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Voy a decirtelo. Se trata de una opinién que no es de pequeiia importancia. Pretende que ninguna cosa es una,
en si misma, y que ninguna cosa, sea la que sea, se la puede atribuir con razén denominacién ni cualidad alguna;
que si se Hlama grande una cosa, ella parecera pequefia; si pesada, parecera ligera, y asi de lo demas; porque
nada es uno, niigual, ni de cualidad determinada, sino que de traslacion, del movimiento y de su mezcla reciproca

se forma todo o que decimos que existe, sirviéndonos en esto de una expresion impropia, por que nada existe
sino que todo deviene. Los sabios todos, a excepcién de Parménides, convienen en este punto |...] Homero en
fa tragedia, cuando dice: “El océano, padre de los dioses Tetis su madre, con lo que da a entender que todas las
cosas son producidas por el flujo y movimiento”. ;No juzgas que esto es lo que ha querido decir?

a sociedad de nuestros dias se caracteriza por ser
una sociedad de organizaciones. El fenémeno
organizacional se ha extendido a todas las formas
de actividad humana; convirtiendo a la organizacién
en la institucién social dominante. La evolucién de la
sociedad ha situado a la organizacién como una parte
integrante y fundamental, hasta el grado de llegar a
depender de ella para su propia existencia. Las orga-
nizaciones se han transformado en el mecanismo a
través del cual la sociedad crece, se mantiene y se
reproduce. Esta tendencia que aparece después de la
revolucién industrial se encumbra como la fuerza
medular de las sociedades de fin de siglo y parece
enmarcar los designios del pr6ximo milenio.
Consideradas como la manifestacién de una socie-
dad que cada dia se vuelve mas interdependiente y
especializada, las organizaciones se han convertido en
la forma mas eficiente y racional de agrupamiento
social. Por otra parte, la racionalidad, la eficiencia y la
competencia se han transformado en valores funda-
mentales de las sociedades industrializadas. Una so-
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ciedad sélo podra reunir estas caracteristicas en la
medida en que las organizaciones que la conforman
traduzcan estos principios en acciones diarias encami-
nadas al logro de sus objetivos.

Las organizaciones formales, consideradas como
una unidad social compleja deliberadamente construi-
da y reconstruida para la realizacién de objetivos
especificos, crean un conjunto de relaciones sociales
en donde los individuos orientan su actividad al logro
de metas colectivas (Stinchcombe, 1965). Caracteriza-
das por el establecimiento de una estructura jerar-
quica de normas y reglamentos que regulan las rela-
ciones entre sus miembros, se convierten en una ins-
titucién Unica digna de un estudio especial (Mouzelis,
1968).

Estudiosos como Etzioni (1967) ya vislumbraron la
importancia de las organizaciones, él sefala lo si-
guiente:

La organizacién crea un poderoso instrumento social, a
través de la coordinacién de un gran nimero de acciones
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humanas. Combina personal y recursos al unir lideres,
especialistas, obreros, maquinas y materias primas. Al
mismo tiempo, evalGa continuamente sus realizaciones
y busca adecuarse, con el fin de alcanzar sus objetivos.

Por tanto, ante las condiciones mundiales y los
crecientes retos que se avecinan, la importancia social
de las organizaciones no puede ser ignorada. No
importa de qué tipo sean; deberan ser mas eficientes
pero también mas humanas en su basqueda por cum-
plir el objetivo para el cual fueron creadas.

Las organizaciones como fenémenos complejos
pueden ser entendidas de distintas formas. El fenéme-
no organizacional ha sido abordado a partir de dife-
rentes perspectivas y analogias que han derivado en
que pueda ser considerada como una maquina, un
organismo, un cerebro, un sistema politico, una carcel
psiquica, un instrumento de cambio y transformacion,
un sistema de dominacion, e inclusive, como una
cultura (Morgan, 1986). Es desde esta Gltima perspec-
tiva que el presente trabajo aborda el estudio de las
organizaciones. Se pretende aportar una visién general
del fenémeno cultural para, posteriormente, centrarse
en la descripciéon del mismo como un evento organi-
zacional y ofrecer una propuesta para traducir la cul-
tura en un modelo tridimensional, generado a partir de
las variables organizacionales.

Cada enfoque, cada perspectiva, enfatizan distintos
elementos de la vida organizacional al partir de dife-
rentes supuestos para entender el fenémeno mismo. El
estudio de las organizaciones no s6lo debe enfocarse
a la investigacién de la racionalidad, sino también
debera adentrarse en los aspectos simbélicos, cogniti-
vos y culturales que permiten el disefio y la creacién
de nuevos modelos de organizacién mas acordes con
las exigencias del préximo milenio.

La cultura nacional

En términos de la cultura en el entorno actual, las
sociedades nacionales entendidas como las que po-
seen un Estado independiente tienden a ser cada vez
mas complejas y diversas. La diversidad obedece a
factores de varia naturaleza, desde los contrastes geo-
gréficos y regionales, hasta los niveles econémicos y
educativos, ademés de otras condiciones como la
edad, el género, la ocupacioén vy el sitio de residencia.
En conjunto, estos factores propician la formacién y
reproduccién de grupos sociales mas o menos estables

y delimitados, que desarrollan elementos culturales
nacionales a partir de los cuales refuerzan los vinculos
internos y construyen su propia identidad colectiva,
contrastante y excluyente.

Asi, se diversifican expresiones del habla, modos de
conducta, valores y simbolos, habilidades, creencias
y conocimientos que conforman la cultura e, implici-
tamente, se integran subculturas diversas dentro de las
sociedades nacionales, cuyos perfiles se definen en
tanto mas amplios sean los aspectos de la vida social
que se cumplen a través de una misma red de relacio-
nes, es decir, por medio de una comunidad o grupo.

La diversificacion cultural tiene su contraparte en el
conjunto de factores que actian en favor de la unifor-
midad cultural; el sistema escolar, los medios masivos
de comunicacién y la movilidad social; asi como las
acciones de politica gubernamental, religiosa o parti-
daria y organizacional, las cuales tienden a eliminar la
diversidad cultural con el propésito de crear un mer-
cado mas amplio, elevar la productividad y reforzar la
democracia, entre otros objetivos.

Por su importancia se examinaran los valores de la
cultura nacional que afectan hacia el interior de las
organizaciones, espacio por excelencia en donde se
desarrolla la cultura para el funcionamiento de los
entes econdmicos, comerciales y de servicios.

Es preciso identificar dos agentes para el estudio de
la cultura mexicana y su influencia dentro de las
organizaciones. En primer lugar, es importante partir
los hechos histéricos que han animado la formacién
de la cultura nacional; segundo, la transformacién
derivada de los diferentes estatus hasta llegar al mo-
mento presente. Ejemplo claro es la politica interna;
por otro lado esta el contexto global que genera mer-
cados comunes continentales e intercontinentales de
tecnologia, productos y servicios. La calidad de estos
altimos tiende a la homogeneizacién y por ende, los
requerimientos en cuanto a los recursos humanos y su
productividad, también. Ahora las decisiones de poli-
tica interior se toman desde otra perspectiva, en la que
pesan los intereses trasnacionales.

