m ACTA DE DISERTACION PUBLICA

Casa abierta al tiempo

UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA No. 00182

Matricula: 209380530
( [

CULTURA ORGANIZACIONAL EN

LAS ORGANIZACIONES En la Ciudad de México, se presentaron a las 11:00 horas
VIRTUALES: EL CASO DE del dia 31 del mes de octubre del afio 2016 en la Unidad
EDUCATEMIA. Iztapalapa de 1la Universidad Auténoma Metropolitana, los

suscritos miembros del jurado:

DR. VALENTINO MORALES LOPEZ
DR. FRANCISCO LOPEZ GALLEGO
DR. JUAN MANUEL HERRERA CABALLERO

Bajo la Presidencia del primero Yy con caracter de
Secretario el ultimo, se reunieron a la presentacién de la
Disertacién Publica cuya denominacién aparece al margen,
para la obtencién del grado de:

DOCTOR EN ESTUDIOS ORGANIZACIONALES

DE: MARIANO GENTILIN

Bty - Ul e - y de acuerdo con el articulo 78 fraccién IV del Reglamento
P } g ; de Estudios Superiores de la Universidad Auténoma
Metropolitana, los miembros del jurado resolvieron:

APROBAR

Acto continuo, el presidente del jurado comunicéd al
interesado el resultado de 1la evaluacién vy, en caso
aprobatorio, le fue tomada la protesta.

N ¥ ;‘ J

Y ( - Er—

PRESIDENT

V%

\LOREZ GONZALEZ  : DR. VALENTINO MORALES LOPEZ

~ B
: : ( ; SECRETARI‘O

TE SO s
DR. FRANCISCO LOPEZ

\LLEGO DR. JUAN MANUEL HERRERA CABALLERO




AT\

Casa abierta al tiempo

CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS
ORGANIZACIONES VIRTUALES.
EL CASO DE EDUCATEMIA.

Elaborada por

Mariano Gentilin

Tesis presentada en cumplimiento con los requisitos
para obtener el grado de:

Doctor en Estudios Organizacionales, Universidad Autbnoma
Metropolitana, Unidad Iztapalapa, México.

Director

Dr. Valentino Morales Lépez

2016



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Dedicado a...

Liliana Rosa, mi madre e inspiracion, quien lo es todo en esta vida.

Stefany, mi esposa, mi compafiera, mi cémplice.



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Agradecimientos:

a mi amigo y colega Diego, quien representa una motivacion y apoyo
permanente;

a Valentino por sus consejos y discusiones que guiaron y acompanaron mis
reflexiones en este proceso;

a Juan por confiar en este trabajo y abrirme las puertas de su empresa;
a Guillermo por su amistad y ejemplo de palabra, trabajo y esfuerzo;

a mis colegas, en especial a Beatriz, Juan, Yaro, Carmen, Olga, Jorge, por sus
valiosos aportes, espacios de didlogo y discusion;

a Rodrigo en nombre de la Universidad EAFIT y a Guillermo y German de la
Universidad Auténoma Metropolitana, por hacer posible este espacio de
formacion;

a Francisco por su confianza y apoyo;
a Ricardo por su constante apoyo en todo el proceso;

a mi familia, por ser siempre un sostén incondicional.



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Tabla de Contenido

INTRODUCCION GENERAL .....oocuieeeeeeeeeeeeeee et 13
CAPITULO 1. PROBLEMATICA, PREGUNTA, OBJETIVOS Y JUSTIFICACION 23
1.1, PROBLEMATICA .....ooiitiiieieie et 23
1.1.1.  Introduccion a la problematica............cccuvveeeiiiiiiiii 23
1.1.2. TIC, internet y virtualidad: el contexto que enmarca la investigacion. 23
1.1.3.  Organizaciones y virtualidad.............cccoumiiiiiiiiieeeeeee e 26
1.1.4. Cultura organizacional y virtualidad ...........ccccccooriiiiiiiii e 29

1.1.5. Sintesis de la problematica: la cultura organizacional mediada por la

1YL= To F= Lo PO PETPPP PP 34
1.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION ......coeveveeeeeeeeecceeeeessenenenenenenenennes 35
1.3. OBJETIVOS, ALCANCE Y DELIMITACION ......cciuiiiieeeeeeereeeeeeeeeeene 36

1.3.1. ODjetivo GENEral.......cooiieeeeee e 36

1.3.2.  ODbjetivos eSPECIfiCOS........uuuiiiiiiiii e 36

1.3.3.  AlCANCE ... e 37

1.3.4.  Delimitacion ........ooooiiiiiiie e 38

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION: ANTECEDENTES,

RELEVANCIA SOCIAL, PERTINENCIA DISCIPLINAR Y FACTIBILIDAD......... 39
1.4.1. ANTECEAENTES.....eiiiiiie e 40
1.4.2. RelevancCia SOCIAl..........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiii e 42
1.4.3.  Pertinencia disCiplinar............coooiioioiiiiie e 43
1.4.4.  Factibilidad ......c.coooiiiiiie e 43

CAPITULO 2. MARCO TEORICO: LOS ESTUDIOS ORGANIZACIONALES....... 45



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

2.1. EL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES EN EL CONTEXTO
LATINOAMERICANO ..ottt 45

2.2. TEORIA ADMINISTRATIVA Y TEORIA ORGANIZACIONAL: UN
ENCUENTRO EN EL FUNCIONALISMO .....ccoiiiiiiiiiieeeeeeeee e 48

2.3. ESTUDIOS ORGANIZACIONALES: UN APORTE CRITICO-

COMPRENSIVO AL CAMPO ORGANIZACIONAL .....ccoiiiiiieeeeiieee e 53
2.3.1. Contexto y surgimiento de 10S EO .......ccceeeeeeeiiiiiiiieeeeeeee e 53
2.3.2. Los EO en Latinoamérica: un eje conceptual en formacion............... 55
2.3.8. Una aproximacion al concepto de [0S EO.......coooiiiiiiiiiiiiiiiie 58

2.3.4. La ontologia, epistemologia, metodologia y las tematicas de estudio

2.3.5. Reflexiones finales: ;por QUE [0S EO?......ooviiiiiiiieeee 66

CAPITULO 3. MARCO CONCEPTUAL: CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES Y

ORGANIZACIONES VIRTUALES ... 69
3.1. CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES ..o 69

1 7% I IR 1o To [1 oo o o SRR 69
3.1.2. El concepto de cultura desde la antropologia........ccccceeeeeeeeeeiiiiinnnnee. 71

3.1.3. Contexto y surgimiento del concepto de cultura en las
(o1 g0 F= gl V2=Te1Te] o U= J R 79

3.1.4. Una caracterizacion preliminar del concepto de cultura en las
(o0 =T T2 To] (0] o =T PO 80

3.1.5. Estado actual de la cuestion: el estudio de cultura en las

organizaciones €n 10S UltIMOS 10 @R0S ......uuuueeeurirrieiiieiieiiieieeeeeaenenneannneeeennnnnes 83



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

3.1.6. Una discusion necesaria: cultura corporativa vs cultura organizacional

3.1.7. Principales referentes de la cultura organizacional.......................... 105
3.1.8. Reflexiones finales al estudio de cultura en las organizaciones....... 141
3.2. LAS ORGANIZACIONES VIRTUALES ........cooiiiiiiee e 142
3.2.1.  INTrOAUCCION ... 142
3.2.2. Las organizaciones modernas y el one best way organizacional ... 145
3.2.3. El movimiento de la contingencia y el all depends organizacional... 147

3.2.4. Configuraciones mintzberianas: la base estructural de las formas

OFQANIZACIONGAIES ...t e e e e e e e e 149
3.2.5. Las organizaciones posmodernas y la flexibilidad organizacional ... 151
3.2.6. La organizacion en red: un preludio a las organizaciones virtuales. 153
3.2.7. Las organizaciones virtuales: caracterizacion y clasificacion .......... 156

3.2.8. A modo de sintesis: una aproximacion al concepto de organizacion
VUL o e e e e e e e 169

3.2.9. Reflexiones finales a las organizaciones virtuales............c.ccccuuueeeee 172

CAPITULO 4. PROPUESTA DE ANALISIS: LA CULTURA ORGANIZACIONAL
COMO UNA SINTESIS DE LA RELACION DIALECTICA ENTRE LA CULTURA
DESEADA'Y LA CULTURA VIVENCIADA. ... 174

4.1. A MODO DE PROLOGO: LA DIMENSION SIMBOLICA DEL HOMBRE Y
LA CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES. ... 175

4.2. LA PROPUESTA DE ANALISIS: LA CULTURA ORGANIZACIONAL
COMO UNA SINTESIS DE LA RELACION DIALECTICA ENTRE LA CULTURA
DESEADA'Y LA CULTURA VIVENCIADA......coo e 176



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

4.2.1. El esquema de analisis de la cultura organizacional ....................... 178
4.2.2. Las dos dimensiones centrales de la cultura...........cccceeeeeiiiiinnnnee. 180

4.2.3. Las articulaciones culturales entre la cultura deseada y la cultura
(VLAY Z=T g (o7 = o £ PP 184

4.2.4. Ladinamica cultural: la relacidén entre los aspectos culturales formales
LI ]{0 0 £ F= 1= PSRRI 189

4.2.5. Los aspectos complementarios de la cultura organizacional........... 194

4.2.6. Reflexiones finales a la propuesta: el organization, organizations y

organizing en relacion a la cultura organizacional. ...........ccccovciieeeiniiieenene 196
CAPITULO 5. LOS ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION. 198
5.1 INIFOAUCCION....ceiieiee e 198
5.2. El enfoque de la investigacién: el porqué del enfoque cualitativo .......... 199

5.3. El método de la investigacion: un estudio de caso con caracter

NEINOGIATICO ...t e e e e e e e e e e e 202
5.4. El esquema metodoldgico para el estudio de la cultura organizacional . 213

5.5. La estrategia metodoldgica de la investigacion: etapas y herramientas del
Lgz1 o= [o N e [ ez= 10 o] oo TSRS 218

5.6. El proceso analitico de la investigacion: categorizacion, triangulacion y
CONSLIUCCION A SENTIAO ..o 230

5.7. El enfoque de andlisis de la investigacion: la interpretacién de los

5.8. Las precauciones de la investigacidn: consideraciones éticas para el
estudio de la cultura organizacional ... 240

5.9. Reflexiones a los aspectos metodoldgiCos.........cccuvieieieiieiiiiiiiiiiieee. 241



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

CAPITULO 6. HALLAZGOS DEL ESTUDIO DE CASO: LA ORGANIZACION

VIRTUAL EDUCATEMIA ...ttt 243
6.1. LA ORGANIZACION VIRTUAL EDUCATEMIA.......c.cocveveeieeeesrrerne, 244
6.1.1. Introduccion a Educatemia ..........cceeeeeeiiiiiiiiiii e 244
6.1.2. ¢Qué hace Educatemia?.........ccccouuiiiiiiiiei e 246
6.1.3. ¢Cual es el tipo de negocio de Educatemia? .......cccccceeevvivriinennnnnn. 248
6.1.4. ;Cual es el nicho de mercado de Educatemia? .........ccccceevvvvveennennn. 249
6.1.5. ¢Coémo se compone Educatemia? Integrantes y estructura social.. 250
6.2. LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE EDUCATEMIA..........ccovveeereenne 254
6.2.1. El contexto de Educatemia...........cceeeeeiiiiiiiiiiiii e 256
6.2.2. El devenir organizacional de Educatemia........cccccccevvvvviiiiiiiiiiinnnnnnn. 262
6.2.3. Tipo de actividad y sector de Educatemia ..........cccceevvvvvciiiininnnnnnnn, 267
6.2.4. Las tecnologias y espacios de interaccion .......ccccccceveeveeeeiiiiieeennnn. 270
6.2.5. A MODO DE TESIS: LA CULTURA DESEADA DE EDUCATEMIA 281
6.2.6. A MODO DE ANTITESIS: LA CULTURA VIVENCIADA DE
EDUCATEMIA ...ttt e e etee e et e e e e e e enteeeeneeas 312
6.2.7. LAS ARTICULACIONES CULTURALES..........cccoviveeeeiee e, 333
6.2.8. A MODO DE SINTESIS: LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE
EDUCATEMIA ...ttt e et e e et e e e e e neeas 337

6.3. CULTURA ORGANIZACIONAL VIRTUAL: ASPECTOS
CARACTERISTICOS DE UNA CULTURA ORGANIZACIONAL EN UN
CONTEXTO ONLINE ...t 347

6.3.1.

