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RESUMEN

Por medio de esta investigacion de tipo descriptiva demostramos la cultura organizacional
prevalente en los alumnos del Programa Profesional de Psicologia de la Universidad
Catdlica de Santa Maria. El estudio es descriptivo - cuantitativo y tuvo como poblacién a
298 estudiantes del primer al quinto afio, se aplicd el inventario de Cultura Organizacional

de (Cameron y Quinn 1999) y se tabularon los datos por seccion.
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ABSTRACT

Through this descriptive research we demonstrate the prevalent organizational culture in
the students of the Professional Psychology Program of the Catholic University of Santa
Maria. The study is descriptive - quantitative and had as a population 298 students from
the first to the fifth year, the Organizational Culture inventory of (Cameron and Quinn

1999) was applied and the data were tabulated by section.

Keywords: organizational culture; organizational development; psychology students.

Articulo recibido: 10 Setiembre. 2021
Aceptado para publicacion: 15 Octubre. 2021
Correspondencia: juanjo.soza@gmail.com
Conflictos de Interés: Ninguna que declarar

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), setiembre-octubre, 2021, VVolumen 5, Ndmero 5.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016 p9710



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016
mailto:juanjo.soza@gmail.com

Cultura organizacional en

1. INTRODUCCION

La cultura organizacional, a lo largo de la historia ha ido posiciondndose como uno de los
conceptos mas utilizados y mas estudiados dentro de las organizaciones (Gomez y
Rodriguez, 2001). Siendo esta cultura un aspecto importante que se va formando dentro
de la empresa desde que es fundada en adelante. Schein (1984 citado por Miranda, 2008),
propuso que el entendimiento de la cultura organizacional deberia ser parte de los
procesos administrativos de la organizacion.

Un estudio de cultura organizacional ayuda tanto a los administrativos, como a los
psicdlogos, para poder evidenciar el estilo de relaciones de poder, las reglas implicitas,
etc. Siendo esto un claro conjunto de comportamientos considerados inteligibles entre los
miembros de una organizacion (Miranda, 2008).

El primer concepto de cultura organizacional fue: Cultura organizacional es el patron de
premisas basicas que un determinado grupo invento, descubrio o desarroll6 en el proceso
de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integracion interna 'y que
funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser
ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir, pensar y
sentir en relacion a estos problemas” (Schein, 1984 citado por Miranda, 2008). Ya en
1989, Fleury (citado por Miranda, 2008) incorpora una dimensidn politica en la definicion
de cultura organizacional.

Posteriormente con los estudios de cultura y las revisiones, Schein (1984 citado por
Miranda, 2008) postula que el paradigma de la cultura organizacional es una version
adaptada de un paradigma cultural mas amplio, siendo asi que, en 1985, Schein (citado
por Miranda, 2008), afirma que un extranjero no podria hacer un buen estudio de cultura
organizacional puesto que no tendria un entendimiento concreto del contexto cultural.
La cultura organizacional, no se crea desde el inicio, sino se va formando poco a poco a
lo largo de los afios, siendo la cultura un proceso de transformacion, mientras que, si una
organizacion constantemente rota de funcionarios y no mantiene una estabilidad
prolongada, seréa dificil que esta consolide valores para poder formar una cultura estable
(Travers, 1993 citado por Miranda, 2008). Para que una organizacién tenga una cultura
bien establecida, se dice que la organizacion debe tener una mision bien definida, que
tenga objetivos derivados de esta, estructuras que permitan lograr los objetivos y sistemas

y procesos de analisis para mantener las estructuras coordinadas con los objetivos
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(Miranda, 2008). Para que se pueda obtener todo esto, es necesario que los miembros de
la organizacion tengan un lenguaje comun y compartido, definir sus fronteras y
miembros, algun estilo de manejar el poder, la autoridad, el estatus de propiedad y otro
tipo de recursos (Miranda, 2008).