Ademas, los paises tienden a formar bloques y
alianzas estratégicas para ocupar un lugar importante
en la economia global, por tanto, se precisa la reunién
de diferentes culturas; en estas mezclas, aquellas con
mayor capacidad productiva son las que dominan.

Estos dos elementos de analisis pueden conside-
rarse opuestos y mutuamente excluyentes: el histérico
se basa en la particularidad, condicién Gnica de cada
cultura; en tanto el segundo impulsa la globalizacién
y la integracién universal. Este trabajo no trata unica-
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mente de reconocer ambos elementos, sino de aceptar
que existen e interactuan.

Con relacién a los actos histéricos del gobierno,
México ha sido el proyecto de una minoria. Mas que
ser el producto de comunidades con verdadera demo-
cracia, la Nacion se conforma de un pueblo manipu-
lado por unos cuantos; este hecho refleja la endeble
unién social y la poca veracidad de la democracia.

En la época virreinal se inicié el proceso de sincre-
tismo cultural entre los valores espafioles y los propia-
mente mexicas que, andando el tiempo, en su mezcla
generarian los mdltiples valores mexicanos. Oficial-
mente, México se erigié como un pafs independiente
en 1821, pero una situacién es el aspecto constitutivo
de una nacién y otra las experiencias culturales que se
vivieron dentro de la sociedad. En términos generales
puede decirse que la cultura mexicana es una combi-
nacién compleja resultado de la lucha entre los libe-
rales, que buscaban resaltar las singularidades de lo
mexicano caracteristico, es decir, el rostro de la na-
cién, y quienes se afanaban por permanecer dentro del
canon europeo y, en consecuencia, de la monarquia:
los conservadores. La imitacion de modelos extranje-
ros atraviesa toda la historia mexicana, siendo ésta una
de las caracteristicas propias de la cultura nacional.

Los valores culturales en México reflejan depen-
dencias hacia lo gubernamental, lo divino y lo familiar;
es decir: el presidencialismo, el paternalismo, el cen-
tralismo; las devociones, promesas, mandas, doctri-
nas, y las dependencias familiares permeadas por con-
notaciones matriarcales, patriarcales y de tipo clan. Se
podria afirmar que en la cultura mexicana predominan
la inseguridad, la baja autoestima, la tendencia a
minimizar el yo para privilegiar al otro. Ante situacio-
nes de tensién o desequilibrio se generan ajustes y
enfrentamientos pasivos, tales como tolerar, buscar
proteccién y refugio en roles convencionales; es decir,
se evita comprometerse en la resolucion de conflictos.
En este contexto se pueden encontrar otras caracterfs-
ticas de la nacionales que se han extendido, como son:
el soborno, la extorsion, la lamada “grilla”, 1a colusién
del sector gubernamental con el patronal, muchas
veces en detrimento del sector de los trabajadores, el
contrabando y los fraudes al sistema fiscal por citar
algunos.

La sociedad mexicana no es una unidad integrada;
es una estructura diferenciada. No se ha superado la
idea de las castas aunque existe un comin denomina-
dor: un medio cultural mestizo. Se podria decir que
México es dos naciones en una: la nacién moderna, la
de la minoria privilegiada que acapara ciencia, poder,

y riqueza, y la de la mayoria, oprimida y marginada,
lo que genera polarizacién de las clases sociales.

Otras connotaciones de la cultura mexicana son las
que evidencian expresiones tales como “mande us-
ted”, que delatan actitudes de sumisién; las acciones
de las personas estan condicionadas por el pasado mas
que por su orientacion al futuro y se adaptan actitudes
de resignacién y conformismo, en lugar de confronta-
cién, superacion y participacion proactiva en los pro-
blemas, esto trasciende en la vida social y laboral, en
las que no se ha logrado consolidar una cultura orga-
nizacional creativa y participativa.

Se puede ver el reflejo de los aspectos mencionados
anteriormente en las actividades organizacionales en
Meéxico. Rasgos como la dependencia y el individua-
lismo estan presentes en muchas culturas organizacio-
nales, lo cual puede explicar la escasa motivacién para
el trabajo en equipo y el excesivo deseo de obtener
beneficios a través de las influencias o el compadraz-
g0, que generan la bisqueda de beneficios individua-
les y no colectivos. La cultura establece pardmetros y
restricciones intangibles acerca de lo que se puede
realizar o no. Estas limitaciones rara vez son explicitas
o' escritas; sin embargo, siempre estan relacionadas
con el entorno cultural nacional o el local. También
es cierto que otras culturas nacionales ayudan a sus
organizaciones a competir con mayor efectividad,
mientras algunas realmente obstaculizan el desarrollo.

La perspectiva cultural

Como ya se ha mencionado, una manera de abordar
el estudio de las organizaciones es a través de la
perspectiva cultural. El interés por el estudio de la
cultura organizacional no es un evento reciente en el
campo de la investigacion de las organizaciones. El
término cultura se introdujo en la teoria de gestién por
la escuela de las relaciones humanas en la década de
los cincuenta. Los estudios realizados por Elliot Jac-
ques del Instituto de Tavistock dieron una nueva pauta
al analisis organizacional, lo cual produjo en los afos
setenta un concepto nuevo para entender a las orga-
nizaciones.

Las organizaciones pueden ser entendidas como
sociedades en miniatura (Silverman, 1970) y ser estu-
diadas a través del andlisis cultural. Esta analogfa
permite apreciarlas como sistemas sociales que po-
seen caracterfsticas culturales que las diferencian; su
individualidad se manifiesta a través de su cultura.

La importancia de la cultura organizacional fue
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puesta en relevancia en el campo de la gestion y teoria
organizacional a partir de la publicacién del libro En
busqueda de la excelencia, de Peters y Waterman
(1982). Su éxito radic6 en el hecho de vincular el logro
de los objetivos de la organizacién con la creacién de
una cultura organizacional fuerte. Bajo esta perspecti-
va, la teorfa de la organizacién y la de gestion se
acercan a la antropologia, retoman los diferentes con-
ceptos tedricos de la cultura, sus metodologfas y es-
tructuras de pensamiento y los aplican al analisis
organizacional para determinar, en primera instancia,
la influencia de la cultura en el funcionamiento y la
eficiencia organizacionales.

La cultura como objeto de estudio de la antropolo-
gia ha sido abordada desde diferentes perspectivas.
Cada una de ellas entiende el fenémeno cultural de
una forma particular. Una definicién ampliamente
conocida de cultura la establece Edward Tylor: Cultura

es ese gran conjunto que incluye al conocimiento,
creencias, artes, moral, leyes, costumbres, y cualquier
otra capacidad o habito adquirido por individuos
como miembros de una sociedad.