Lo virtual vs lo presencial: las diferencias en cuanto a lo

(oTqo =1 alV£=Te 0] o =1 R 348



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

6.3.2. CULTURA ORGANIZACIONAL VIRTUAL: LA CULTURA DE LA ALTA

ALINEACION Y EL FLOJO ACOPLAMIENTO ....oovireeeeeeeeeeeeeeeeee e, 353
REFLEXIONES FINALES ...ttt a et eneee e 362
REFERENCIAS ...ttt e nae e e e e e nnee e e enneaeennneeeennenaeas 371
ANEXOS ...ttt e e nb e et e e e nneeeenee 402
Anexo 1. Cuestionario online utilizado para realizar un sondeo preliminar ......... 402
Anexo 2. Guion utilizado para realizar las entrevistas online ..............cccccceeeee 410
Anexo 3. Redes de categorias de dos informantes obtenidas de Atlas.ti............ 413



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Listado de tablas

Tabla 1. Antecedentes de estudios de posgrado sobre OV ..........cccccvvieeeieeeeennnns 40
Tabla 2. La organizacién, las organizaciones y lo organizando. ...........cccccceeeeennee 66
Tabla 3. Diferentes perspectivas del estudio de la cultura en las organizaciones. 76
Tabla 4. Detalle de los articulos analizados. ...........ooooiiiiiiiiiiiiieeeeee e 84
Tabla 5. Caracteristicas y diferencias entre cultura corporativa y organizacional . 98
Tabla 6. Diferencias entre el paradigma funcionalista y simbolista...................... 108

Tabla 7. Caracteristicas de las perspectivas culturales de integracion,

diferenciacion y fragmentacion...........oooo i 114
Tabla 8. Principales propuestas de cultura organizacional ...........ccccceveeveeeeeneen.. 136
Tabla 9. Tipos de organizaciones Virtuales .........cccovvevveiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeee 159
Tabla 10. Diferencias entre el enfoque cuantitativo y cualitativo ......................... 200
Tabla 11. Detalle del trabajo de campo en Educatemia........ccccceevvveviiiiiiieeneeenenn. 227
Tabla 12. Relacion entre fendmeno de interés, categorias y subcategorias........ 232
Tabla 13. Detalle de las subCategorias .........ccceviiiiiiiiiiiiiieeee e 233
Tabla 14. Tecnologias de interaccion de Educatemia.........cccccevvveveveeieeeeeeeeeenenn. 272

10



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Listado de figuras

Figura 1. Interaccion en una organizacion virtual ............cccccveeiiiiiiinniieee e 34

Figura 2. Perspectivas de estudio de cultura organizacional y sus origenes

=T a1 (0] oTo] 0] o | ToTo L PR 78
Figura 3. Perspectivas del estudio de la cultura en las organizaciones. ............... 87
Figura 4. Temas en conversacion en torno a cultura en las organizaciones......... 89

Figura 5. Metodologias utilizadas en el estudio de cultura en las organizaciones 91
Figura 6. Elementos culturales abordados ... 93

Figura 7. Perspectiva funcional y comprensiva de la cultura en las organizaciones

.............................................................................................................................. 97
Figura 8. Niveles de CURUIa...........uuuiiiiiiii e 117
Figura 9. De la organizacion moderna a la organizacion virtual ..............ccccce..... 143
Figura 10. Organizacion con grados de virtualidad ..............cccoeeeiiiiiiiiiiniiieenene 162
Figura 11. Organizacion virtual interorganizacional..............ccccceveiiiiiiiiiiieeeenenn. 164
Figura 12. Organizacion virtual absoluta ...........cc.eeeiiiiiiiiii e 166
Figura 13. Estructura funcional de Educatemia............oocccmiiiiieeiiiiiinicciieeeeen 251

Figura 14. Exposicion de los resultados del andlisis de la cultura organizacional de

EAUCALEMIA ..o 255
Figura 15. Espacios de interaccidén de Educatemia...........ccoccvveviiiiiiiniiiiiiieneene 276
Figura 16. Pilares de la autogestion y el autoliderazgo .........cccceveeeeeiiiiiiieeeennnn. 355
Figura 17. Caracteristicas de una cultura organizacional virtual ......................... 357
Figura 18. Ejemplo de mapa categorial informante 1. ..........cccccceiiiiiiiiiinenn. 413
Figura 19. Ejemplo de mapa categorial informante 2.............ccccccveveveeeneennnnnnnnns 414

11



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Listado de esquemas

Esquema 1. Niveles de la cultura organizacional de Schein ...........cccccoviieeeen. 121
Esquema 2. Modelo de la dinamica cultural de HatCh............cccccvvvviiiiiiiininninnnns 123
Esquema 3. Modelo de negociacion cultural de Brannen y Salk...........cccccvuueeee. 130

Esquema 4. Esquema conceptual de la cultura organizacional de Allaire y Firsirotu

............................................................................................................................ 134
Esquema 5. Esquema de andlisis de la cultura organizacional..............cccccuuuu.e. 178
Esquema 6. Dimensiones de cultura coexistentes en la organizacion................. 180
Esquema 7. Dimensiones de cultura y articulaciones culturales......................... 184
Esquema 8. Culturas coexistentes y aspectos culturales..........cccccoooviiiiieeennen. 189
Esquema 9. Esquema tedrico-metodoldgico para el estudio de la cultura

OrgaNIZACIONAN .....cooiiiiieeeee e 215
Esquema 10. Estrategia metodoldgica para la investigacion de campo.............. 219

Esquema 11. Momentos de la construccion de sentido en el estudio cualitativo 237

Esquema 12. Cultura organizacional de Educatemia............cccccoovvciiiiiiiiiiennenne 338

12



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

INTRODUCCION GENERAL

Tanto el concepto de cultura en las organizaciones, como el de organizaciones
virtuales, no son ajenos a la complejidad que atafie al campo organizacional. Este,
es un campo de estudio que cuando menos es diverso, fragmentado, amplio,
heterogéneo, contradictorio, ambiguo, y de muchas formas mas. Bien se haga
referencia a la organizacion, o a los fendmenos que ocurren en su interior como es
el caso de cultura, cualquiera que tenga la osadia de presentar una postura frente
a algo organizacional, debe entender que ésta estara sesgada por al menos seis
condicionantes: la diversidad del fenémeno, sus singularidades, el angulo o nivel de
estudio, los elementos de la organizacion, su dinamismo en el tiempo, y los propios
intereses del observador.

Esto significa que cualquier estudioso que desee expresarse al respecto, debe
pasar por cuantiosas instancias decisivas, a partir de las cuales ira moldeando una
postura, que representa su punto de vista, o0 el sesgo, segun se lo mire, por el cual
va a entender esa realidad de una determinada manera. En primer lugar, decidirg
como va a concebir el fendbmeno que intenta abordar, a partir de una teoria. En
segundo lugar, buscara entender las particularidades que conciernen a este
fendbmeno y no a otros de su misma especie. En tercer lugar, segun sus
posibilidades o su propia eleccién, se aproximara desde el angulo o nivel de analisis
mas adecuado para realizar su observacion. En cuarto lugar, dada la magnitud del
fendbmeno, resolvera tomar contacto con uno o varios elementos claves. En quinto
lugar, dispondra el momento mas adecuado para realizar su aproximacion (o
aproximaciones) segun las caracteristicas del estudio, de modo de captar de la
mejor manera posible la esencia del fenémeno. Y por ultimo, teniendo en cuenta
aspectos como la racionalidad limitada, la ideologia, el acuerdo con los
patrocinadores, entre otros, el observador tendra cierta inclinacion y pondra mas

cuidado en algunos atributos que en otros.
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Luego de haber transitado este camino, y concluido su trabajo, el investigador dara
sus explicaciones, divulgara su verdad. En el mejor de los casos, habra reflexionado
sobre todas estas instancias, tomando conciencia de sus decisiones, e intentando
dejar un breve rastro de las mismas. Asi, cualquier lector ansioso que se aproxime
a ese legado, en la busqueda de respuestas a sus interrogantes, podra tener la
posibilidad de conocer los sesgos a partir de los cuales se fue construyendo esa
particular forma de explicar la realidad.

Este trabajo, siguiendo a Knorr (2005), no es una excepcion a esos niveles de
selectividad que sesgan las construcciones cientificas, y es una finalidad del mismo,
o al menos una intencion, ir dando cuenta de ellos. Por mucho este trabajo estara
sesgado, y no solo por esas decisiones anteriormente comentadas, sino y también,
por diversos riesgos asumidos, los cuales se pueden sintetizar en los siguientes tres
aspectos: primero, por la conceptualizacién de la organizacion virtual (en adelante
QV) y las clasificaciones que de esta se elaboran en el capitulo 3, a partir de las
cuales se define como se entiende el fendmeno a estudiar, asi como sus elementos;
segundo, por la propuesta de un esquema propio de analisis para el estudio de la
cultura organizacional presentado en el capitulo 4, el cual determina cémo se
entiende la cultura organizacional, los niveles de andlisis y las dinamicas a su
interior; y tercero, por la metodologia desarrollada en el capitulo 5, que esta basada

en la netnografia, un método novedoso en el campo organizacional.

Esta tesis doctoral, invita a los lectores a romper paradigmas en cuanto a la
concepcién de lo organizacional, y la forma en que se supone se genera
experiencias a partir de las interacciones entre personas. El desarrollo de las
Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC), hizo posible el surgimiento del
ciberespacio, provocando asi una revolucion social y cultural. El ciberespacio,

entendido segun Lévy (2007) como un nuevo espacio de interaccion, produjo
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cambios en las formas de relacionamiento, al permitir que las personas generen

vivencias a partir de relaciones mediadas por un dispositivo tecnoldgico.

El entendimiento de lo virtual, ya no como algo opuesto a lo real, sino como un modo
diferente de este, posibilita entender mejor este planteamiento. Cavilar lo real y lo
virtual como aspectos antagonicos, de acuerdo con Manucci (2006), es propio de
un juicio de concepcidn sobre la realidad, al pensar una realidad objetiva por un
lado, y una construida por el otro. Pero en verdad, lo virtual y lo real son parte de
una misma realidad construida, que se materializa en dos dimensiones diferentes:

la digital y la fisica.

