en la que
desempefan sus tareas (Vasquez & Guadamarra, 2001), es decir, que las decisiones
fundamentales son tomadas en la clUpula. Por Ultimo, el sistema mas flexible se denomina
participativo, y se caracteriza porque la clpula tiene la confianza total sobre los empleados
(Contreras, Vesga & Barbosa, 2016), la toma de decision puede ser de cualquier lado, el
ambiente se toma amigable entre la jerarquia y se caracteriza por la confianza mutua
(Vasquez & Guadamarra, 2001).

3.2. Los estratos de la cultura organizacional

En total son cuatro estratos dentro de la cultura organizacional; cuanto mas profundo sea el
estrato, mayor sera la dificultad para cambiar la cultura (Chiavenato, 2009).

3.2.1. Artefactos

El primer estrato, que son los artefactos, esta conformado por la tecnologia, predios e
instalaciones, productos y servicios que ofrece la organizacion, es decir que comprende el
ambiente fisico de la organizacion, la orientacidon temporal, estos datos son faciles de
observan dentro de la misma, pero a la vez son un poco complicados de ser entendidos
(Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006; Dominguez, 2002).

Asi mismo, se encuentran las producciones culturales del grupo social que conforman los
miembros de la organizacién, su lenguaje y sistemas formales como sus objetivos,
estrategias, politicas, estructuras, puesto que es el nivel mas elevado y sus aspectos son
mas visibles, pero poco descifrables (Rodriguez, 2009). Todas estas manifestaciones
culturales no son neutras, sino que expresan significados propios de cada organizacién y
forman parte de la configuracién de un mundo cultural propio (Sanchez, 2014).

3.2.2. Pautas de comportamiento

El segundo estrato son las pautas de comportamiento, es decir, las tareas, procesos de
trabajo, reglas y reglamentos que existen al interior de una organizaciéon (Chiavenato,
2009).

3.2.3. Valores y creencias

El tercer estrato corresponde a los valores y creencias que sostienen a la organizacion, es
decir, lo que las personas dicen o hacen cotidianamente filosofias, estrategias y objetivos,
son aquellos elementos que dirigen el comportamiento de los miembros de la empresa
(Sanchez, Tejero,Yurrebaso & Lanero, 2006); asi mismo, indican los ideales y los objetivos
de un grupo cultural, al igual que las vias para alcanzarlos, su concepcion de la naturaleza
de las relaciones humanas (Dominguez, 2002).

Por un lado, las creencias son esas formas de pensar y actuar que han sido estructuradas en
ciclo de vida de la organizacién y que son referencias para evaluar y conducir la conducta de
los grupos sociales de las mismas (Paramo, 2001); los valores son aquellos que tiene que
ser, también cumplen el papel de creacidn y refuerzo del sentido de identidad en el personal
de la organizacion (Sanchez, 2014).

De esta misma forma, Rodriguez (2009), manifiesta que estos valores determinan las
diversas formas de pensar y actuar que se consideran adecuadas y que son punto de
referencia para evaluar esas pautas de comportamientos y que a medida del tiempo
configuran la mente colectiva del grupo social.

3.2.4. Supuestos basicos



El ultimo estrato son los supuestos basicos, es decir, las creencias inconscientes,
percepciones y sentimientos, las concepcidon de la naturaleza humana y los supuestos
predominantes, son aquellos elementos que revelan cdémo un grupo percibe, piensa, siente y
actua (Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006).

De acuerdo a esas creencias y valores colectivos de los miembros de la organizacion, se van
a arraigando en la mente de los integrantes, que terminan convirtiéndose inconscientes en
su conducta y son considerados como irrefutable para orientar su conducta (Rodriguez,
2009).

Segun Handy (1987, citado por Minsal & Pérez, 2007) el mantenimiento o refuerzo de una
cultura organizacional puede comprenderse mejor conociendo:

Lo que los directivos consideran que es importante (lo que miden y controlan).

La forma en que la maxima direccidn reacciona ante las crisis y momentos dificiles.

Los tipos de roles que proveen los directivos.

Los criterios para distribuir premios o status.

Los criterios para la promocidn, el ingreso o el despido de personas.

Para el cambio de una cultura son fundamentales (Handy 1987 citado por Minsal & Pérez,
2007):

Los métodos de medicidon y control.

Los estilos que se emplean en momentos complejos.

Los roles que se utilizan en los procesos de captacién y orientacion.

Los criterios para asignar estimulos y recompensar a lo positivo.

Los criterios para realizar promociones, despidos y la contratacién de nuevos miembros.

3.3. Caracteristicas principales de la cultura organizacional

La escuela de la cultura organizacional propone que los individuos y grupos de una
organizacion desarrollan y fortalecen valores, signos y simbolos Unicos y particulares a
través del tiempo, los mismos que rigen en Ultima instancia el comportamiento
organizacional (Garcia, 2007); es decir, que estos valores, simbolos y signos a su vez se
pueden considerar como producto de ciertos sistemas de conocimiento, ideologias, ritos,
mitos, historias y ceremonias que se manifiestan frecuentemente en la organizacién y que
los seres humanos lo toman con ciertos significados especificos.