De acuerdo con el trabajo de Kroever y Kluckhorn
(1952) la cultura tiene las caracteristicas siguientes:
Se aprende. Se adquiere por la gente al paso del tiempo
a través de la pertenencia a un grupo.

Esta interrelacionada. Cada parte de la cultura estd
profundamente conectada con las demas, tal como la
religion y el matrimonio, los negocios y la posicion
social.

Es compartida. Significa que quienes tienen la cultura
la extienden a otros miembros del grupo.

Es transgeneracional. Se acumula y pasa de una gene-
racion a otra.

Influye. En la forma en que se perciben las cosas; es
conforme al comportamiento y estructura en que la
persona percibe el mundo.

Es un mecanismo de adaptacion. La cultura se basa
en la capacidad de cambio o evolucién del ser
humano.

Se puede alcanzar el conocimiento de una cultura
al explorar sus manifestaciones. Otra forma es el exa-
men de los elementos culturales dentro de un pais,
como son: la vida material, las interacciones sociales,
el o los idiomas, el ideario de la estética, la religién, el
orgullo y el prejuicio, la ética y las costumbres, por
sefialar los elementos mas representativos. La vida
material se refiere en términos generales a la produc-
cion necesaria para la vida, es decir, lo que la gente
genera para subsistir: herramientas, conocimientos,
técnicas, métodos, y procesos que una cultura utiliza
para producir bienes y servicios, asi como la distri-
bucién y el consumo. Todo es parte de la vida material
siendo dos partes esenciales de ésta el conocimiento
y la economia.

Las interacciones sociales establecen los roles que
la poblacién asume y los patrones de autoridad y
responsabilidad. Estos se apoyan en la infraestructura
institucional de la sociedad, que incluye, por ejemplo,
la educacién y el matrimonio. Los roles sociales tam-
bién se establecen por la cultura. El sistema educativo,
las tradiciones y estandares sociales (celebraciones y
festividades), tienden a reafirmar tales roles en los
individuos y los grupos.

El lenguaje como parte de la cultura es considerado
no sélo en el sentido literal de la palabra hablada, sino
que se extiende a la totalidad de la comunicacién
simbélica del tiempo, espacio, objetos, amistades y
acuerdos, la cual ocurre a través del habla, los gestos,
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y otros mecanismos de expresion. Los diferentes idio-
mas del mundo no se traducen literalmente entre si, y
la comprension de los aspectos simbdlicos y fisicos de
la comunicacién en las diferentes culturas es atin mas
dificil de lograr. Ademas, los significados difieren den-
tro de una misma lengua utilizada en diferentes lugares.

La estética incluye las finas artes —espaciales y tem-
porales—, asi como la llamada cultura popular y la
artesania. Estos aspectos revelan el concepto de belle-
za que se aprecia en una cultura, asi como sus formas
de expresion. Los valores estéticos de una sociedad se
muestran en los disefios, estilos, colores, expresiones,
simbolos, movimientos, emociones, y posturas valora-
das y preferidas en una cultura particular. De igual
manera, el espacio y los simbolos que una persona
utiliza para comunicar su posicion varia en los térmi-
nos de cada cultura.

La religién influye en la percepcién de una cultura
sobre la vida, su significado y su concepto. En general,
enfatiza la vida material, la cual a su vez afecta las
actitudes hacia la propiedad y el uso de bienes y
servicios. Las tradiciones religiosas podrian inhibir el
desarrollo de ciertas estructuras organizacionales. La
religiéon también influye en los roles masculino y fe-
menino, asi como en el desarrollo de instituciones
sociales y los ritos de los ciclos vitales. La religion
afecta patrones de vida en muchas otras formas: esta-
blece relaciones de autoridad, los deberes de los indi-
viduos y las responsabilidades tanto en la nifiez como
en laedad adulta, y la ejemplaridad de diferentes actos
como la higiene. En general, la religion organizada y
la fe, inevitablemente, motivan a la gente y determinan
sus costumbres en diferentes formas. El impacto de la
religién es continuo y profundo, en ocasiones puede
ser un factor determinante en la organizacion.

Cada cultura fomenta valores de orgullo y prejuicio
entre sus habitantes. Lo que genera que en muchas
naciones se rechacen ideas provenientes del exterior.
Sin embargo, la percepcién de grandeza atribuida a
otra cultura puede provocar una gran aceptacién de
ésta y su produccién material.

El concepto del bien y del mal también emana de
la cultura. El ser recto y honesto se considera moral-
mente adecuado en las culturas anglosajonas; en las
culturas Latinas, sin embargo, la gente evita hacer
comentarios directos que pudieran avergonzar o pro-
vocar incomodidad.

De todos los elementos universales que constituyen
la cultura pocos, si es que ninguno, estan tan enraiza-
dos y son tan consistentemente reforzados como los
habitos alimenticios. Los requerimientos fisiolégicos

diarios de la nutricién de alguna forma existen para
cada habitante de cualquier sociedad o cultura. La
adquisicién, preparaciéon y consumo de los alimentos
estan interrelacionadas con muchos otros elementos

universales de la cultura, incluyendo los preceptos y

ceremonias, fiestas, tradiciones y la division del traba-
jo. La percepcion humana de lo que es comestible
tiene poco que ver con la satisfaccién nutricional
l6gica. La cultura crea el sistema de comunicacién
entre los humanos sobre lo que es comestible, lo que
es toxico y los limites de satisfacciéon. Las presiones
culturales facilmente se imponen a las necesidades
fisiolégicas; por lo tanto, se vuelve atin mas dificil para
un individuo extrafio a una cultura el predecir las
preferencias culturales sobre la aceptacién o rechazo
de ciertos habitos. )

Los cientificos sociales y la cultura

Como se ha observado, el fenédmeno de la cultura
muestra alta complejidad, siendo el motivo central
para los cientificos sociales. En el caso de los trabajos
de Allaire y Firsirotu (1988), indican que el fenémeno
de la cultura puede ser abordado desde dos perspec-
tivas: la primera ubica a la cultura como un sistema de
ideas. Los antropélogos que sostienen este punto de
vista distinguen los sistemas culturales de los sociales.
La cultura se refiere a los esquemas de significado de
valores, normas, creencias, conocimientos, que com-
parten los miembros de una comunidad. El sistema
cultural y el social interactian de miltiples formas
(Parsons, 1961).

La cultura como sistema de ideas se encuentra
conformada por cuatro posiciones teéricas: 1a escuela
cognitiva, la estructuralista, la de equivalencia mutua
y la simbdlica. Las tres primeras parten del supuesto
de que la cultura se sitGa en el espiritu de los portado-
res de la misma; la simbélica, la enmarca en los
productos de los espiritus de los portadores de la
cultura (significados y simbolos compartidos). Desde
estos enfoques tedricos se considera que /a cultura esta
formada por concepciones del mundo y de productos
simbélicos. La cultura se convierte en un contexto
dindmico cargado de simbolos (Geertz), un conjunto
de cogniciones funcionales (Wallace; Goodenough),
o una estructura mental profunda e inconsciente (Levi-
Strauss). (Allaire y Firsirotu, 1988:16.)