Lo organizacional, en este nuevo entorno online, deja de estar tan ligado a la
dimension fisica, y se posiciona mas sobre lo digital. Las organizaciones, con el
desarrollo de las TIC, han desdibujado sus fronteras, han roto sus estructuras
internas, y han flexibilizado sus espacios fisicos, a tal punto de no depender de la
confluencia en un mismo lugar para que se generen interacciones. Castells (2011)
realiza una precision muy pertinente al respecto: el entorno digital pasé de ser un
espacio de apariencias y de solo comunicacién, a ser un espacio de vivencias,
donde las mismas “apariencias” son la experiencia. Un ejemplo muy claro de esta
interrelacion entre el entorno fisico y digital, es la reciente revolucion a escala global
de Pékemon Go'. La experiencia generada a partir de este juego, ni siquiera esta
dominada por la dimension fisica, sino que ésta sirve como un complemento de la

dimensién digital que es la principal.

1 Pékemon Go es la primera aplicacion de realidad aumentada que intentd generar realidades paralelas a
través de un juego digital. Es tan solo un juego, pero que llegdé a movilizar el mundo organizacional en el que
vivimos, produciendo desde estampidas sociales, servicios de traslado especiales para cazar pokemones,
deserciones laborales, movilizaciones turisticas, hasta el desarrollo de productos complementarios, y
propuestas de consultoria en empresas para generar estrategias de marketing en entornos digitales, entre
otros.
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Entender estas realidades, o mejor dicho esta realidad, necesariamente requiere un
desprendimiento paradigmatico, porque cualquier lector le asignaria una
interpretacién desde su propio punto de vista, el cual, en la generalidad de los casos,
estard sujeto a una cosmovision del mundo fisico. Es decir, es necesario
desprenderse de algunos presupuestos que, anclados a ciertas barreras espacio
temporales, impedirian comprender desde un punto de vista ontoldgico, los vinculos
sociales que se constituyen en contextos online, a partir de la virtualidad y el
ciberespacio.

Al interior de las organizaciones, la cultura es configurada y reconfigurada por medio
de la comunicacién y las interacciones. En esta dindmica, el lenguaje verbal y fisico
sirve como vehiculo para la generacion de sentido, de entendimientos comunes, de
creencias y significados compartidos. Cuando las personas comparten un mismo
espacio social por un periodo prolongado, segun Allaire y Firsirotu (1984), llegan a
generar significados comunes, lo que les permite tener una comprensién similar de
la realidad organizacional (Alvesson, 2002). Cultura justamente, se puede entender
como el conjunto formas de pensar y actuar que estan en relativa sintonia, que se
generan por medio de las interacciones, y posibilitan que un conjunto de personas
puedan identificarse como parte de un todo social, en este caso, de una

organizacion.

En el nuevo entorno digital, las formas de comunicacién y relacionamiento cambian.
Las interacciones pasan a estar mediadas por dispositivos tecnoldgicos, a través de
los cuales las personas socializan, se organizan, se realizan, y configuran una
identidad. La manera en que se genera afinidad, en que se comparte con los
colegas, y en que se trasmite la cultura, es muy diferente en un contexto fisico
tradicional que en uno virtual. En el primero, la experiencia se produce a partir de
casi todos los sentidos (tacto, olfato, oido, vista), y en el segundo, solo interviene el
oido y la vista, y esta ultima de manera parcial, porque en el mejor de los casos se
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llega a conocer el avatar de la persona. Este cambio es de extrema relevancia,
porque como expresan Crossman y Lee-Kelley (2004, p. 380), “en ausencia de
senales fisicas, algunos otros mecanismos tendran que ser empleados con los que
los actores puedan procesar la informacion sobre el otro, para formar expectativas

de comportamiento para ellos mismos y los otros en una situacion de grupo”.

Este escenario conlleva a preguntarse si es posible que se genere cultura en una
OV cuyos integrantes trabajan dispersos geograficamente el uno del otro. La
respuesta necesariamente es si, porque el hecho de que estén distantes el uno del
otro, no indica que no interactien, y si hay interaccién por un periodo prolongado
de tiempo, por mas que sea de manera virtual, estarian generando algun grado de
significados compartidos. Entonces, cabria hacerse otra pregunta: ¢ es posible que
se genere una cultura unica y homogénea al interior de la organizacion? En este
caso, la respuesta tenderia a ser no, pero no por la naturaleza virtual de la
organizacion, sino porque al interior de éstas, hay seres humanos, que entre otros
aspectos, son seres hermeneutas, interpretativos, cuya dimensién simbdlica,
compuesta por significantes y significados, hace que a un mismo significante cada
persona pueda asignarle un significado diferente, por lo que resultaria muy dificil no

encontrar diferencias al interior de cualquier organizacion.

Decir que en las organizaciones virtuales las interacciones se generan de una
manera determinada, seria generalizar sobre algo que no es universal. Existen
distintos tipos de organizaciones virtuales, y en cada una, dependiendo del grado
de virtualidad que presente, cambiaran las formas de interaccién. Por ello, en el
esquema de andlisis cultural que se realiza en el capitulo 4 de esta tesis doctoral,
no se considera un tipo u otro de organizacion, sino los espacios y tecnologias de
interaccion. Son estos los aspectos de relevancia a considerar en la configuracién
de una cultura organizacional. Es a través de las tecnologias y los espacios de

interaccidén, segun sea el caso, fisicos o virtuales, que los integrantes de una
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organizacion se relacionan y comunican, y por ende, conforman el entramado

cultural.

El caso abordado en esta investigacién, es la OV Educatemia. Esta, es un tipo muy
particular de OV porque presenta un grado de virtualidad casi del 100%. Tanto el
estilo de gestion que tiene, el mercado que atiende, asi como el tipo de actividad, le
posibilita tener una gestion completamente virtual en todos sus procesos. Las
personas que forman parte de Educatemia, se relacionan de manera virtual desde
el minuto inicial, esto incluye desde el mismo proceso de vinculacion, las rutinas de
trabajo diarias, los procesos que se llevan a cabo, hasta en el trato entre ellos

mismos, y de estos con los clientes y los proveedores.

Educatemia es una organizacion que tiene 7 afos de antigledad, y que ha
mantenido un crecimiento sostenido tanto en nuimero de empleados como en
términos de mercado. Esta conformada por integrantes que se encuentran
dispersos geograficamente en toda Latinoamérica, los cuales hacen parte de esta
organizacion desde hace 4 anos en promedio, y para todos ellos, esta organizacion
representa su principal fuente de ingresos y de trabajo.

Este grado de virtualidad caracteristico de Educatemia, genera un segundo rasgo
distintivo: la diversidad cultural. Una de las bondades de la virtualidad aplicada a las
organizaciones es justamente la presencia virtual (Gristock, en Fernandez, 2003),
que posibilita acoplar recursos sin la limitacion espacial que poseen las
organizaciones fisicas tradicionales. En este caso, posibilitando integrar integrantes
por sus capacidades reales, sin estar limitados por una circunferencia territorial

determinada, y sin tener que hacer erogaciones especiales por expatriacion.

Este escenario, propicia un doble desafio organizacional para Educatemia:
gestionar diversas culturas, de manera de lograr un minimo entendimiento entre

estas; y gestionar personas de manera virtual, lo que implica una gestidén a distancia,
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a traves de dispositivos tecnologicos. El primer gran reto, supone la necesidad de
lidiar no solo con la condicion activa y hermeneuta de los integrantes, los cuales
construyen su propio sentido a partir de los imperativos culturales determinados por
la organizacién, sino ademas, debe enfrentar un contexto heterogéneo donde
priman las diferencias de significado y las ambigliedades, producto de las
diferencias culturales de los distintos paises. Como si esto fuera poco, la gestidon
virtual impone un segundo desafio, porque agudiza aun mas la complejidad propia
de la organizacién, pues demanda una tarea que implica romper con un estilo de
gestién propio de las interacciones fisicas presenciales, con el fin de conducir un
grupo social disperso a través de multiples canales virtuales y bajo ciertos criterios
propios de relaciones laborales a distancia, como por ejemplo la confianza, la

comunicacién, el compromiso, entre otros.

Conocer cédmo se llevan a cabo estos desafios es de gran interés para esta
investigacidén. En este trabajo, el concepto de cultura organizacional se entiende
desde un paradigma simbolico (Schultz, 1994), y se utiliza como un dispositivo
epistemoldgico (Smircich, 1983), para tener una mejor comprension y reflexion
critica de la vida y el comportamiento de una organizacién (Allaire y Firsirotu, 1984;

Alvesson, 2002), que en este caso es la OV Educatemia.

En este sentido, el objetivo de este trabajo es comprender la cultura organizacional
de las OV, a partir del estudio de Educatemia. Este propdsito, tiene como finalidad
dar respuesta a dos interrogantes principales: ;cdémo es la cultura organizacional
de la OV Educatemia?, y ;cdmo es la cultura organizacional de una organizacién
cuya cotidianeidad transcurre en un contexto online? Ambos interrogantes son

respondidos en el capitulo 6.

La presente tesis doctoral se divide en siete partes, que en conjunto buscan dejar
rastros explicitos de las decisiones que se fueron tomando en el transcurso de su

elaboraciéon. En términos generales, esté investigacion se desarrolla desde el eje
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conceptual de los Estudios Organizacionales, con un enfoque en la perspectiva de
la cultura organizacional, y mediante una metodologia de estudio basada en la
netnografia. En conjunto, estos aspectos determinan el caracter constructivista,
critico y comprensivo que caracteriza a este estudio. A continuacién, se introducen

brevemente cada uno de los siete capitulos.

En el capitulo 1, se desarrolla la problematica, la pregunta de investigacion, los
objetivos y la justificacion. En la problematica se discuten y se conceptualizan temas
como las TIC, internet, y virtualidad, en relacion con las organizaciones y la cultura
organizacional; aspectos esenciales para entender el contexto en el que se enmarca
este estudio. De ahi se desprende la pregunta y los objetivos de investigacion, los
cuales son delimitados en cuanto a su alcance. Por ultimo, se presenta la
justificacion en términos de relevancia social, pertinencia disciplinar y factibilidad.

En el capitulo 2, se expone el marco tedrico sobre el cual se cimienta el trabajo.
Primero se comenta brevemente el campo del estudio de las organizaciones en el
contexto latinoamericano, luego se presentan la teoria administrativa y la teoria
organizacional, como dos ejes funcionales que integran este campo. Y por ultimo
se desarrolla el eje de los Estudios Organizacionales, que es una perspectiva critica

comprensiva, desde el cual se desarrolla este estudio.