3.3.1. Regularidad de los comportamientos observados

La principal herramienta de trabajo para comprender el comportamiento es el lenguaje, asi
mismo, se diferencian por sus comportamientos y acciones desarrollados rutinariamente en
la organizacidon (Minsal & Pérez, 2007). Esos rituales que estan en la vida diaria de la
organizacion, reafirman lo que es importante para la misma, asi como lo que se espera por
sus miembros (Calderén, Murillo & Torres, 2003).

Asi mismo, dentro de las organizaciones el lenguaje incluye el vocabulario Unico, sus dichos,
expresiones particulares, de igual forma, el lenguaje no verbal o las actitudes se identifican
a través de los gestos, sefias o posturas de los miembros (Toca & Carrillo, 2009).

3.3.2. Normas

Las normas defiende lo que la persona debe ser, que a su vez es la aplicacién de la practica
de los valores (Minsal & Pérez, 2007). Esos aspectos son como codigos de conducta que
regulan el comportamiento de los miembros de la organizacién (Trillo, & Sanchez, 2006).

3.3.3. Valores dominantes

Los valores dominantes son las convicciones que se tiene como organizacidon para cumplir
sus objetivos, su base es moral y es un pilar de la cultura corporativa (Minsal & Pérez,
2007); son percepciones que los miembros de una organizacidén construyen con relacion a
las situaciones, a las acciones y a los objetivos de la empresa, estos representan la manera



como deberian ser las cosas (Dominguez, 2002).

De igual manera, para las organizaciones estos valores dominantes seran aquellos principios
gue le permiten cumplir con su misién y vision, asi mismo, representan las cualidades de sus
miembros (Alles, 2013).

3.3.4. Filosofia

La filosofia en las organizaciones son aquel conjunto de creencias y valores que comprenden
la esencia de la misma, y que sus miembros se rigen bajo ella (Mlinch, 2005). Asi mismo, la
filosofia orientan a los miembros y les dan identidad, como miembros de una organizacion
(Charoén, 2007).

3.3.5. Reglas

Los reglamentos son fundamentales, puesto que, guian el comportamiento de los miembros
al interior de la organizacion (Arellano, 2008). Estas reglas, permite que la organizacién
funcione sin ningun inconveniente (Gémez, & Prowesk, 2011), a su vez, los nuevos
integrantes de la organizacion deben adaptarse a las mismas (Leyva, 2007).

3.3.6. Clima Organizacional

Es definido por Schneider y Hall (1972, citado por Sanchez, 2014) como un conjunto de
percepciones de los individuos respecto a su medio interno de trabajo, es decir, que esto ha
de reflejar la integracidon de los elementos personales en combinacion con los elementos de
la organizacion.

Asi mismo, el clima organizacional es una realidad en las organizaciones, surge de las
relaciones existentes entre los diversos subsistemas y constituye la relacion entre los
individuos y ambiente (Mondragdn, 2008).

3.4. Cultura organizacional en las organizaciones saludables

El interés por la salud y el bienestar en el contexto de las organizaciones ha ido cambiando
constantemente, en especial en los ultimos afios, pues la promocidon de la salud y el
bienestar de los empleados a nivel individual y organizacional se ha convertido en una
necesidad para las empresas (Grueso, Gonzdlez & Rey, 2014) dando origen al concepto de
organizacion positiva (Nader, Bernate & Santa, 2014).

Una organizacién positiva es definida por Salanova, Llorens & Martinez (2016) como aquella
organizacion que se caracteriza no solo por su excelencia organizacional, éxito financiero y
excelencia, sino también porque goza de una fuerza laboral fisica y psicolégicamente
“saludable”, capaz de mantener un ambiente de trabajo y una cultura organizacional
positiva, especialmente cuando se presentan cambios sociales y econédmicos. Este tipo de
organizaciones consta de elementos fundamentales que se relacionan reciprocamente entre
si como los recursos y las practicas saludables; los empleados saludables y los resultados de
excelencia organizacional. Por consiguiente, una organizaciéon positiva puede convertirse en
una organizacion saludable, ya que goza de un estado de bienestar en funcién de sus
factores relacionales y estructurales, tanto de caracter interno como externo (Grueso & Rey,
2013).

En las organizaciones saludables la cultura, el clima y las practicas, promueven la salud y la
seguridad, tanto a nivel individual como organizacional (Grueso, Gonzalez & Rey, 2014).
Autores como Acosta, Salanova & Llorens (2012) indican que las organizaciones saludables
tienen tres componentes que interactlan entre si: los recursos y las practicas
organizacionales saludables, los empleados saludables y los resultados organizacionales
saludables (Acosta, Torrente, Llorens & Salanova, 2013).