La escuela cognitiva sostiene que la cultura es un
producto del aprendizaje humano y no un fenémeno
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concreto; un conjunto de esquemas cognitivos que el
hombre utiliza para organizar sus experiencias concre-
tas en un mundo conceptual o fenomenolégico (Tyler,
1969). La cultura de una sociedad consiste en todo lo
que el individuo debe de creer o saber con el fin de
comportarse de una manera aceptable en el seno de
dicha sociedad (Goodenough, 1957).

Para el estructuralismo, cuyo principal repre-
sentante es Levi-Strauss, la cultura es producto de los
procesos mentales inconscientes y estd compuesta por
una serie de sistemas simbélicos colectivos. Levi-
Strauss (1958) sostiene que las culturas poseen carac-
teristicas comunes —estructurales— que se manifiestan
de diferentes maneras.

Por su parte, la escuela de la equivalencia mutua
sefiala que la cultura puede ser considerada como un
conjunto de procesos cognitivos que permiten hacer
predicciones del comportamiento de los individuos en
un sistema social especifico. Definida asf, la cultura
consiste:

[...] en politicas elaboradas en forma tacita y gradual por
grupos de individuos con el propésito de promover sus
intereses, asf como en contratos establecidos por la cos-
tumbre, entre individuos que buscan transformar sus
esfuerzos de cooperacién en estructuras de equivalencia
mutua (Wallace, 1970).

Desde el enfoque semiético, la cultura debe ser
entendida como un conjunto de simbolos y significa-
dos colectivos, a través de los cuales los miembros de
un sistema social orientan su comportamiento e inter-
pretan sus interacciones y experiencias. Geertz (1973)
sefiala que la cultura es una telarafia de significados
que el hombre ha construido y en la cual se encuentra
suspendido.

La segunda perspectiva ve a la cultura como sistema
sociocultural; a partir de este enfoque se entiende la

La cultura como un sistema de ideas.
El dominio cultural y social son
diferentes pero se interrelacionan.
La cultura se situa en:

T
l 1
El espiritu Los productos del espiritu
de los portadores {simbolos y significados
de la cultura. compartidos)
| . | 1
Escuela Escuela Escuela de
cognitiva estructuralista | | equivalencia mutua.

{Goodenough) | | (Levi-Strauss) (Wallace)

Escuela simbdlica
(Geertz, Schneider)

cultura como un sistema sociocultural, en el cual lo cul-
tural estd inmerso en lo social, y lo social en lo cultural.
La relacién entre los dos &mbitos se presupone armé-
nica y coherente. En cuanto al comportamiento de los
individuos pertenecientes a un sistema social, es la
expresion del sistema sociocultural. El punto de vista
sociocultural se encuentra conformado por cuatro es-
cuelas: la funcionalista, la funcional estructuralista, la
histérica difucionista, y la ecol6gica adaptacionista.

La escuela funcionalista y la funcional estructuralis-
ta, conocidas también como sincrénicas, abordan el
estudio de la cultura en un lugar especifico y en un
momento histérico preciso. Ambos enfoques perciben
los fenébmenos culturales desde un punto de vista
utilitario.

El funcionalismo, representado por Malinowski,
aprecia los fendbmenos culturales (valores, creencias,
mitos e instituciones) en funcién de su utilidad para la
satisfaccion de las necesidades biolégicas y psicolégi-
cas del ser humano. En esta perspectiva la cultura se
convierte en un mecanismo utilitario que permite en-
tender y atender las diferentes necesidades humanas.

Radcliffe y Brown, representantes de la escuela
funcional estructuralista, manejan el concepto de cul-
tura como un mecanismo de adaptacién para el indi-
viduo a través del cual puede integrarse en comuni-
dades definidas y en lugares precisos (Allaire, Firsirotu,
1988). Aqui la utilidad de la cultura radica en el poder
de adaptacion del individuo a la vida social.

Por su parte, las escuelas diacrénicas entienden el
estudio de la cultura a través de los procesos de
desarrollo de culturas particulares y de la dimensién
temporal. Esta vertiente se integra por las escuelas
histérica difusionista y la ecolégica adaptacionista.

La escuela histérica difusionista ve a la cultura
como una serie de configuraciones producto de cir-
cunstancias y procesos histéricos concretos, mismas
que son auténomas e interactivas. La cultura se con-
vierte en un sistema dindmico, y sobresale el estudio
de los procesos de asimilacién y aculturacién. Se
pretende ofrecer una explicacién a los cambios cultu-
rales al estudiarlos como resultado de los procesos
histéricos y no como producto de procesos de adap-
tacién. Ejemplos de estudios que siguen esta orienta-
cion pueden ser encontrados en los trabajos de Boas
y Benedict.

Desde el punto de vista de la escuela ecoldgica
adaptacionista, la cultura se convierte en un instru-
mento de adecuacién del sistema social a su medio
ambiente. Bajo esta dptica, la cultura se estudia como
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una serie de esquemas de comportamiento que son
transmitidos por el medio social y que sirven para la
integracion del individuo a partir del sistema social
con el ambiente. La cultura se encuentra definida por
el ambiente y éste, a su vez, por la cultura en una
relacién dialéctica.

La cultura como un sistema sociocultural:
La cuttura es un componente del sistema social,
que se manifiesta en el comportamieto y en
los productos de ese comportamiento.

Diacrénicas

Sincronicas
—
Funcionalismo| | Funcional-estructuralismo
(Malinowski) (Radcliffe-Brown)
1

Escuela histrico eEoS%u?lci-
disfunsionisa) adaptacigonista
(Boas, Benedict) (White, service

Rappaport)

Los diferentes conceptos de cultura se vinculan
cada vez més al estudio de las organizaciones, dando
como resultado la convergencia de la teoria de la
cultura y de la organizacién en cinco grandes vertien-
tes: la administracién comparada, la cultura corpora-
tiva, la cognicion organizacional, el simbolismo orga-
nizacional y los procesos inconscientes y organizacion
(Smircich, 1983).

En la década de los cincuenta, Jacques aplica por
primera vez el concepto de cultura al estudio de las
organizaciones, sefialaba que para ser mas adaptable
el ambiente organizacional, la cultura requiere ser
modificada.

En los afios setenta y ochenta se inicia la teoria del
desarrollo organizacional, fue popular pero la mayoria
de sus intervenciones fueron desafortunadas, tal vez por
que sélo se enfocaron en asegurar sus metas con relacion
en los objetivos generales de la organizacién y olvidaron
al factor humano. Ahora, cercano al nuevo milenio, el
desarrollo organizacional vuelve a ser importante por los
cambios que la competencia global implica y la presién
que tienen las organizaciones para adaptarse y sostenerse
(Hernandez y Sanchez, 1998).

