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INTRODUCCIÓN 

 

El presente ensayo aborda la importancia de la cultura organizacional el cual puede ser  

considerado como   un grupo complejo de valores, tradiciones, políticas, supuestos, 

comportamientos y creencias esenciales que se manifiesta en los símbolos, los mitos, el 

lenguaje, los comportamientos constituye un marco de referencia compartido para todo 

lo que se hace y se piensa en una organización, prioridades y preferencias acerca de lo 

que es esperable por parte de los individuos que la conforman. 

 

La cultura tiene que ver con el proceso de socialización que se da dentro de una 

organización. No existe organización sin una cultura inherente, que la identifique, la 

distinga y oriente su accionar y modos de hacer, rigiendo sus percepciones y la imagen 

que las personas tengan de ella. 

 

Un estudio de cultura permite comprender las relaciones de poder, las reglas no escritas, 

lo que es tenido como verdad, etc. En este sentido aclara una serie de comportamientos 

considerados aparentemente inteligibles, también permite identificar los procesos 

internos de toma de decisiones, de comunicación, los criterios de progreso individual, de 

evaluación del desempeño y de control, entre otros aspectos.  

 

 

 

 

 

 



DESARROLLO 

 

La cultura organizacional es la médula espinal de cualquier organización que quiera llegar 

al éxito, se puede decir que es la esencia del aprendizaje y la experiencia, esta no puede 

ser impuesta solo puede ser aprendida. La misma, refleja los valores, creencias y actitudes 

que han aprendido y comparten sus miembros. 

 

Dentro de las funciones de la cultura organizacional es la de dar a los miembros una 

identidad organizacional, esto se puede llevar a cabo mediante reconocimientos a 

empleados que se esfuerzan por ser más productivos, pues ayudan a la empresa a obtener 

mayores beneficios y que la organización sea exitosa. 

 

Las organizaciones deben dedicar recursos que energicen a sus propios colaboradores| 

organizacionales. Y uno de los papeles clave en el desarrollo de una cultura 

organizacional tiene que ver con el liderazgo. Una de las funciones más importante de un 

líder consiste en manejar el cambio cultural necesario para sostener el crecimiento de la 

organización en el tiempo. 

 

La cultura organizacional que tiene que ver con las aptitudes, expectativas, necesidades, 

motivos y actitudes desarrolladas por cada una de las personas basada sobre experiencias 

que han sido interpretadas en una forma particular, vivenciadas durante sus primeros años 

en la empresa. (Schein, 1988), cita el caso de un joven graduado que haciendo uso del 

ancla de competencia gerencial renunció a su empresa a pesar de que sus superiores 

estaban contentos con su performance; ¡esto se debió a que el mismo graduado 

consideraba que solamente trabajaba en realidad unas dos horas al día! Es muy usual que 



el ancla de carrera sea la competencia técnica o profesional de la persona; muchos no 

alcanzan su potencial cuando son transferidos de una función profesional a una función 

gerencial, y al verse forzado al nuevo rol puede comenzar a desarrollar acciones que lo 

expulsen o se auto expulse de la empresa. 

 

La importancia de una cultura fuerte, en organizaciones de alto desempeño y que 

sobreviven y crecen en ambientes donde el cambio es la constante y la competencia 

mayor. Ha estado fuertemente interesado en producir mejoras tanto a nivel individual 

como grupal y organizacional, y mostrado fuertes competencias y habilidades en trabajar 

a través de estas distintas unidades de análisis. 

 

Tipos de cultura organizacional 

 

1. Cultura burocrática: practica las reglas, procedimientos de operación estándar y una 

coordinación jerárquica. Características de la burocracia son: la previsibilidad, la 

eficiencia y la estabilidad. 

2. Cultura del clan: constituida por la tradición, la lealtad, el compromiso personal, una 

amplia socialización, el trabajo en equipo, la auto dirección y la influencia social. 

3. Cultura emprendedora: la caracterizan los altos grados de creatividad y disposición de 

asumir riesgos. 

4. Cultura de mercado: la caracterizan el logro de metas mensurables y exigentes, sobre 

todo financieras y las basadas en el mercado (por ejemplo, el crecimiento de ventas, la 

rentabilidad y la participación de mercado). 

5. En general es posible identificar, al menos, dos subsistemas culturales en una 

organización: 



 

La cultura formal 

Que consiste en expresiones idealizadas de lo que debería ser, de los valores, creencias y 

el comportamiento de los miembros. 

 

La cultura informal  

 

Que contiene los comportamientos como son en realidad. En ocasiones, estas dos culturas 

chocan entre ellas y con la cultura general de la organización; en este sentido, Deal y 

Kennedy, 1985; indican varios aspectos importantes: 

 

• La endogamia cultural, que se produce cuando no hay intercambio formal o informal 

entre las culturas. 

• Los choques entre subculturas, aunque sea deseable una sana tensión entre ellas, si se 

torna muy pronunciada, se vuelve nociva y puede suponer un problema. 