Como es comun, la cultura organizacional mantiene ciertos elementos que estan presentes
entre los miembros de la organizacion y esto mantiene la cultura estable en el tiempo.
Estos elementos son los valores, que son el corazon de la cultura, de los cuales nacen
aspectos que posteriormente podemos ver en el exterior como publicidad, caracteristicas
mas valorizadas, informacion relevante en la toma de decisiones, areas que tienen mayor
ascension dentro de la empresa, etc.

Cuando los valores personales y organizacionales son compatibles se forma una armonia
en la organizacion, logrando tener una tendencia a concordar con los mismos principios
éticos, que nos llevan a la satisfaccion personal (Miranda, 2008).

Otro de los elementos de la cultura son los ritos o ceremonias, las cuales son tradiciones
en la organizacion, donde cada actividad tiene un objetivo, pudiendo ser estos la
integracion, el reconocimiento, para la resolucién de conflictos, etc. Entre los otros
elementos podemos ver las historias y mitos, que son relatos de sucesos anteriores que
aun rondan en la organizacion, los tables forman parte la cultura que tienen como fin
delimitar algunos comportamientos en algunas areas prohibidas, poniendo en claro que
es lo permitido y no dentro de la organizacion. El “héroe” forma parte de la cultura
también, siendo este la encarnacion del trabajador ideal, comprometido, habil, etc. Este
héroe proyecta varias de sus caracteristicas en la organizacion y sus trabajadores. Las
normas forman una parte fundamental de la cultura, siendo estas las reglas que fluyen
dentro de la organizacion determinando que comportamientos son positivos o negativos.
Un factor importante en las normas es que no siempre estan escritas, algunas normas son
implicitas y ya estan instituidas en las personas. El ultimo elemento de la cultura es la
comunicacion, siendo esta el principal elemento de toda interaccion en el mundo,
constando de cualquier tipo de intercambio de informacion dentro de la organizacion, sea
formal o informal, verbal o no, ya que sin la comunicacion la organizacion no podria
haber crecido (Miranda, 2008).

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), setiembre-octubre, 2021, VVolumen 5, Ndmero 5.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016 p9712



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016

Cultura organizacional en

OCAI (Cameron Y Quinn, 1999)

El instrumento utilizado es el de Cameron y Quinn, y da como resultados 4 tipos
predominantes de cultura.

Cultura Clan: La gran conexion entre el terreno personal y profesional provoca que los
éxitos / fracasos del &mbito personal se trasladen al terreno laboral y viceversa. Existe un
alto grado de emotividad en la gestion del clima laboral y la irracionalidad es capaz de
dinamitar o fortalecer situaciones criticas entre los miembros de la comunidad laboral.
Cultura Adhocratica: El buen o mal clima depende esencialmente de las oportunidades
de negocio que existan o sean susceptibles de generarse en el corto plazo. De las
posibilidades de aportar mucho, poco o nada, puede derivarse un buen, mal o pésimo
clima laboral.

Cultura Jerarquica: El buen o mal clima depende en gran medida del cumplimiento o no
de la normativa que regula la actividad de sus miembros. Cualquier elemento que genere
incertidumbre sobre la actividad reglada y que pueda interferir en la tradicional
estabilidad de la organizacion puede convertirse en elemento de franco deterioro de sus
formas de actuar.

Cultura de Mercado: El buen o mal clima guarda estrecha relacion con el nivel de
consecucion de objetivos. Por otro lado, un elevado nivel en las expectativas creadas
puede ser un importante generador de frustracion colectiva.

2. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS O MATERIALES Y METODOS
Participantes

Para la investigacion se requiri6 de la participacion voluntaria y anénima de los
estudiantes del programa profesional de psicologia ( 298) Los estudiantes que
participaron del primer afio fueron 65, de segundo 58, tercero 66, cuarto 58 y de quinto
31 estudiantes.

Instrumentos

El instrumento utilizado para medir la Gnica variable fue el cuestionario de Cultura
Organizacional de Cameron y Quinn (1999) en el cual consiste en diferentes afirmaciones
donde se tiene que poner un puntaje actual y deseado de la debida percepcion que se tiene
de la cultura, consta de seis indicadores.