El estudio de la cultura organizacional se convirtié
en un tema importante cuando ésta se ligd con la
rentabilidad de las inversiones, particularmente en
organizaciones donde el rendimiento no podia ser
imitado. También existen evidencias empiricas de que

el fortalecimiento de valores culturales positivos redu-
ce el nivel interno de conflicto y posibilita la obtencién
inequivoca de la misién (Wilkins, 1983). Otros estu-
diosos de este fenémeno como Kilmann (1985), han
buscado diversos vinculos entre la cultura organiza-
cional y el estado de las empresas, éste Gltimo propuso
una analogia que pretende describir la importancia de
la cultura organizacional, diciendo que ésta es a la
organizacién lo que la personalidad es al individuo.

La cultura de la organizacién puede ser compren-
derse como una manera de observar la forma en que
se realiza el comportamiento de los individuos en las
organizaciones, es decir: una perspectiva que se puede
adoptar para comprender lo que ocurre dentro de las
empresas. La cultura organizacional, se refiere al cd-
mulo de temas que tratan de explicar y predecir como
se comportan bajo distintas circunstancias las organi-
zaciones y las personas que laboran en ellas (Ott,
1989).

Otra referencia es la de Daniel Robey (1994), quien
define la cultura organizacional como una estructura
creada y sostenida a través de acciones. Sugiere que
el concepto puede modificarse y utilizarse para pro-
nosticar el comportamiento de sistemas sociales gran-
des.

En trabajos mas recientes como el de Griffin (1996),
la cultura organizacional se describe como el conjunto
de valores que ayudan a los miembros de la organiza-
cién a entender la misién, cémo se hacen las cosas y
qué es lo importante; se relaciona con el desempefio
administrativo, y se definen como sus determinantes
la historia de la empresa, sus éxitos y la manera como
éstos se han compartido al interior de los grupos; pero
también se sefiala que se le atribuye naturaleza intan-
gible, por lo cual para su estudio se recomienda reco-
nocerla en la accién directa. De lo anterior puede
afirmarse la posibilidad de que la cultura organizacio-
nal se reconozca como un elemento que procede de
la percepcion de los individuos, ya que los empleados
con trasfondos y niveles diferentes en la empresa
tienden a describirla en términos similares. El término
percepcion se refiere a la forma que adquiere la orga-
nizacion en la mentalidad de los miembros, y no tiene
que ver con el agrado o desagrado que pueda provo-
carles dado que, por lo general, la cultura de una
organizacién refleja la vision de los directivos.

Como parte de una primera aproximacion se pue-
den identificar dos tipos basicos de cultura organiza-
cional: la cultura fuerte, que es aquella donde se
valoran y se comparten con amplitud los valores y
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creencias, tiene una mayor influencia sobre los em-
pleados; y la cultura débil, que posee menor arraigo
entre los integrantes y es susceptible de ser modificada;
sin embargo, la mayor parte de las organizaciones
tienen culturas fuertes que no son faciles de cambiar.

Otros autores preocupados por la influencia del
fenémeno de la cultura en las organizaciones la han
considerado en sus soluciones administrativas, tal es
el caso de McKinsey (1985), quien propone un modelo
de gestion en el que la cultura se integra al subsistema
del estilo directivo y al de valores compartidos.

Estructura, procesos y cultura organizacional

Es necesario comprender que la cultura de la organi-
zacion es producto de la interaccion de la estructura
y los procesos, entre otros elementos; por lo que es un
reflejo de la planificacién directiva del pasado y del
presente asi como de las actividades de organizacion,
liderazgo y control.

El objetivo que persigue la organizacion a través de
la estructura y los procesos es llegar a predecir lo que
haré la gente, con quién, qué decisiones tomaran, que
informacion recibiran; cuando, cémo y con qué fre-
cuencia desempefaran funciones y tomaran decisio-
nes. Los gerentes interactian con otros gerentes, y con
personas que poseen cargos distintos; se relacionan en
ambitos individuales y de grupo para establecer pla-
nes, politicas, procedimientos, reglamentos, descrip-
ciones de puestos, canales de informacion y lineas de
autoridad y de comunicacién. Todas estas acciones e
interacciones configuran una cultura en la organiza-
cion que tendra impactos —positivos y negativos—, en
la eficacia de individuos y grupos.

Bajo este marco, los factores basicos que determi-
nan el comportamiento individual son las relaciones
entre las tareas y la autoridad. La cultura de una
organizacion esta constituida por el patr6n de supues-
tos basicos que los individuos y los grupos utilizan para
relacionarse con ella y con su entorno; ademas de
generar pensamientos y opiniones comunes acerca de
ella. Para que una empresa sea capaz de ser flexible y
adaptarse permanentemente a los cambios externos,
es necesario que haga coincidir los intereses y objeti-
vos de la organizacion con los de sus personas a través
de estructura y procesos que faciliten la comunicacién
entre empleados.

Blau (1974), define la estructura organizacional
como la distribucion de las personas en diferentes

lineas; las posiciones jerarquicas influyen en las fun-
ciones y las relaciones de aquellas. Una consecuencia
de esta definicién es la division del trabajo ya que al
interior de las organizaciones las personas reciben la
asignacién de diferentes tareas u oficios. Otra efecto
lo son los rangos o jerarquias que prevalecen en las
organizaciones: las posiciones que detentan las perso-
nas tienen reglas y normas que especifican, en grados
diferentes, cémo deben de comportarse.

Meyer, Rowan y Kamens (1977), por otro lado, ven
a la estructura como un mito creado por las demandas
sociales. Indican que esta conformada por las practicas
y los procedimientos que se definen a través de los
conceptos racionalizados prevalecientes sobre el tra-
bajo organizacional y que estan institucionalizados en
la sociedad.

Ranson, Hinings y Greenwood (1980), en cambio,
conciben a la estructura como un medio complejo de
control que se produce y se recrea continuamente por
la interaccién, pero que determina, al mismo tiempo,
esa interaccion: las estructuras son constituidas y cons-
titutivas. Esto implica que una organizacién no es
inmoévil y que a través del tiempo se definen sus
contenidos, los cuales la modelan. La estructura no
genera conformidad total pero previene un comporta-
miento aleatorio. Estos enfoques proporcionan una
base para identificar cuales son los elementos impor-
tantes de la estructura que influyen en el comporta-
miento de los individuos que las conforman. A conti-
nuacién se hablara de la estructura con relacién a sus
objetivos. La estructura organizacional desempefia
tres funciones basicas (Hall, 1983):

— Las estructuras estan para producir resultados
organizacionales y alcanzar objetivos.