• La exclusividad, cuando la subcultura asume los requisitos de los clubes selectos, 

impone restricciones para pertenecer a ellos, se producen exclusiones arbitrarias de 

algunos individuos, etcétera. 

• Las jerarquías subculturales, cuando los valores de las subculturas tienen prioridad sobre 

los valores compartidos de la empresa. 

 

Respecto a los elementos integrantes de la cultura organizativa, (Schein, 1988) distingue 

3 niveles: 

 



• Producciones. Es el más visible e incluye el espacio físico, capacidad tecnológica, 

lenguaje, conducta observada en los miembros de una organización, producciones 

artísticas; en general, se compone de todos aquellos elementos que pueden captarse con 

nuestros sentidos. 

• Valores. Es decir, los que la organización y sus miembros piensan que deben ser, en 

función de lo cual actúan de una u otra manera. 

• Formado por una serie de presunciones básicas, invisibles y preconscientes que se dan 

por sentadas son cuestiones indiscutibles y asimiladas por el personal, que piensa que 

determinadas cosas son así porque no pueden ser de otro modo. 

 

La cultura no sólo incluye valores, actitudes y comportamientos, sino también la visión, 

las estrategias y las acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinámico. La 

cultura es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las cosas, compartidas 

en mayor o menor medida por los miembros de una organización. Determina la forma en 

que funciona una empresa; se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas establecidos 

a lo largo de años de funcionamiento y se identifica con los sistemas dinámicos de la 

organización, porque los valores pueden modificarse, como efecto del aprendizaje 

continuo de los individuos. 

 

Es la cultura organizacional la que define el comportamiento, motiva a sus integrantes y 

afecta la forma en que la organización procesa la información. La combinación de 

diversos factores muestra las bases de la cultura organizacional, tal es el caso del uso de 

la información y su diseminación, el uso del correo electrónico, de los informes; así como 

la preferencia por la información oral, los rumores, etcétera. 

 



La cultura organizacional es la médula de la organización, es la fuente invisible donde la 

visión adquiere su guía de acción. El éxito de los proyectos de transformación depende 

del talento y de la actitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organización de 

acuerdo con las exigencias del entorno. 

 

Según Charles Handy (1987), pueden distinguirse cuatro tipos de culturas 

organizacionales en dependencia del énfasis que se conceda a algunos de los siguientes 

elementos: poder, rol, tareas y personas. La cultura del poder se caracteriza por estar 

dirigida y controlada desde un centro de poder ejercido por personas clave en las 

organizaciones. 

 

La cultura basada en el rol se identifica frecuentemente con la burocracia y se sustenta en 

una clara y detallada descripción de las responsabilidades de cada puesto en la 

organización. La cultura por tareas se soporta fundamentalmente en el trabajo proyectos 

que realiza la organización y se orienta hacia la obtención de resultados específicos en 

tiempos concretos. Finalmente, la cultura centrada en las personas, como su nombre lo 

indica, se basa en los individuos que integran la organización. 

 

La cultura organizacional tiene una importancia indiscutible en la conformación de una 

estrategia. Por ejemplo, si la organización se encuentra en un ambiente muy dinámico y 

de gran competencia, se necesita una cultura que apoye la flexibilidad y la coordinación 

de esfuerzos. Cuando la cultura se corresponde con la estrategia puede decirse que ella se 

encuentra en su mejor condición. Para una vida duradera, es determinante que la cultura 

se corresponda con la estrategia. 

 



La cultura se identifica con los sistemas dinámicos de la organización, porque los valores 

pueden modificarse como resultado del aprendizaje continuo de los individuos; además, 

se concede gran importancia a los procesos de sensibilización al cambio como elemento 

puntual de la cultura organizacional. 

 

La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran correcto o 

incorrecto, así como sus preferencias en la manera de ser dirigidos. Tiene la particularidad 

de manifestarse por medio de conductas significativas de los miembros de una 

organización, las cuáles facilitan el comportamiento en ella y, se identifican mediante un 

conjunto de prácticas gerenciales y supervisoras, como elementos de la dinámica 

organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

CONCLUSIONES 

Se puede concluir diciendo que la cultura organizacional es dinámica, evolutiva y se crea 

mediante la interacción de los elementos como individuos, grupos, equipos, lideres, 

normas, estructura de los roles, relaciones con el contexto, aprendizajes organizacionales 

de éxitos y fracasos. 

Un futuro Doctor  debe saber que la cultura organizacional, es una fortaleza que encamina 

a las organizaciones hacia la excelencia, el éxito y que cada empresa es única debido a 

que todas esas prácticas y tradiciones se mantienen particularmente dentro de esa 

organización y por esta razón se puede crear un sentido de pertenencia, identificar a los 

trabajadores y que ellos mismo se sientan únicos. 

 

De esta manera se puede ver que los cambios del panorama mundial las organizaciones 

que hoy enfrentan el reto de adoptar una cultura organizacional que no solo sea flexible, 

si no también sensible a las muchas diferencias culturales que enfrentan los miembros de 

la organización dentro de las sociedades y entre ellas. 
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