En el capitulo 3, se presenta el marco conceptual, en el cual se desarrollan los
conceptos centrales. Para ello, el capitulo se divide en dos: cultura en las
organizaciones y organizaciones virtuales. En cuanto a la cultura, primero se
presenta el concepto desde la antropologia, luego se explica cémo surge el término
en el campo organizacional y se establece una caracterizacion general del mismo.
A continuacion se discuten y caracterizan las dos perspectivas principales del
estudio de la cultura en las organizaciones: cultura corporativa y cultura
organizacional, y finalmente se presentan y desarrollan los referentes mas

importantes de la cultura organizacional.
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La segunda parte de este capitulo, se refiere a las organizaciones virtuales. Para
explicar este tipo de organizaciones, primero se realiza un desarrollo histérico de
diferentes formas o tipos de organizaciones. Para ello, primero se caracterizan las
organizaciones modernas, luego las nuevas formas organizacionales surgidas de
los estudios de la teoria de la contingencia, seguidamente se presentan las
configuraciones mintzberianas, posteriormente se relacionan las organizaciones
posmodernas, y la organizacion en red, que es la base estructural y conceptual de
la forma virtual. Por ultimo, se caracterizan los tres tipos de organizaciones virtuales
distinguidos en esta tesis doctoral: la organizacion con grados de virtualidad; la

organizacion virtual interorganizacional, y la organizacién virtual absoluta.

En el capitulo 4, se desarrolla la propuesta de analisis conceptual para el estudio de
la cultura organizacional. El esquema presentado, es fruto de la reflexién tedrica
realizada en esta tesis doctoral, y tiene como principal finalidad ser un aporte teérico
para el estudio de la cultura en cualquier tipo de organizaciones, no solo en las
virtuales. En esta propuesta, se entiende que la cultura organizacional es producto
de la relacion dialéctica que existe al interior de las organizaciones entre dos
culturas: la cultura deseada y la cultura vivenciada. La primera representa la parte
formal, explicita y visible de la cultura y es determinada por los lideres de la
organizacion, y la segunda, demuestra el lado informal, implicito e invisible de la
cultura, y es representada por la vivencia que tienen los grupos sociales no
directivos sobre los aspectos culturales impuestos.

En el capitulo 5 se explican los aspectos metodoldgicos, entre los cuales resaltan el
enfoque cualitativo de un caso y la metodologia basada en la netnografia. Para ello,
se explica el método utilizado para realizar la investigacién, el esquema tedrico
metodoldgico para el estudio de la cultura organizacional, la estrategia metodolégica
de la investigacién y las herramientas utilizadas, el proceso y el enfoque analitico

llevado a cabo, asi como las precauciones que se tomaron durante el estudio.
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En el capitulo 6 se presentan los hallazgos de la investigacion, divididos en tres
bloques principales: el primero, hace una breve presentaciéon de la OV Educatemia,
en el cual se explica qué hace, cual es el tipo de negocio, cual es el nicho de
mercado, y como se compone la organizacién. En el segundo, se describe la cultura
organizacional de Educatemia. Para ello, se explica el contexto y el ambiente, el
devenir organizacional, el tipo de sector y actividad, las tecnologias y espacios de
interaccion que caracterizan a la organizacion, asi como la cultura deseada, la
cultura vivenciada, y las articulaciones culturales que se dan entre estas. En el tercer
bloque, y de manera emergente al trabajo, se busca caracterizar y explicar como es
la cultura organizacional de una organizacion cuya cotidianeidad transcurre en un
entorno online. La finalidad de este ultimo apartado, es la de contribuir a un concepto
de cultura organizacional virtual, si es que se permite el uso de esta terminologia,
en el sentido de explicar como es una cultura que se desarrolla a través de la

interaccidn virtual de personas que se encuentran dispersas geograficamente.

Por ultimo, y a modo de cierre de esta tesis doctoral, se presentan unas reflexiones
finales. En estas, no se buscan sintetizar conceptos y desarrollos que ya se han
explicado reiteradas veces en el trabajo, sino mas bien hacer algunas
deliberaciones sobre cuestiones transversales, como por ejemplo los aspectos
metodoldgicos necesarios para llevar a cabo un estudio de cultura organizacional,
el uso de una metodologia online para el estudio de las organizaciones, pormenores
del trabajo de campo, asi como dilucidar acerca de futuras lineas de investigacion

respecto de la forma de OV.
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CAPITULO 1. PROBLEMATICA, PREGUNTA, OBJETIVOS Y JUSTIFICACION

1.1.PROBLEMATICA

Viajé por mas tierras de aquellas que toqué,

Vi mas paisajes de aquellos en los que puse los ojos,

Tuve mas sensaciones de todas las sensaciones que senti.
(Fernando Pessoa) De Campos (2014)

1.1.1. Introduccion a la problematica

En el presente trabajo se hace referencia a problematica y no a problema, en el
entendido que no es el propésito solucionar un asunto en especifico, 0 un problema
como tal, sino por el contrario, buscar la comprensién y explicacion de un fenémeno
complejo que es producto de la confluencia de una diversidad de factores y
circunstancias. En este caso especifico, es la generacion de un nuevo espacio
virtual, caracterizado por cambios de orden tecnolégico, social y cultural, lo que
posibilitd el surgimiento de nuevas formas de relacionamiento e interaccion, y de la
OV.

Para ello, la problematica se divide en cuatro partes. En la primera, se presenta el
contexto en el cual se desarrolla este trabajo, el cual se caracteriza por la influencia
de las TIC, internet y la virtualidad. En la segunda, se expone la relacién, y la
influencia, entre la virtualidad y las organizaciones. En la tercera, se explica cémo
la virtualidad influye en la cultura organizacional. Y por ultimo, a modo de sintesis,

se resume y especifica la problematica que sera abordada en esta investigacién.
1.1.2. TIC, internet y virtualidad: el contexto que enmarca la investigacion.

La revolucion y el constante avance de las TIC, entre las cuales se destaca internet
como la tecnologia de redes de comunicacion, y la web como sistema de
distribucién de la informacién, han propiciado que las formas de relacionamiento
entre personas y entidades se faciliten entre si, posibilitando comunicaciones e
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interacciones en tiempo real, sin importar la localizacion fisica de los interlocutores.
En las organizaciones, ha permitido que grandes y pequefias companias adquieran
nuevas capacidades en términos de alcanzar intercambios a tiempo real y una

mayor memoria artificial (Crossman y Lee-Kelley, 2004).

Segun Castells (2001), internet es como el tejido de nuestras vidas en este
momento. Es una tecnologia que se ensambla transversalmente y que interactua
con el conjunto de la sociedad, es decir, es un medio para, y no un fin en si mismo,

que permite crear y reconfigurar las formas de relacionamiento y comunicacion.

Si bien en la actualidad existe una brecha digital?, motivo por el cual no todas las
comunidades tienen acceso a las TIC (o no saben como operarlas), la potencialidad
a nivel mundial es prometedora. Negroponte (2000) afirma: “el universo cibernético
y digital no se aproxima”, ya esta aqui. [...] “el valor de una red tiene menos que ver
con la informacion que con la comunidad. [...] se trata de crear una estructura social

global, totalmente nueva” (p. 269).

Como consecuencia del desarrollo de las TIC, y en especial de internet, surge el
ciberespacio. Este concepto, que luego dara lugar al desarrollo de las
organizaciones virtuales, fue acunado por primera vez en la década del 80 por
William Gibson (1984), para hacer referencia a un espacio de informacién que
posibilita la interconexién global a través de los sistemas informaticos y las
telecomunicaciones. Con el tiempo, este espacio fue generando una revolucién

cultural y social, conformandose en un “nuevo espacio de comunicacion, de

2 Seguin datos estadisticos de estudios realizados por Miniwatts Marketing Group (2014), actualizado a 30 de
junio de 2012, el porcentaje de penetracidn de internet en la poblacién a nivel mundial es de 34.3%, que en
comparacioén con el 32.7% a diciembre de 2011, demuestra un crecimiento de 1.6% en un semestre, lo que
equivale a un aumento de 112 millones de internautas. El crecimiento de la penetracion en internet en los
Gltimos 12 afios es de 666%, lo que equivale a un incremento de 2000 billones de usuarios. Al 30 de junio de
2012, la mayor penetracidn de internet corresponde a Norte América con 78.6%, luego Oceania/Australia
67.6% y Europa 63.2%. En Latinoamérica/Caribe es de 42.9%.
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sociabilidad, de organizacion y de transaccion” (Lévy, 2007, p. 18). Todos estos
cambios, tuvieron grandes influencias en la formas de relacionamiento entre las
personas, debido al matiz (o supresion) de las barreras espacio temporales que
rigen en las relaciones de tipo tradicionales o presenciales.

La existencia del ciberespacio y el desarrollo de las TIC, invita a dialogar acerca de
lo virtual como un modo diferente, pero no opuesto a la realidad. Lo virtual se cavila
como un complemento de la realidad, y como un contexto que es tanto constituido
como constituyente de cultura y entramados sociales. “Las personas no adaptan su
vida a Internet sino que van incorporando el uso y posibilidades sociales de Internet

a sus vidas” (Del Fresno, 2011a, p. 46).

El avance de las TIC, el desarrollo del ciberespacio, y la adopcidon y uso de internet
como medio trascendental en la comunicacion e interaccion cotidiana de las
personas, posiciona a la sociedad frente a un nuevo (o diferente) paradigma desde
el cual se debe repensar la virtualidad: ;es pertinente seguir cavilando lo virtual
como algo potencial y opuesto a lo real? Al respecto, diversos autores critican el uso
y concepcién tradicional del término virtual frente a lo real (Del Fresno, 2011a;
Galves, 2004; Lévy, 1999, 2007; Manucci, 2006). Por ejemplo, Del Fresno (2011a),
cuestiona el uso del término virtual para referirse a las formas de comportamiento
de las personas en el contexto online, porque en el entendimiento habitual hace

referencia a un estado parcial, marginal o paralelo.

Lévy (1999, 2007) explica que en su uso corriente se presupone lo virtual como algo
opuesto a lo real, dado que generalmente se piensa que una cosa puede ser real,
o bien virtual, pero que no puede poseer las dos cualidades. A esto mismo, Galves
(2004) agrega que mientras exista la dicotomia real-irreal, y virtual sea considerado
antagonico de real, resulta paradéjico hablar de realidad virtual (en adelante RV), o
de virtualidad como algo real.
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Desde este punto de vista, una OV no tendria existencia —ni incidencia- mas alla de
la imaginacién, de una potencialidad, o desde el interior de un sistema
computacional. “Lo real estaria en el orden del «yo lo tengo», en tanto que lo virtual
estaria dentro del orden del «tu lo tendras», o de la ilusion” (Lévy, 1999, p. 10). En
consecuencia, la OV no seria mas que una expresion abstracta, o la antitesis de la
organizacion fisica con la que se esta familiarizado (Shao, Liao y Wang, 1998).

La comprensidn de estos aspectos necesariamente requiere el desprendimiento de
algunos presupuestos que, anclados a ciertas barreras espacio temporales,
impedirian comprender desde un punto de vista ontoldgico, los vinculos sociales

que se constituyen en contextos online, como la virtualidad o el ciberespacio.

Segun Manucci (2006), la concepcidn acerca de realidad-virtualidad como puntos
antagénicos esta basado en un juicio que hace concebir una realidad objetiva por
un lado y una realidad construida (virtual) por otro. En este sentido, un supuesto que
subyace a este trabajo es que la realidad, social y organizacional, es construida por
medio de “modelos de interpretacion” y, consiguientemente, “no existen mundos
paralelos (reales o virtuales), sino construcciones que toman puntos de
materializacion en plataformas digitales. Esta consideracién, para el autor, “es clave
por la implicancia en el disefio de las acciones colectivas apoyadas en entornos
digitales” (p. 146).