Estan disefiadas para minimizar la influencia de
las diferencias individuales sobre la organiza-
cion. Las estructuras se imponen para garantizar
que los individuos se adapten a las exigencias
organizacionales, no al contrario. En algunos
casos todas las acciones de los individuos estén
dirigidas, mientras que en otros se les impulsa a
utilizar la mayor libertad posible. Cuando se
pone énfasis en la libertad la organizacién ha
ejercido, por lo general, un fuerte control sobre
los procesos para la seleccién los individuos.
Las estructuras son el medio en el cual se ejerce
el poder; éstas conforman y/o determinan qué
posiciones lo tienen. También es el medio a
través del cual se toman decisiones; el flujo de
informacién que se requiere para tomar una de-
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cisién esta determinado por la estructura. Y, fi-
nalmente, es el medio en el cual se llevan a cabo
las actividades de las organizaciones.

La estructura afecta a los individuos; {a posicién que
tiene un individuo en una organizacién moldea sus
reacciones individuales con respecto a ella. De mane-
ra similar, la satisfaccién del individuo en su trabajo
se relaciona con su posicién en la estructura organiza-
cional (lvancevich y Donnelly, 1991).

Las caracteristicas estructurales e individuales inte-
ractan; algunos factores que podrian aparecer como
la consecuencia de acciones individuales, llegan a
tener importantes vinculos estructurales. La capacidad
para innovar, elemento importante para la superviven-
cia de la organizacién, podria originarse en la capaci-
dad de los individuos que la integran o bien, posible-
mente esté determinada en mayor medida por factores
estructurales como el tamano y la complejidad de la
organizacién, mas que por aspectos individuales
como la edad, la actitud o la educacién, (Baldridge y
Burnhan, 1975). El punto importante aqui es la inte-
raccién que se realiza entre las caracterfsticas de la
organizacién y los individos para producir los eventos
organizacionales.

Las estructuras organizacionales adoptan muchas
formas. Una de ellas es la burocratica de Weber, la
que genera organizaciones rigidas y con un compor-
tamiento ritual; se caracteriza por la existencia de

jerarquias de autoridad, autoridad limitada, division
del trabajo, reglas para los empleados y gratificaciones
diferenciales. Otra forma es la mecénica, muy cercana
a la burocratica, y la orgénica, opuesta a la mecanica.
Las organizaciones organicas, en vez de una autoridad
jerarquica mantienen una red estructural de control;
en lugar de especializacién en las tareas, un ajuste y
revisiébn continuos de las mismas; en cuanto a super-
visién de jerarquias presentan un sistema de comuni-
caciones que involucra informacién y consejo.

Hage (1965), caracteriza a la estructura a través de
sus aspectos criticos: centralizaciéon, formalizacién y
complejidad y estratificaciéon. La complejidad adopta
varias formas: diferenciacion horizontal, diferencia-
cion vertical y dispersion espacial. El grado de com-
plejidad genera problemas de coordinacién, control y
comunicacion. El grado de formalizacion también tie-
ne consecuencias importantes para los individuos, ya
que pueden reaccionar fuertemente, volverse esclavos
de las reglas o luchar contra ellas simplemente por
hostilizar. Un individuo puede aburrirse o no con una
sobreespecificacion de cémo debe desempenarse en
la organizacién; dependiendo del grado de especifica-
cién el comportamiento puede acarrear consecuen-
cias negativas para la organizacién. La formalizacién
es una variable importante para entender la organiza-
ciéon, el desempefio y la manera de pensar de sus
miembros.

La centralizacién se refiere a la distribucion del
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poder dentro de las organizaciones. Como se mencio-
no anteriormente, Ranson, Hinings y Greenwood
(1980), consideran la estructura como constituida y
constitutiva. En el caso de la centralizacién, una dis-
tribucién dada de poder es constitutiva porque genera
otras acciones. La gente acepta las reglas y las decisio-
nes organizacionales. La centralizacion esta también
constituida porque fa distribucién de poder esta sujeta
a cambio a medida que los grupos y los individuos
ganan o pierden poder con el paso del tiempo.

Un factor que se asocia a la estructura es la dimen-
sién. En una organizacién grande el individuo se en-
frenta con cosas desconocidas; es lo primero que
perciben las personas. Hall (1983), considera que la
dimensién tiene un impacto en el comportamiento,
que luego disminuye con el tiempo de permanencia o
de contacto de la persona con la organizacién. Una
forma de reducir el impacto del tamafio organizacio-
nal es a través de los grupos “informales”, un fenéme-
no que se da en toda clase de organizacién y a todos
los niveles. Involucran patrones de interaccion que se
desarrollan en el trabajo y entre compafieros, y repre-
sentan o no desviaciones con respecto a las expecta-
tivas organizacionales. El factor clave es que miembros
pertenecientes a organizaciones, grandes o pequefas,
conforman grupos que se vuelven para sus miembros
parte significativa de la vida organizacional. Por otro
lado, se habla de una relacién entre las dimensiones y
la satisfaccion en el trabajo. La satisfaccién es mayor
en organizaciones de tamafo mediano, que la gene-
rada en las mas grandes o mas pequenas. Estos temas
afectan y se relacionan con cualquier concepcién
amplia sobre los valores humanos.

Por otro lado, el poder, el conflicto, el liderazgo, la
toma de decisiones, la comunicacién y la socializa-
cién resultan de una estructura y conducen aella. Estos
procesos constituyen la dinamica de las organizacio-
nes. Cada proceso es un componente que permite
conocer la cultura organizacional. Cada relacién so-
cial involucra poder, el resultado de éste es el conflic-
to, aunque no es el resultado inevitable del poder. El
poder y el conflicto son aspectos importantes en las
organizaciones, asi como las actitudes y valores que
intervienen en la distribucién y solucién de estos.

El liderazgo parece ser una solucién para cualquier
clase de problema que afecte a la organizacién. Buscar
un liderazgo nuevo puede mejorar aspectos tales
como acuerdos estructurales inapropiados, distri-
bucién de poder que bloquea las acciones efectivas,
carencia de recursos, procedimientos arcaicos y otros
problemas comunes. El concepto de liderazgo involu-

cra la combinacién de factores como la posicién en la
organizacion, las situaciones especificas que se en-
frentan, las caracteristicas de los individuos involucra-
dos y la naturaleza de las relaciones con los subalter-
nos. El liderazgo afecta el comportamiento y las
actitudes en los bajos niveles de la organizacion.

La toma de decisiones involucra las presiones inme-
diatas sobre quien decide, el analisis del tipo de pro-
blema y sus dimensiones basicas, la blsqueda de
soluciones alternativas y la consideracién de las con-
secuencias de esas soluciones, factores que se deter-
minan a través de un sistema de valores. Este sistema
de valores consta de aquellos ideales explicitos e
implicitos que comparte el grupo. Forman un sistema
coherente y representan el motor para la accién; im-
pulsan a los miembros del grupo a conseguir aquello
que consideran deseable. La jerarquizacién de valores
evita la indecision en situaciones donde puede ser un
dilema elegir entre uno y otro. Las decisiones se ven
influenciadas por el poder que tengan los individuos
que las toman; tal poder es el resultado de ocupar una
determinada posicién. Las decisiones también se ba-
san en tradiciones, precedentes, usos y costumbres, lo
que también afecta el proceso de toma de decisiones.