Al revisar los diferentes estudios se encontrd que todos estos resaltan la importancia de la
cultura organizacional (Salanova, 2009), ya que esta influye directamente en el bienestar de
los grupos de interés, incluidos los empleados. Diversos autores (Grueso, Gonzalez & Rey,
2014; Nader, Bernate & Santa, 2014; Goémez, 2007) relacionan la cultura organizacional con
la promocidén de la salud y la seguridad laboral, indicando que las organizaciones saludables
cuentan con recursos estructurales y organizacionales en los cuales se incluye la tarea, que



determina la generacidn de resultados organizacionales saludables; en este contexto, la
cultura organizacional constituye un recurso organizacional estructural que en conjuncién
con las practicas directivas y de gestidon de recursos humanos, determina el bienestar de los
trabajadores, de los clientes y de la sociedad (Grueso & Rey, 2013).

4. Conclusiones

Escribir un articulo de revisidn sobre la cultura organizacional plantea dificultades porque
actualmente existe un débil consenso sobre lo que significa -o deberia significar- el término
cultura, cdmo debe medirse y cdmo se deberia utilizar en beneficio de las organizaciones
(Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006). Mientras en los paises desarrollados existe
una cantidad de estudios empiricos que permiten conocer las dinamicas culturales que se
desarrollan en el interior de las organizaciones y cdmo la cultura esta impactando otros
escenarios organizacionales como la estrategia, la estructura, el aprendizaje organizacional,
en Colombia los estudios en esta materia aun son limitados (Ruiz & Naranjo, 2012).

La organizacion laboral es un micro-ambiente o un subconjunto abierto limitado en el
espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, sus actividades y
una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural como de caracter cultural
(Salazar, Guerrero, Machado & Canedo, 2009) y la cultura organizacional es el producto de
la interaccién de las personas y se construye todos los dias (Rodriguez, 2009). Por tanto, la
administracion es diferente en todas las organizaciones (Chiavenato, 2009) y varian en
caracteristicas como la confianza, la toma de decisiones (Contreras, Vesga & Barbosa, 2016;
Vasquez & Guadamarra, 2001), las relaciones interpersonales, los limites, las recompensas
(Vasquez & Guadamarra, 2001) y las actitudes (Ruiz, 2016; Pérez, Ocampo & Lozano, 2015)
de las personas que la conforman.

En cuanto a los estratos de la cultura organizacional, se considera importante la tecnologia,
los predios, las instalaciones, los productos y los servicios que ofrece la organizacion
(Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006; Dominguez, 2002). Sin embargo, diversos
autores consideran importante no solo los recursos, sino también el lenguaje, los sistemas
formales, los objetivos, las estrategias, las politicas, las estructuras (Rodriguez, 2009), las
tareas, los procesos de trabajo y las reglas que existen al interior de una organizacion
(Chiavenato, 2009). Ya que estos influyen en los valores y las creencias que sostienen a la
organizacion, fortaleciendo o deteriorando los ideales y los objetivos del grupo (Dominguez,
2002) y consecuencia su forma de percibir, pensar, sentir y actuar en determinadas
situaciones (Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006).

En lo relacionado a las caracteristicas principales, se encontré que los individuos y grupos de
una organizacion fortalecen los valores, signos y simbolos, y que estos a su vez influyen de
forma directa en el comportamiento organizacional (Garcia, 2007). También se evidencid
que el lenguaje es reconocido como la principal herramienta de trabajo para comprender los
comportamientos y acciones (Minsal & Pérez, 2007; Toca & Carrillo, 2009; Calderdn, Murillo
& Torres, 2003) influyendo en las normas, los codigos de conducta (Trillo, & Sanchez, 2006),
las convicciones (Minsal & Pérez, 2007; Dominguez, 2002), las creencias, los valores
(Charén, 2007; Minch, 2005), y los reglamentos (Arellano, 2008). Estos ultimos son
fundamentales, puesto que, guian el comportamiento de los miembros al interior de la
organizacion (Gémez, & Prowesk, 2011; Leyva, 2007) integrando los elementos personales
de los trabajadores y combinandolos con los elementos de la organizacion (Sanchez, 2014)
creando un clima organizacional adecuado (Mondragdn, 2008).

Finalmente, segun los analisis realizados, se encontrd que la cultura organizacional es
percibida como una necesidad para la creacion de organizaciones saludables (Grueso,
Gonzalez & Rey, 2014; Nader, Bernate & Santa, 2014), debido a que este tipo de
organizaciones se caracterizan por la capacidad de mantener un ambiente de trabajo
positivo, especialmente en la presencia de cambios sociales y econdmicos (Grueso & Rey,
2013). En las organizaciones saludables la cultura, el clima y las practicas, promueven la
salud y la seguridad, tanto a nivel individual como organizacional (Grueso, Gonzalez & Rey,
2014; Acosta, Torrente, Llorens & Salanova, 2013; Acosta, Salanova & Llorens, 2012).
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