1.1.3. Organizaciones y virtualidad

La virtualidad aplicada a las organizaciones permite reconfigurar sus operaciones
de tres maneras diferentes: espacial, temporal y estructural (Skyrne, 1998). Esto,
segun Gristock (en Fernandez, 2003) se traduce en tres bondades
organizacionales: presencia virtual, permanencia virtual y capacidad virtual. La
primera, posibilita mantener una dispersion geogréfica con la sensacion de estar

compartiendo el mismo espacio fisico. Por ejemplo, separar las operaciones y las
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personas, y poseer integrantes activos de manera remota desde diversos lugares
del mundo. La ventaja para la organizacion es que ya no debe limitar la contratacion

de personal dentro de una circunferencia territorial determinada.

La permanencia virtual, permite a las organizaciones mantener una flexibilidad
horaria con la sensacion de compartir el mismo marco temporal. Por ejemplo,
manteniendo un continuo en las operaciones desde distintas ubicaciones con
flexibilidad horaria. La ventaja es que puede tener un flujo continuo de sus
operaciones, ya sea para aprovechar una capacidad instalada, o bien, para brindar
servicio y atencion las 24hs del dia, como podria ser el caso de una empresa que

ofrece productos o servicios a traves de internet, ya sean fisicos o digitales.

Por ultimo, la capacidad virtual se conforma de las virtudes de las dos anteriores, y
posibilita que las organizaciones amplien sus estructuras fisicas y transciendan sus
fronteras, integrando elementos que se encuentran en otras latitudes. Por ejemplo:
redes temporales o permanentes conformadas por diversidad de personas,

competencias, proveedores, asistencia técnica, etc.

Estas bondades de la virtualidad, producto del desarrollo de las TIC, internet y la
conformacién del ciberespacio, son finalmente incorporadas por las organizaciones
de diversas formas, que a priori se pueden agrupar en tres diferentes: a- mejorar el
funcionamiento, b- generar sinergias, y c- nuevas formas organizacionales. La
primera, se refiere a la adaptacion e inclusion de TIC para mejorar el funcionamiento
de una organizacién sin provocar cambios drasticos en sus procesos, por ejemplo:
digitalizando la informacion y los procesos, ampliando sus canales de venta a traves
de internet, o posibilitando sistemas y procesos para que sus empleados trabajen
de manera remota, entre otras. La segunda, se da cuando se utilizan las TIC para
generar sinergia competitiva en la interacciébn con otras organizaciones, por
ejemplo, conformando alianzas con otras organizaciones para la generacion y

gestién de un nuevo producto o servicio. Y la tercera, es cuando existe generacién
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de nuevas formas organizacionales producto de la utilizacién de las TIC y el
surgimiento de nuevos mercados, mediante la conformacion de nuevas empresas
para proveer productos o servicios de manera virtual, por ejemplo: una plataforma
web que presta servicios de recursos humanos en nuevas profesiones
consecuencia del surgimiento de internet (secretaria virtual, soporte al cliente virtual,
servicio de transcripcion virtual, y disefio web), o una empresa que venda

infoproductos o productos de informacion.

No obstante estos aspectos comentados, las organizaciones virtuales, han sido
poco abordadas desde la perspectiva del estudio de las organizaciones. Palacios,
Bermudez, y Forero (2012), en su articulo “Las organizaciones frente a las TIC:
conceptualizacion y caracteristicas”, indican que los trabajos realizados en torno a
las OV no se han dedicado a estudiar a la organizacion como tal. Lo que se
evidencia es que se ha abordado el concepto desde perspectivas relacionadas con
la tecnologia. Esta situacién, aunada a la diversidad de maneras en que las
organizaciones hacen uso de las TIC, genera gran indeterminacidn y eclecticismo

respecto de que son y representan las organizaciones virtuales.

A raiz de esto, nuevos interrogantes se presentan en torno a las organizaciones
virtuales: ¢Qué son? ;Como son? ;Como surgen? ;Coémo funcionan? ;Qué tipos
de organizaciones virtuales existen? ;Es una nueva forma organizacional o
simplemente es una adecuacién de las TIC a las formas tradicionales? ;Qué la

diferencia de una organizacion no virtual?

Asimismo, un supuesto que subyace a este trabajo, es que las organizaciones son
organismos vivos, socialmente construidos, cambiantes, contradictorios, vy
conformados por personas, quienes configuran y reconfiguran permanentemente a
la organizacion de la cual hacen parte. Por ello, un aspecto de gran trascendencia
para esta investigacion es ;cémo es la interaccién de las personas en este nuevo

escenario virtual? Debido a que, las nuevas tecnologias propician cambios tanto
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sociales como culturales, y por ende, diferentes maneras de pensar, sentir y actuar

gue se verian manifestadas en diferentes dinamicas organizacionales.
1.1.4. Cultura organizacional y virtualidad

Como se ha mencionado en este capitulo, el nuevo escenario que plantea el
contexto online, no se refiere solo a cuestiones tecnoldgicas, sino también, y
fundamentalmente, a las dimensiones sociales y culturales. Segun Lévy (2007), la
re-configuracidén de este nuevo espacio en el entorno online, que media las
relaciones online-offline, comprende tanto aspectos técnicos, como sociales y
culturales. El autor, denomina a esta reconfiguracion social, técnica y cultural como:
cibercultura, la cual abarca la interrelacidon entre las tres dimensiones. Esto se debe
a que lo humano comprende indisociablemente interacciones entre personas vivas
y pensantes (social), entidades materiales, naturales y artificiales (técnico), e ideas

y representaciones (cultural).

Los cambios tecnoldgicos y la adopcidon de lo virtual a las dimensiones sociales y
culturales se da principalmente de dos maneras: una directa, a través de la
digitalizacién de datos e informacién, que permite estar virtualmente presente en
todos los puntos de la red en donde se tiene acceso; y otra indirecta, por el
desarrollo de las redes digitales interactivas que no sélo admiten la digitalizacién de
la informacion, sino que permite también la comunicacion o la interaccion en tiempo
real (Lévy, 2007).

De hecho, los cambios sociales y culturales se evidencian también en el
comportamiento de las personas. Segun Borges (2007), el ciudadano del siglo XXI
no actua como el del siglo XX, debido a diversos aspectos, entre los cuales se
pueden mencionar: dispone de movilidad digital por lo cual puede tener diversas
responsabilidades al mismo tiempo: de estudio, familiares, laborales, etc.; posee
destrezas propias y necesarias de la sociedad TIC; utiliza Internet de forma variada,
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ya sea para trabajar, para formarse e informarse, para el ocio, para comprar, para
relacionarse y comunicarse; y tiene la capacidad y las herramientas para convertirse

en emisor de informacion, iniciativas y criticas, a escala planetaria.

Estos comportamientos no son ajenos a las organizaciones, y mucho menos a la
cultura, pues las organizaciones estan conformadas por personas, quienes tienen
un rol activo en la conformacién de los entramados culturales al interior de estas.
Siguiendo a Alvesson (2002), la forma de sentir, pensar, valorar y actuar de los
integrantes es guiada por ideas, significados y creencias de caracter cultural, y
socialmente compartidas. De esta manera, la cultura (o ciertos aspectos culturales
como los valores, las creencias, las costumbres, etc.) adquiere relevancia porque a
partir de ella, y su comprension, los integrantes pueden realizar una lectura del
comportamiento esperado. Es decir, las personas elaboran una imagen coherente
de la realidad para comprender el universo organizacional, y esto hace inevitable
que se construya un alto grado de significados compartidos entre aquellos que
permanecen en el mismo medio social por largo plazo (Allaire y Firsirotu, 1984,
1992).

Pero ¢qué sucede en las organizaciones virtuales donde las interacciones estan
mediadas principalmente por interfaces tecnologicas? ¢ Cémo son las interacciones
en este tipo de organizaciones? ¢ Existe una unica cultura o mas bien un conjunto
de culturas diferenciadas? ; Cémo y a través de qué tipo de relaciones se configura?

¢ Qué importancia adquiere la cultura en esta nueva forma organizacional?

En este sentido, Brannen y Salk (2000), se preguntan si las organizaciones
culturales complejas, es decir, aquellas que estan integradas de manera natural por
diferentes culturas, como por ejemplo: las fusiones, las multinacionales, o las
organizaciones virtuales, pueden conformar una cultura. ;Se puede generar a lo
largo del tiempo una cultura de trabajo fuertemente compartida? ;Como tales

culturas compartidas evolucionan? 4 Existe una cultura dominante?
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En el caso de las organizaciones virtuales, segun Van de Bunt-Kokhuis (2010), la
cultura de las organizaciones esta cada vez mas influenciada por internet, debido a
que en el lugar de trabajo virtual directivos y empleados trabajan distantes el uno
del otro. Por ello, es de gran relevancia cuestionarse acerca de como es y como se
conforma una cultura en un entorno donde los empleados trabajan juntos pero de

manera virtual (dispersos geograficamente).

Crossman y Lee-Kelley (2004) indican que si no hay un espacio geografico en
comun, donde los integrantes interactien presencialmente todos juntos, actividades
como la supervision, la coordinacion, la clarificacion de consultas o la evaluacién
del desempefio, deben hallar formas alternativas de llevarse a cabo.
Necesariamente, en una relacion de trabajo virtual, se deben encontrar mecanismos
alternativos para compensar la falta de interacciones cara a cara. Esto implica
atender asuntos que en una relacién presencial se podrian dar por sentados, y
buscar la manera de suplir las sefales fisicas que antes generaban confianza y

demostraban compromiso.

Abordar el estudio de las organizaciones virtuales desde los aspectos culturales
posibilita tener una comprensién de las dinamicas sociales, y del grado de influencia
y cohesidn que se pueda generar en estas, teniendo en cuenta la dispersion de los
integrantes y la interaccion mediada por dispositivos tecnolégicos. Segun Cuche
(2007), una organizacién siempre pretende que sus integrantes actiuen conforme a
la naturaleza cultural de la misma, establecida por los lideres fundadores, y

amoldada dinamicamente a través de la interaccidn del resto de los integrantes.

Para Alvesson (2002), los directivos son siempre los gestores de la cultura
resaltando lo que es importante y lo que no, y determinan como debe entenderse el
mundo corporativo. Pero ;qué sucede en un contexto online o en una organizacion
cuya cotidianeidad transcurre de manera virtual? De acuerdo con Linstead y

Thanem (2007), la virtualidad tiende a reforzar las diferencias entre los aspectos
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formales e informales. En una organizacion coexisten dos mundos: el de la
organizacion y la no-organizacién, lo que también podria entenderse como los
aspectos formales e informales, o desde el punto de vista de la cultura, como lo que

pretende la organizacion, y lo que vivencian los integrantes.

Segun los autores, el mundo de la organizacién hace referencia al orden, lo
homogéneo y estatico, es decir, a lo que esta organizado. Por otro lado, el mundo
de la no-organizacion, esta representado por la participacion de la vida, impulsada
por el deseo, por otras vidas y su entorno. “Es parte de los movimientos
espontaneos, no lineales e impredecibles de deseo, que son a la vez imperceptibles
y sin embargo hacen sentir su presencia” (Linstead y Thanem, 2007, p. 1494). En
las organizaciones virtuales, estas diferencias se refuerzan, y constituyen las
condiciones ontolégicas que preceden, habitan y superan la organizacion y la no-

organizacion.