Otro proceso es la socializacion, a través de éste los
miembros aprenden los valores culturales, normas,
creencias, asi como el comportamiento que les permi-
te ser contribuyentes eficaces en la organizacién. La
socializacién puede darse como en el caso de los
programas de orientacién que se establecen para los
nuevos empleados, o cuando los gerentes y sus cola-
boradores informan a los nuevos empleados sobre
algunos detalles relevantes acerca de las expectativas
de la organizacién. La socializacién es una’actividad
que se enlaza con el desempeiio, tanto del individuo
como de la organizacién. Conocida también como
enculturacién la socializacién es el proceso por el que
las personas aprenden e interiorizan, en el transcurso
de su vida, los elementos socioculturales de su medio,
los integran a la estructura de su personalidad bajo la
influencia de experiencias y de agentes sociales signi-
ficativos y se adaptan asi, al entorno social en cuyo
seno debe vivir (Rocher, 1976).

En las organizaciones el proceso de comunicacién
es complejo ya que los individuos tienen ideologias,
actitudes y habilidades que se ven complicadas por
caracteristicas organizacionales tales como la jerar-
quia o la especializacién. La comunicacién es un
aspecto fundamental para los procesos de poder, lide-
razgo y toma de decisiones. Las comunicaciones em-
plean un conjunto de medios a través de los cuales se

Giestion y estrategia

90



difunden las creencias y los valores organizacionales;
que permiten a los héroes mostrarse y ser mostrados
para servir de ejemplo. Los mensajes pueden ser ver-
bales (formas de hablar); escritos (documentos de em-
presa); materiales (mobiliario); estilo (vestimenta); de
accién (reuniones); de estatus (espacios); de imagen
(periédico interno) y de pertenencia (grupo profesio-
nal). Esta red de comunicacién recoge todos los me-
dios formales e informales que se usan para transmitir
la informacioén.

Los estudiosos de la teoria organizacional han su-
gerido que para comprender el fendmeno cultural en
la organizacién es necesario analizar la practica de la
comunicacién. Dicha teorfa inicié con un panorama
funcional estatico de las organizaciones (enfoque cla-
sico), posteriormente los te6ricos mostraron interés por
éstas como colectividades culturales (enfoque huma-
nista) y, finalmente, se han comprendido como siste-
mas abiertos que interactdan dinamicamente dentro
del ambiente (enfoque de sistemas).

Para Barnard (1938) la comunicacién deberia de
ocupar un lugar central en la teorfa organizacional, ya
que la estructura, amplitud y cobertura de la organiza-
cion estan determinadas por la comunicacién. Katz y
Kahn (1978) seialan que la comunicacién como inter-
cambio de informacién y transmisién de significados
es la esencia misma de un sistema social o de una
organizacion.

El proceso de comunicacién se ha descrito histori-
camente como un modelo de conducto a través del
cual se transmite informacién de una persona a otra;
dicha informacién contribuye de manera determinan-
te en la conducta de los integrantes de la organizacion,
dado que cualquier tipo de comunicacién lleva inten-
cionalidad implicita, conciente o inconciente.

Asi pues, se observa que, a la par del avance de la
teorfa de la organizacion, se ha revalorado la perspec-
tiva del proceso de comunicacién en éstas. Al princi-
pio se consideré tinicamente como una herramienta
emisora de mensajes descendentes, estrictamente li-
neal y formal. Posteriormente se reconocié la impor-
tancia de la comunicacién tradicional, la formal y la
informal, asi como la relevancia de las redes de comu-
nicacion y la compleja naturaleza multidireccional de
los sistemas tecnolégicos de apoyo.

La tendencia sugiere que en el futuro las organiza-
ciones seran consideradas, cada vez mas, como siste-
mas procesadores de informacién (Galbraith, 1977;
Penley, 1982). Este enfoque propone considerarlas
como entes que adaptan continuamente sus sistemas
de comunicacion; que relnen, interpretan y envian

mensajes respecto a las demandas de informacion
asociadas con la incertidumbre del ambiente interno
y externo. Por consiguiente, cuando las organizacio-
nes y los eventos organizacionales deben enfrentarse
a situaciones altamente inciertas, la comunicacién se
convierte en un factor de vital importancia. Una orga-
nizacion eficiente es aquella que relaciona dindmica-
mente sus necesidades de procesamiento de datos y la
capacidad para procesar informacién de la organiza-
cion.

Las estructuras organizacionales deben ser disefia-
das para convertirse en sistemas capaces de manejar
informacién. La creacién de una estructura organiza-
cional es un indicio que supone, en realidad, que la
comunicacién sigue siempre una ruta especifica (Hall,
1983). Sin embargo, el hecho de que la estructura
formalmente disefiada no opere, sélo indica que la
comunicacion no siempre mantiene las lineas prees-
tablecidas. Liderazgo, poder y toma de decisiones
recaen sobre el proceso de comunicacién, explicita o
implicitamente.

La comunicacién es un proceso basico dentro de
toda organizacioén, ya que toda funcién o actividad de
gestion involucra algin tipo de comunicacién, por lo
que adquiere formas diversas. Algunas se refieren a
aspectos internos de la organizacioén, otras a los vin-
culos de ésta con su medio ambiente, y algunas méas
son totalmente interpersonales. Este proceso puede
definirse como el intercambio de informacion entre un
emisor y un receptor y la inferencia o percepcion de
su significado entre las personas involucradas (Bow-
ditch y Bueno, 1994:132). La comunicacién se refiere
a un mensaje que se envia a un receptor, lo que éste
haga con la informacién transmitida es la parte mas
importante del proceso; dentro de éste, la percepcion
se convierte en un elemento vital para la comprensién
de la comunicacién organizacional. El proceso de
percepcién se ve influido por muchos factores que
pueden originar diferencias relevantes en la forma en
que dos individuos perciben el mismo mensaje.

La mayor parte de las comunicaciones se producen
en interaccién con otros; la forma en que una persona
percibe a otra en este proceso modela la manera en la
cual un individuo captard la comunicacién. No es
factible esperar que exista una percepcién homogénea
por parte de todos los receptores en las situaciones
sociales. Esto se vuelve mucho mas variado cuando se
agregan factores organizacionales, como la autoridad,
la jerarquia, el origen de la informacién o la basqueda
de aprobacién, sélo por citar algunos. En este sentido
podemos decir que la comunicacién es un proceso
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reciproco que se conforma por diversos elementos
vinculados entre si y de forma consecutiva.

Como se menciond anteriormente, la comunica-
cién dentro de las organizaciones implica una activi-
dad dinamica y en constante flujo, mantiene un grado
de identificacién y cohesién con la estructura, misma
que no es estatica sino cambiante, y se adapta a la
evolucién organizacional. En consecuencia, la comu-
nicacién organizacional es un proceso de creacion,
intercambio, procesamiento y almacenamiento de
mensajes dentro de un sistema de objetivos determi-
nados (Jablin, 1986).