Los indicadores son los siguientes: Caracteristicas dominantes, lider organizacional,

factor de cohesion, clima organizacional, criterio de éxito y estilo de administracion.
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Procedimiento

El cuestionario fue aplicado de forma andnima y por seccion, los diferentes colaboradores
los aplicaron por seccion, en el cuestionario se adjunté solo los datos del afio y una
pequefia pregunta sobre los valores que perciben del programa. En cada saldn se dieron a
conocer a los alumnos las debidas indicaciones y objetivos de la investigacion.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Grafico 1

Resultado Cultura Organizacional del Primer afio

CLAN 272
3

JERARQUIZADO ADHOCRACIA

27.5 21.8

23.5
MERCADO

En el primer grafico se puede percibir que el tipo con mayor predominancia es Jerarquia,
por lo tanto, se caracteriza por tener orientacion interna y control estable, este tiempo de
cultura se basa en las reglas, la especializacion, impersonalidad, responsabilidad y
jerarquia. Las metas de la organizacion a largo plazo son la estabilidad, la previsibilidad

y la eficiencia.
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Grafico 2
Resultado Cultura Organizacional del Segundo afio

CLAN

ADHOCRACIA
20.1

JERARQUIZADO
25.2

MERCADO

En el segundo grafico se puede observar que el tipo de cultura con mayor predominancia
es Jerarquia, por lo tanto, se caracteriza por tener orientacion interna y control estable,
este tiempo de cultura se basa en las reglas, la especializacion, impersonalidad,
responsabilidad y jerarquia. Las metas de la organizacion a largo plazo son la estabilidad,
la previsibilidad y la eficiencia.

Grafico 3

Resultados Cultura Organizacional tercer afio

CLAN 32.3

ADHOCRACIA
27.7

JERARQUIZADO
18.6

MERCADO

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), setiembre-octubre, 2021, Volumen 5, Nimero 5.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016 p9715



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016

Soza Herrera

En el tercer grafico se puede observar que el tipo predominante de cultura es Clan por el
cual se caracteriza por tener Orientacion interna y control flexible, se caracteriza por
valores y objetivos compartidos, cohesion. Participacion, desarrollo de individuos,
sentido de grupo, normas de lealtad y consensd, guarda similitud a un contexto familiar.
Grafico 4

Resultados de Cultura Organizacional cuarto afio

CLAN
25 20.0

ADHOCRACIA
18.6

JERARQUIZADO
22.1

238  MERCADO

En el cuarto grafico se puede observar que el tipo de cultura organizacional con mayor
predominancia es Mercado, que se caracteriza por brindar una orientacion externa y
control estables. Es un tipo de organizacion que funciona como un mercado en si misma.
Los valores centrales son la competitividad y la productividad. Se orienta a resultados.
Grafico 5

Resultados Cultura Organizacional Quinto afio

CLAN
25 20.0

ADHOCRACIA
18.6

JERARQUIZADO
22.1

23.8 MERCADO

Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar, Ciudad de México, México.
ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en linea), setiembre-octubre, 2021, Volumen 5, Nimero 5.

https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016 p9716



https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i5.1016

Cultura organizacional en

En el quinto grafico se puede observar que el tipo de cultura organizacional con mayor

predominancia es Mercado, que se caracteriza por brindar una orientacion externa y

control estables. Es un tipo de organizacion que funciona como un mercado en si misma.

Los valores centrales son la competitividad y la productividad. Se orienta a resultados.

4. CONCLUSION O CONSIDERACIONES FINALES

Segln se observa en los cuadros, los primeros afios (primero y segundo) tienen una

percepcion jerarquizada del Programa, la ven como una organizacion estructurada y

formalizada.

El afio intermedio lo percibe como un Clan, una gran familia.

Los altimos afios perciben al Programa como Mercado, En el cual brinda una orientacion

externa y control estables. Es un tipo de organizacion que funciona como un mercado en

si misma. Los valores centrales son la competitividad y la productividad. Se orienta a

resultados

En el promedio final de todos los semestres da como resultado el Clan, y es lo que se

demuestra con todas las actividades que mantienen a los estudiantes en armonia, verse

como una gran familia.
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