A su vez, Kleiner (2000) indica que el mayor inconveniente que enfrentan las
organizaciones basadas en tecnologia no es la falta de una cultura, sino la
diversidad de culturas. En una misma organizacién coexisten diferencias vy
ambigledades culturales. El grado de autonomia y responsabilidad en la gestion de
la producciéon que requieren los empleados, asi como otros motivos que deben
percibir para sentirse comprometidos con la organizacion, son una explicacion de
esta diferenciacién cultural. “Cualquiera que haya tratado de crear una cultura, sin
embargo, sabe que no se puede hacer en tiempos de Internet” (p. 19). Las culturas
no se disefian, se van cocinando a fuego lento. Con el tiempo las personas

aprenden cuales comportamientos son aceptables y cuales no en una organizacion.

Desde esta perspectiva, para poder tener una lectura real de la cultura
organizacional, de manera de contemplar las diferencias, las diversas culturas en
coexistencia, o los mundos de la organizacion y la no-organizacion, es adecuado,

por no decir necesario, un punto de vista comprensivo, holistico e integral. Siguiendo
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a Gutiérrez (2007), esto significa ir mas alla de los limites circunscriptos por las
fronteras de la organizacion, donde el discurso organizacional da cuenta de un
mundo interno, controlado y coherente. Es ir en busca de la organizacion desde lo
cultural, y pensarla como una expresion de las formas y dinamicas culturales propias
de una época y un contexto; como un espacio multiforme con fronteras difusas y en
constante interaccidn con el espacio que se encuentra mas alla de sus limites

organicos.

La no-organizacién no es reducible al mundo de la organizacion, sino que se refiere
a lo que no esta organizado y que ha alcanzado a lo organizado en una relacién
compleja e intrincada. “La no-organizacidn existe independientemente, perturba y
se resiste, contradice e interrumpe, escapa, precede y excede a la organizacion”
(Linstead y Thanem, 2007, p. 1494).

Por ello, siguiendo a Smircich (1983), el propésito seria adoptar la cultura desde un
punto de vista epistemoldgico, para encuadrar el estudio de la organizacién como
un fendmeno social. “Un analisis cultural nos mueve en la direccién de cuestionar
los supuestos aceptados, de plantear las cuestiones de contexto y significado y de
sacar a la superficie los valores subyacentes” (p. 355). Esto significa, segun Gross
y Murthy (2014), que

la comprension de las relaciones humanas dentro de las organizaciones
virtuales requiere mucho mas que la captura de quien interactia con quién y
los temas sobre los que la gente se comunica. Mas bien, las formaciones de
perfiles y otras facetas de la presencia virtual de las personas se negocian y
construyen con el tiempo de manera compleja. La comprension de esta
actividad dentro de las organizaciones virtuales implica el estudio de muchos
usuarios, las acciones, las conexiones y las comunidades que tienen lugar en
un universo de diversas discusiones, debates, grupos y micro-comunidades (p.
39).

La cultura de esta manera, abordada desde una perspectiva comprensiva, permitiria

explicar la vida y el comportamiento de estas organizaciones (Aguirre, 2004; Allaire

y Firsirotu, 1984; Alvesson, 2002), debido a que el estudio de la cultura es central
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en lo que concierne a la comprension del comportamiento, los eventos sociales, las
instituciones y los procesos. La cultura es el contexto en el cual estos fendbmenos
pueden ser comprendidos, descritos, de manera inteligible.

1.1.5. Sintesis de la problematica: la cultura organizacional mediada por la
virtualidad

Como se menciond al inicio de este capitulo, no se esta frente a un problema, sino
a una situacién problematica, debido a la multiplicidad de aspectos que confluyen
para darle forma. Por un lado, se presenta un nuevo escenario, conformado por el
desarrollo de las TIC, dentro de las cuales se destaca internet como un nuevo tejido
social, y la conformacion del ciberespacio. Esto, nos situa frente a un nuevo
paradigma: lo virtual ya no es opuesto a lo real, sino que es un complemento de la
realidad. El ciberespacio se presenta como un espacio de comunicacion,
sociabilidad, organizacién y transaccién, a partir del cual lo virtual se hace real, y
surge, siguiendo a Castells (2011), la “virtualidad real”, definida como aquella
dimension donde lo aparente no es solo parte de una pantalla a través de la cual se
comunican experiencias (espacio de comunicacion), sino que estas apariencias se
convierten en la misma experiencia (espacio de interacciones y vivencias). Es decir
que, a partir de este nuevo espacio virtual, “las personas llevan a cabo acciones,
desarrollan experiencias, entablan relaciones, interaccionan, construyen vy

reconstruyen su identidad” (Galves, 2004, p. 105).

Como consecuencia de ello, surgen otros tipos de organizaciones, en las cuales la
interaccidn ya no es de tipo “cara a cara” o co-presencial, sino que las relaciones se
dan a distancia y estan mediadas por dispositivos tecnolégicos (ver Figura 1). Por
lo tanto, en las organizaciones virtuales, se produce un cambio en las formas de
interrelacion, interaccién y comunicacion.

Figura 1. Interaccién en una organizacion virtual
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Lider
(Grupos Dominantes)

3 = A
Tecnologias y Espacios
- de Interaccion ;
Miembros > Miembros
(Grupos Sociales) < (Grupos Sociales)
Tecnologias y Espacios
v de Interaccion

Miembros
(Grupos Sociales)

Fuente: elaboracién propia.

El cambio en las formas de interaccién entre los integrantes, a su vez, produce
efectos sobre la cultura organizacional. Esta situacién, evidencia una doble
problematica: un desconocimiento de la cultura organizacional en las
organizaciones virtuales, y un desconocimiento respecto de lo que es propiamente
una OV.

1.2.PREGUNTA DE INVESTIGACION

Dada la tendencia multicultural de las organizaciones virtuales, producto de su
presencia virtual, la importancia de los aspectos culturales para el desarrollo y la
comprensién de la vida organizacional, y la mediacion de las relaciones a través de
espacios de interaccion online, la pregunta central de investigacion es la siguiente:
¢,cémo es la cultura organizacional de una organizacion virtual que presenta
dispersion geografica de sus integrantes, cuya cotidianeidad transcurre en un
contexto online y las interacciones se llevan a cabo de manera remota a través de
las TIC?

A partir de esta pregunta central, que busca indagar acerca de la cultura

organizacional en una organizacion con caracteristicas particulares, y que se
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desempefia en un contexto muy singular: el virtual, se desprenden otros
interrogantes especificos que son también centrales y complementarios al principal.

Estos son:
e ;Como es la cultura organizacional de la organizacion virtual Educatemia?

e ;Cbmo es la cultura organizacional de una organizacion cuya cotidianeidad

transcurre en un contexto online?
1.3.0BJETIVOS, ALCANCE Y DELIMITACION

A continuacion se presenta el objetivo general de la investigacion, los objetivos
especificos, asi como una explicacién del alcance y las limitaciones. El motivo de
estos ultimos, se debe a que desde el punto de vista del autor de esta investigacién,
toda investigacion de caracter cualitativo que se lleve a cabo en el ambito de las
organizaciones, y que tenga como objetivo la comprensidn a profundidad de algunos
de los fendmenos que en ellas se inscriben, hace menester determinar el angulo
desde el cual se abordara el estudio (alcance), y de igual manera, lo que este no

abarcara (limitaciones).
1.3.1. Objetivo General

Comprender la cultura organizacional en una organizacién virtual, a partir del
estudio de Educatemia, con el fin de explicar el comportamiento y la vida de esta
organizacidn a partir de sus aspectos culturales, mediante un estudio de caso y una

metodologia basada en la netnografia.
1.3.2. Objetivos especificos

e Analizar los aspectos culturales formales que estan determinados por la

organizacion.
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e Analizar las tecnologias y los espacios de interaccion que se utilizan en la

organizacién para las interacciones formales e informales.

e Analizar los aspectos culturales informales vivenciados por los integrantes de

la organizacion.

o Diferenciar las articulaciones culturales que se dan entre los lideres y el resto

de los integrantes de la organizacion.

e Distinguir aspectos particulares de una cultura organizacional que transcurre

en un contexto online.
1.3.3. Alcance

La presente investigacién se delimita al estudio de la cultura organizacional de la
organizacion Educatemia, segun los planteamientos teéricos y metodolégicos
propuestos en el trabajo. A partir de ello, se buscara dar cuenta de los aspectos
formales e informales, y la relacidn dialégica que entre estos se establece, asi como
de los significados culturales que hacen parte del entramado cultural en esta

organizacion.

El estudio a profundidad, con una metodologia basada en la netnografia y el uso de
diversas técnicas de investigacién online, permitira alcanzar un acercamiento
profundo de la cultura en la OV. El constructo tedrico metodol6gico propuesto en el
trabajo posibilita una comprensién de diversos niveles de profundidad cultural.
Asimismo, el uso de los mismos medios que utilizan los actores organizacionales
en su operatoria cotidiana permitira generar una simetria y una mejor comprension
del mundo online en el cual se desarrolla, primordialmente, la organizacién objeto
de estudio.
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Para realizar el estudio en cuestion, se considerardn como fuentes de informacion
todos aquellos documentos formales, tanto internos como externos, que contengan
informaciéon valiosa para comprender la cultura organizacional. También se
contemplaran las interacciones en grupo y los espacios donde estas se lleven a
cabo, y por ultimo, se tendran en cuenta los testimonios de los integrantes de la
organizacion, tanto de los lideres como de los integrantes en general.

1.3.4. Delimitacion

Si bien el tema cultural estd muy relacionado con temas como: identidad, género,
imagen y clima organizacional, entre otros, el angulo de esta investigacioén se aboca
exclusivamente a la comprensidn y explicacion de la cultura organizacional en la
organizacion que es el caso a estudiar. Se entiende, que tanto la cultura
organizacional, asi como los temas anteriormente senalados, constituyen por si
mismos Opticas de estudio relacionadas pero con diferencias sustantivas como para

desviar el trabajo hacia un alcance diferente del estipulado.

Desde otra perspectiva, se reconoce que tanto la literatura consultada, asi como el
esquema desarrollado para el andlisis, y la metodologia escogida para dar
cumplimiento del objetivo, también generan limitaciones a la presente investigacién,
pues se entiende que de otra manera, cualquier otro investigador podria haber
llegado a una explicacion profunda del caso, por medio de otros medios y
apreciaciones diferentes.

La seleccién de los informantes es también otra limitacién importante, porque al
tratarse de un analisis de la cultura organizacional, se podrian haber abordado,
ademas de los actores contemplados, a los proveedores, clientes y otros
stakehorders cercanos a la organizacién. Es decision del autor de esta

investigacién, enfocar el estudio solo en los actores que integran y forman (o
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formaron) parte de la ndmina de empleados de la empresa, pues son quienes,
siguiendo a Czarniawska (2008), tienen un real conocimiento de la organizacién.

Por ultimo, y con base en la pertinente reflexion que realiza Schein (2006) sobre el
ciclo de vida de las organizaciones, es necesario tomar conciencia de una gran
limitacion en la potencialidad de este estudio: es un caso aislado, singular y
concreto, por ende no general ni universal. Segun el autor, las personas crean
organizaciones que desarrollan culturas, asi como las organizaciones aculturan
personas. El liderazgo, o la influencia del lider fundador, en el inicio de una
organizacion es un proceso completamente diferente que en una organizacién
madura. Ante esta situacidon, es sumamente pertinente tomar consideracién de que
la cultura, en otro momento del ciclo de vida de esta organizacion, podria ser
totalmente diferente.