En las organizaciones —de acuerdo con Robbins
(1996)-, la comunicacién cumple con cuatro funcio-
nes: control, motivacién, expresion emocional e infor-
macion. Como elemento de control, las comunicacio-
nes formal e informal reducen la variabilidad del
comportamiento humano. La formal controla la con-
ducta del individuo a través de las jerarquias, las
politicas y los lineamientos establecidos; la comunica-
ci6én informal lo hace por medio de la socializacién de
normas de comportamiento que se generan al interior
de los grupos informales. Como factor de motivacién,
la comunicacién se utiliza como un medio a través del
cual se establecen objetivos especificos y la retroali-
mentacién sobre el avance logrado y el reforzamiento
de los comportamientos adecuados para la consecu-
cién de los mismos.

Al interior de los grupos de trabajo, la comunica-
cién permite que el individuo exprese tanto los senti-
mientos de satisfaccion, como los de insatisfaccion,
derivados ambos de la ejecucién de tareas. En este
sentido, ofrece la posibilidad de reducir los niveles de
tension y frustracion. Un objetivo primordial de la
comunicacién es facilitar la toma de decisiones al
proporcionar los datos y la informacién necesaria que
permitan al grupo y al individuo evaluar las distintas
alternativas de accién. Derivado de lo anterior, la
comunicacién debe ser considerada como una varia-
ble fundamental de la cultura organizacional; es a
través de ella que los individuos participan en forma
dindmica en la construccién del fenémeno cultural.

Una propuesta para el estudio de la cultura
organizacional

La importancia del anélisis de la cultura organizacio-
nal no debe soslayarse. Los diversos caminos metodo-
l6gicos apuntan hacia visiones segmentadas de dicho
fenémeno, por lo cual, dentro de las labores del semi-

nario de investigacién ha surgido una idea que a lo
largo de la discusién se convirtié en la mas fuerte
posibilidad de realizar un mapa perceptual de los
integrantes de una empresa en funcién de la cultura
organizacional generada.

Se pretende la realizacién de estudios de campo
para representar las variables organizacionales, enten-
didas como las varias formas en que se perciben por
parte de los integrantes procesos como la estructura y
la comunicacién, entre otros. Las variables no organi-
zacionales del ambiente del negocio, como son las
econdémicas: nivel de empleo, ingreso, ahorro, indice
de precios; las politicas: como la gobernabilidad y la
eficiencia de los partidos, la calidad de los servicios
publicos; y las sociales: el estado de integracion fami-
liar, nivel educacional, estilo y calidad de vida, grupos
de convivencia, de referencia, asi como el papel de la '
mujer en la sociedad, entre los mas relevantes.

Por altimo, se definira la cultura organizacional
como la percepcién que tienen los individuos sobre
los valores y actitudes més importantes y definitorios
de la cultura organizacional, como son los supuestos
bajo los cuales reposan las operaciones, el trato que
se da al personal, como se considera a los “externos”,
entre ellos a los proveedores, los clientes y los distri-
buidores; si se tienen en cuenta las cuestiones ambien-
tales y sociales y como se trata de resolverlas; qué parte
del presupuesto se destina a la educacién y a la
capacitacién; como se distribuyen las utilidades, cémo
se realizara el crecimiento, cémo se define la calidad,
y qué beneficios reciben los empleados, la coopera-
cion y las relaciones personales.

Asimismo, el estudio de la cultura puede ser a nivel
de la organizacion, de una subsidiaria nacional, una
divisién, un area funcional, una regién geogréfica, un
nivel jerarquico o inclusive en un grupo de trabajo. Por
otro lado se pueden escoger entidades organizaciona-
les cruzadas, tales como una profesién o una industria.
La eleccién de las variables es una cuestion de juicio,
pero algunas veces el método de investigacion usado
permite una revision posterior de variaciones en éstas.

Teéricamente, lo anterior puede resultar obvio en
cuanto el objeto de estudio sea significativo en la
cultura organizacional. Una entidad puede ser razo-
nablemente homogénea con respecto de las caracte-
risticas culturales estudiadas, o suficientemente homo-
génea para las manifestaciones de la cultura, que
como una totalidad debe ser justificada. Esto significa
que pueden existir diferentes niveles de estudio para
distintas caracterfsticas: algunos aspectos de la cultura
pueden aplicarse a nivel de toda la corporacién, otros
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son especificos de unidades mas pequefias. Los desa-
cuerdos culturales en las organizaciones representan
por si mismos una informacién cultural esencial.

Las formas tradicionales de organizacién han cam-
biado por estructuras flexibles, la rigidez de los proce-
sos se ha transformado para generar respuestas orga-
nizacionales mas veloces y eficientes. Ante esto, los
administradores han respondido con la utilizacién de
nuevas propuestas y técnicas de gestion, pero no se ha
replanteado el impacto que esto tiene en los valores
individuales y en la cultura organizacional.

Las exigencias que impone el medio a la organiza-
cién, implican no sélo el redisefio de estructuras y
procedimientos, sino también la necesidad de replan-
tear los valores al interior. Esta idea puede ayudar a
distinguir las zonas de acuerdo, no acuerdo y desa-
cuerdo, elementos indispensables para promover el
cambio y el desarrollo organizacional. Para tal efecto
se utilizara el método de escalamiento de Rensis Likert
(1976), quien se basa en un conjunto de preceptos
presentados en afirmaciones o juicios, ante los cuales
se pide a los sujetos “respondientes” a emitir una
posicién, es decir: la afirmacién califica o designa al
objeto a partir de la actitud compartida por el “respon-
diente”.

Las actitudes de los “respondientes” se obtendran a
partir de entrevistas. AGn no se han generado los
instrumentos de recoleccién, no obstante, con este
trabajo se trata de iniciar la ruta hacia la descripcién
grafica de los valores culturales dentro de las organi-
zaciones. Un precedente de este tipo de estudios lo es
la investigacion realizada por Hofstede (1990). Este
investigador y su grupo trabajaron en Dinamarca en-
trevistando a 1,290 personas, y obtuvieron seis dimen-
siones que fueron etiquetadas como:

Orientacién hacia los procesos vs orientacion
hacia los resultados

Orientacion hacia los empleados vs. orientacién
hacia el trabajo

Camaraderia vs profesionalismo

Sistema abierto vs sistema cerrado

Pérdida del control vs lucha por el control
Normatividad vs pragmatismo.

En el caso particular, con este avance se busca
obtener la sensibilizaciéon de alguna entidad pro-
ductiva de la zona industrial Vallejo para diseiar
un analisis de la cultura organizacional ad hoc.
Para tal efecto se libera la siguiente direccion electré-
nica: ifp@hp9000at.uam.mx.
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