En este sentido, es menester aclarar que la organizacién objeto de estudio se
encuentra en una fase inicial de su ciclo de vida, donde la influencia del lider (una
persona que es considerada como un gran visionario, carismatico e inspirador por
todos los integrantes), ejerce gran influencia en el grupo social, lo que le permite
tener mayor control sobre los trabajadores, sin requerir de otras medidas
disciplinarias o de coercién.

1.4.JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION: ANTECEDENTES, RELEVANCIA
SOCIAL, PERTINENCIA DISCIPLINAR Y FACTIBILIDAD

A continuacién se explican las razones que justifican la realizacion de la
investigacién en cuestion. La justificacion se divide en cuatro aspectos de gran
trascendencia: los antecedentes, para evidenciar algunos estudios de posgrado que
se han realizado en torno al estudio de las OV; relevancia social, para explicar la
importancia del tema estudiado, y por ende el aporte potencial, para la sociedad y
el campo de estudio; la pertinencia disciplinar para revelar la congruencia y
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actualidad del tema abordado en el contexto del programa de estudio; y la
factibilidad para demostrar las posibilidades reales de llevar a cabo el trabajo.

1.4.1. Antecedentes

A continuacién se presentan algunos trabajos de posgrado en los que se han llevado
a cabo investigaciones en torno a las OV. Si bien todas estas tesis de maestria y
doctorado realizan aportes al entendimiento de este tipo de organizaciones, los
trabajos de Fernandez Monroy (2003) y Martinez Cervantes (2010) son los mas
significativos, porque se desarrollan en programas relacionados con el estudio de la
organizacion. No obstante ello, estos estudios entienden a las OV como
organizaciones tradicionales con grados de virtualidad o como organizaciones
virtuales conformadas por otras organizaciones (generalmente temporales), pero
ninguno aborda su estudio como una forma organizacional virtual absoluta, tal cual

se concibe en esta investigacion.

Tabla 1. Antecedentes de estudios de posgrado sobre OV

Objeto de Unidad de Tipo de
Autor/es | Concepto de OV ] L ] Programa
Estudio analisis trabajo
Red de
organizaciones
Fernandez e cooperan Comportamiento Tesis Doctoral
au . P P ,I .. | Sistemas de . . Direcciéon de
Monroy mediante las TIC |de la organizacién . - Universidad
, franquicia Empresas
(2003) para alcanzar un |virtual de Las Palmas
objetivo
especifico
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Galvez
Mozo
(2004)

Un entorno virtual
que emerge a
partir de la
interrelacion de
RV, Ciberespacio
y Simulacién.

Produccién de
sociabilidad

Entornos
virtuales

Tesis Doctoral
- Universitat
Autonoma de
Barcelona

Psicologia
Social

Rodriguez-
Gutiérrez
(2009)

Unidad compleja
y autoorganizada
por medio de
procesos de
intercambio de
intangibles con
otras
organizaciones
con miras a
lograr un
beneficio
colectivo.

Cooperacion entre
la universidad y la
empresa

Universidad de
Zulia

Tesis Doctoral
- Universidad
de Zulia

Ciencias
Humanas

Martinez
Cervantes
(2010)

Un conjunto de
individuos con
dispersion
geogréafica con
capacidad para
combinar la
presencia,
permanencia y
capacidades
virtuales para el
desarrollo de un
producto.

Las TIC como
instrumento de
nuevas formas
organizacionales

Organizacion
virtual de
informacion
deportiva

Tesis de
Maestria —
Universidad
Autébnoma
Metropolitana

Estudios
Organizacion
ales

Silva
Menoni
(2013)

Un entorno virtual
en el que
intervienen tres
elementos:
comunidad, las

Los entornos
virtuales como
instrumento de
cooperacion

Universidad de
Salamanca

Tesis Doctoral
- Universidad
de Salamanca

Educacién
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plataformas de
gestion, y el
espacio virtual.

Fuente: elaboracién propia.
1.4.2. Relevancia social

El eclecticismo tedrico y practico en torno a la forma de OV, asi como su
importancia, en un contexto de constantes avances tecnolégicos que influyen no
sblo a las organizaciones, sino a la sociedad en general, es lo que le otorga
relevancia tanto teérica como social a la presente investigacion. El proposito de
abordar el estudio de una OV desde sus aspectos culturales, permitird dar cuenta
del comportamiento y la vida de este tipo de organizaciones, asi como de las
particularidades de una organizacion cuya cotidianeidad transcurre en un contexto

virtual.

Es importante destacar que esta investigacion es uno de los primeros trabajos que
se realiza en el campo de los Estudios Organizacionales en Latinoamérica, y un
trabajo pionero en el estudio de la cultura en las organizaciones virtuales. En un
relevamiento que se realiz6 entre un total de 5509 articulos en diez de las
principales revistas referidas al estudio en las organizaciones entre el 2000-2011
(Gonzales-Miranda, Gentilin, Ocampo Salazar y Sierra Echeverry, 2012), se han
identificado diversos estudios referidos al tema de cultura en las organizaciones,
pero no se evidencié ningun trabajo que tenga como fendmeno de interés la cultura

en las organizaciones virtuales.

Las organizacionales virtuales, ademas de ser un fenébmeno que se caracteriza por
la diversidad y la multiculturalidad, es una forma organizacional de gran importancia
en nuestros tiempos y que presenta dinamicas de organizacion muy particulares y

desconocidas. En este sentido, el estudio de la cultura organizacional desde un
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enfoque comprensivo, posibilita una mirada profunda y alternativa para poder
explicar la vida y el comportamiento de estos fenOmenos organizacionales. Es en
este sentido que este estudio adquiere gran relevancia, debido a la transcendencia

que tienen estas nuevas formas organizacionales en nuestras sociedades.
1.4.3. Pertinencia disciplinar

El estudio de la cultura hace parte de las principales preocupaciones del campo de
los Estudios Organizacionales en el cual se circunscribe este trabajo de
investigacion. Alvesson (2002), indica que la cultura organizacional es uno de los
principales intereses en la investigacion académica y la educacion, en la teoria de
la organizacion, y en las practicas de gestion. Hay buenas razones para ello: la
dimension cultural es central en todos los aspectos de la vida organizacional.

Segun una investigacion reciente acerca del estudio de las organizaciones a nivel
mundial, cultura es uno de los principales temas a partir del cual se estudia a las
organizaciones (Gonzales-Miranda y Gentilin, 2012, 2013). Otro aspecto que
refuerza la relevancia actual de los estudios culturales en el ambito organizacional
es la edicion especial titulada: “The Cultural Construction of Organizational Life” que
fue publicada en el afio 2011 por la revista Organization Science. También lo es la
seccidbn de didlogos entre autores de gran reconocimiento en el campo
organizacional, compuesta por 9 articulos y publicado por la revista Journal of
Management Inquiry, en el afio 2012.

1.4.4. Factibilidad

Por ultimo, la factibilidad de llevar a cabo la investigacion se evidencia en dos
aspectos: 1 - la eleccion de Educatemia como estudio de caso, cuyas caracteristicas
principales se corresponden con lo enunciado en la teoria revisada sobre OV en
varios aspectos: presenta dispersion geogréfica de sus integrantes; hace uso de las

TIC para su operatoria principal; sus fronteras no son identificables; no tiene
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contacto fisico con sus clientes; etc. 2 — desde un primer momento se acordaron los
términos de la investigacién, asi como el alcance y las limitaciones, en un
acercamiento preliminar que se realiz6 con los lideres y algunos integrantes de la

organizacion Educatemia en el afio 2013 y 2014.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO: LOS ESTUDIOS ORGANIZACIONALES?

A continuacién se presenta el marco tedrico que encuadra el desarrollo del trabajo.
Como una especie de paradigma, o conjunto de creencias basicas racionales y
sustentadas (Guba y Lincoln, 1994), este marco de referencia revela (o al menos
intenta) los supuestos ontoldgicos, epistemologicos y metodoldgicos que subyacen
a la investigacion. Estos, en conjunto, representan la vision del investigador acerca
de la naturaleza del mundo, del lugar que él mismo ocupa en este, y las posibles
relaciones que se puedan establecer entre el primero, el segundo y sus partes.

En ese sentido, este trabajo se desarrolla desde la perspectiva critico-comprensiva
de los Estudios Organizaciones (EO). Para ello, a continuacién se presenta una
breve introduccidén al estudio de las organizaciones en Latinoamérica, luego se
explican brevemente las perspectivas funcionalistas de la Teoria de la
Administracién (TA) y la Teoria de la Organizacion (TO), y por ultimo se presenta a
los EO, desde sus origenes, su concepto, su situacion en Latinoamérica, asi como
sus aspectos ontoldgicos, epistemoldgicos y metodologicos.

2.1.EL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES EN EL CONTEXTO
LATINOAMERICANO

El estudio de las organizaciones ha estado marcado durante toda su historia por
una sucesion de quiebres, bifurcaciones y contiendas entre diversas perspectivas.
Segun Pfeffer (1982) mas que un jardin bien arreglado es un campo con malezas.

Un terreno discursivo de disputas, en el que una diversidad de voces intervienen en

3 Algunas de las reflexiones expuestas en este apartado han sido publicadas en los articulos:

- Gonzales-Miranda, D., y Gentilin, M. (2013). Panorama del estudio de las organizaciones. Una
caracterizacion del campo organizacional con base en tres ejes tematicos (2000-2011). Andlisis
Organizacional, 1 (5), pp. 1-28.

- Ocampo-Salazar, C. A.; Gentilin, M. y Gonzales-Miranda, D. R. (2016). Conversaciones sobre administracion
y organizaciones en Latinoamérica. Un énfasis en el estado actual de la investigacién y la educacion.
Cuadernos de Administracion, 52 (29), 29-52.
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un proceso politico de reivindicaciones de reconocimiento, participacion y
dominacién (Westwood y Clegg, 2003).

Este terreno, diverso y fragmentado, de acuerdo con Montafio y Rendén (2004), ha
sido abordado por al menos ocho perspectivas diferentes: administracion, teoria de
la organizacion, analisis institucional, sociologia del trabajo, sociologia de las
organizaciones, analisis organizacional, sociologia de la empresa y estudios

organizacionales.

De todas estas, al menos en Latinoamérica, la Teoria Organizacional (TO) y la
Teoria Administrativa (TA), fueron las dos corrientes dentro del ambito
organizacional histéricamente mas difundidas. Durante décadas, se ha cincelado el
campo desde una perspectiva técnico-instrumental y prescriptiva, confinando los
problemas organizacionales a factores que se debian resolver bajo el criterio de la
eficiencia y la productividad. Como consecuencia, Vieira y da Silva (2011) indican
gue en esta region se ha configurado un isomorfismo organizacional en torno a un
solo eje: la eficiencia de la empresa: “La empresa se convierte en el punto de
referencia de la organizacién, y su lenguaje, métodos, herramientas y técnicas

contaminan cada vez mas el mundo organizacional” (p. 457).

No obstante, de a poco parecen surgir nuevas perspectivas que buscan tener una
mirada un poco mas profunda y comprensiva sobre los fendmenos
organizacionales. Ailon (2008, p. 885) expone que “las ultimas dos décadas han
estado marcadas por una creciente ola de voces criticas que afectan directamente
las bases de la corriente principal de pensamiento organizativo y de gestion”, lo cual
se manifiesta en el cuestionamiento de textos canoénicos, respecto de sus premisas
subyacentes y compromisos normativos. Esto se debe principalmente a la
complejidad organizacional, y a que el estudio de las organizaciones esta pasando
por un periodo de multiples abordajes que favorece el analisis de diversos

fendémenos desde varias perspectivas (Martins y Barrera, 2012).
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Y es que, en algunas latitudes especificas de la region, como Meéxico, Brasil,
Colombia y recientemente Chile, estan emergiendo algunas voces, a partir de redes
y asociaciones, cuyos intereses investigativos apuntan a ser criticos vy
comprensivos. Esto indica que el campo del estudio de las organizaciones no esta
dominado en su totalidad por corrientes de corte funcionalistas como la TA 'y TO,
pues desde hace ya algun tiempo comparten, contienden y componen el arenal
organizacional con perspectivas criticas como los Estudios Organizacionales (EQ)%;
una perspectiva poco difundida que pregona un enfoque critico y un acercamiento
mas comprensivo hacia su objeto de estudio.

Si bien estas tres perspectivas aparentan rumbos incompatibles o en conflicto,
existen también ciertas continuidades que las hacen mas complementarias que
opuestas. Algunos autores, por ejemplo, establecen diferencias entre estas tres
(Barba, 2013; Gonzales-Miranda, 2014; Gonzales-Miranda y Gentilin, 2012;
Montario, 2004; Ramirez, Vargas y De la Rosa, 2011), pero otros en cambio,
integran la TA, la TO y los EO bajo el concepto “paraguas” de Estudios
Organizacionales (Sanabria, Saavedra y Smida, 2013), o consideran de manera
similarla TAyla TO (Vieiray Da Silva, 2011);la TO y los EO (Hatch, 1997; Tsoukas
y Knudsen, 2005), o establecen una diferenciacién radical entre la TA y la TO (Scott,
2003).

4 Es menester mencionar también a los Critical Management Studies, que seglin Rodriguez (citado en
Saavedra, 2009, p. 48), se pueden entender como “un conjunto de trabajos e investigadores que hacen una
aguda critica a los supuestos sobre los cuales se ha construido el discurso en gestidn, que reflexiona sobre el
impacto que las herramientas y dispositivos del management han tenido en las practicas organizacionales y
propone, a partir del didlogo con la filosofia y con otras disciplinas de las ciencias humanas, construir una
nueva agenda de reflexién centrada en problemas que han sido desdefiados por la teoria administrativa
tradicional pero que son cada vez mas relevantes para comprender el mundo organizacional contemporaneo:
la dominacidn y el control en las organizaciones, los aspectos simbdlicos y estéticos de la gestion, los procesos
de subjetivacion y construccién de la identidad en el lugar de trabajo, los problemas derivados de la
discriminacion racial y de género, la comunicacion, la ideologia, el poder, el conflicto, las implicaciones
politicas de los dispositivos y practicas del management, el lugar que ocupa el placer en la gestidn, la busqueda
de la dignidad en el trabajo”.

47



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

En este trabajo, se considera que estas tres perspectivas tienen diferencias
notorias, pero sin decir con ello que sean completamente opuestas. De hecho, hay
un sinfin de continuidades que hicieron que el campo se vaya enriqueciendo con el
transcurso de los anos, dando lugar al surgimiento de otros puntos de vista, entre

los cuales se destacan los EO, los cuales son la base de esta investigacion.

Si bien el desarrollo conceptual realizado en este trabajo no pretende profundizar
en la discusion, aun inacabada, entre las diversas perspectivas del estudio de las
organizaciones, si se buscan principiar unos fundamentos teéricos que permitan
distinguir un eje respecto del otro, en aras de fundamentar y clarificar el marco
tedrico de referencia sobre el cual se instituye esta investigacion. Por ello, a
continuacidn se presenta una breve caracterizacion de la TA y la TO, con el fin de
poder diferenciar y profundizar sobre la perspectiva de los EO.

2.2.TEORIA ADMINISTRATIVA Y TEORIA ORGANIZACIONAL: UN
ENCUENTRO EN EL FUNCIONALISMO

El funcionalismo, siguiendo a Schultz (1994), percibe a las organizaciones como
sistemas naturales. “La organizacién es un colectivo que busca la supervivencia
mediante la realizacién de las funciones necesarias” (p. 14). En este sentido, debe
ser capaz de adaptarse al entorno e integrar los procesos internos. Las
preocupaciones centrales de estudio desde esta perspectiva recaen sobre la
solucion de los problemas, las funciones basicas para la supervivencia, y las

caracteristicas generales de las organizaciones.

La administracion surgioé primero, a partir de una serie de situaciones empiricas,
segun Jurado (2015), sin discurso propio. Por ello, dada esta naturaleza, la
administracion significa un saber administrativo, no una practica en si, pero es un
saber administrativo en la practica organizacional (De Mattos, 2009). Con el tiempo,
y la sistematizacién de los trabajos de algunos autores clasicos, como Taylor y

48



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Fayol, se origind una practica discursiva, o que se puede entender como un saber

o teoria administrativa.

Hay que sefalar que la Administracion ha sido objeto de diversas controversias en
cuanto a su estatus cientifico (Podesta y Jurado, 2003; Bédard, 2003, 2004; Mufioz,
2011; Marin-ldarraga, 2012), su definicién y delimitacion (Aktouf, 1998; Davila,
2001) y su objeto de estudio (Hernandez, Saavedra, Sanabria, 2007; Lopez, 1999).
Sin entrar a ahondar en estos debates, la critica se fundamenta principalmente en
su pragmatismo, lo cual reafirma su propésito funcional en la aplicacién de modelos
desarrollados en contextos muy diferentes a los de América Latina (Vieira y Da
Silva, 2011), los cuales han sido acogidos como unicos, verdaderos y universales,
al punto tal de ser replicados sin mediar mucha reflexion (Bédard, 2003, 2004).

Las practicas administrativas, en su estatus ambivalente y aun controversial dentro
del ambito académico, tienen su fundamento en la razén, en tanto categoria
filoséfica que ha oscilado entre dos légicas: una de tipo objetivo, donde el
observador es un ente externo supuestamente sin relacién con el objeto; y otra de
tipo subjetivo, la cual se sirve del interés particular de la técnica con un propdésito
instrumental-utilitario (Marin-ldarraga, 2007). Es en esta ultima que se ubica a la

administracion como saber orientado a la practica.

El periodo moderno dio cuenta de las primeras practicas racionales para la direccion
de las grandes empresas que empezaron a gestarse a partir de la Revolucion
Industrial del siglo XVIII, asi como la multiplicacién de las acciones técnicas que se
diversificaron para obrar en funcién de los resultados. En este contexto, la
administracion surgié como el simbolo del nuevo modo de gobierno, en cuya
racionalidad, la organizacion cientifica comenzé a transformar la naturaleza humana
(Reed, 1996).
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Esa racionalidad, ha acompanado las propuestas de los pensadores y promotores
mas representativos de la TA, como lo fueron Taylor (1961) y Fayol (2003), quienes
distinguieron en el ser humano su deseo de maximizar las ganancias, y su
capacidad administrativa y profesional, consecuentemente. De acuerdo con Jurado
(2015), los escritos de ambos autores representaron una disyuncién respecto de lo
que la administracion, como practica social y cultural sin corpus teérico, habia sido
durante siglos. Esto permitié trascender la practica para conformar un corpus o
saber tedrico, permitiendo dejar un legado del quehacer en la organizacion, y salvar
lo que de otra manera seguirian siendo memorias personales, fragiles e efimeras,

“cuya existencia no transcendia la vida de su portador” (p. 130).

En la TA, la conceptualizacidn y la teoria parecerian ir unos pasos por detras de la
practica y la accién, fomentado excesivo pragmatismo, y consecuente hostilidad a
la actividad intelectual (Davila, 2005). Esto, segun Cruz Kronfly (2005), es causado
por la escasa importancia que se le otorgan a los logros disciplinares, en un area
del conocimiento en el cual se premia, primordialmente, la productividad.

No obstante ello, se reconoce en la TA un camino labrado en la conformacién de un
corpus de conocimiento, que ha dado lugar al surgimiento de diversos temas, entre
los cuales se podrian mencionar: emprendimiento, empresarismo, estrategia, ética,
responsabilidad social corporativa, gestion de la calidad, gestion del fuero interno,
gestién tecnoldgica, consultoria, globalizacién, internacionalizacién, liderazgo,
mercadeo, gestidbn humana, gestion de proyectos, finanzas, economia, operacion,
logistica, pymes, contabilidad y reflexiones en torno a la TA, entre otros (Gonzales-
Miranda, Gentilin y Ocampo-Salazar, 2016).

En cuanto a la TO, fueron los anos treinta del siglo XX, a través de los trabajos de
Mayo (1880-1949), los que darian inicio a una nueva corriente de estudio de la
administracién y las organizaciones denominada “ciencias del comportamiento

organizacional”’. A partir de esta, se busc6é dar herramientas instrumentales al
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administrador con el objetivo de crear y mantener un clima laboral propicio para
poder intervenir a las personas, y generar mayor productividad y eficiencia (Aktouf,
1998). Esta aparente preocupacion por lo humano, marca el inicio —entre 1925 y
1945- de la escuela de las Relaciones Humanas, desde del cual surge la TO (Ibarra
y Montafo, 1990).

El desarrollo de la TO propicié la inclusion de diversas areas del saber, como la
filosofia, la sociologia, la antropologia y la psicologia, al estudio de las
organizaciones (lbarra, 2006). La TO se concibe asi, como la consciencia tedrica de
la TA (De la Rosa, 2012), debido a su continua busqueda de sentido para enfrentar
problemas de las organizaciones modernas, pero siempre ligada a los mismos fines

funcionalistas: productividad, eficiencia, eficacia y control.

Una gran diferencia entre ambas perspectivas, radica en que la TA se gest6 en un
contexto apremiado por las inventivas y la tecnologia, y gobernado principalmente
por una visidn mecanicista que impedia ver el caracter humano de los trabajadores
(Bendix, en Jurado, 2015). La TO, en cambio, de la mano de la escuela de las
Relaciones Humanas, y en especial, de los experimentos de Hawthorne®, propicié
la inclusién del obrero, la interaccion humana y la informalidad como unidad de
analisis (Mayo, 1972), reconociendo a la organizacion industrial como un sistema

socio-técnico.

A medida que la TO se fue consolidando, marc6 también una diferencia con la TA.
A raiz de los estudios de Woodward (1975), Pugh (1997), Burns y Stalker (1961) y
Lawrence y Lorsch (1973), quienes dieron lugar en los afios 60 del siglo XX al

Movimiento de la Contingencia, se puso mayor interés en la organizacién como

5>Se denomina asi a las pruebas de productividad que se realizaron durante los afios 1923-1927, en su periodo
inicial, en la fabrica de Hawthorne de Western Electric a cargo Elton Mayo, quien era el director del
departamento de investigaciones industriales de la Universidad de Harvard (Davila, 2001). En esos trabajos
Mayo descubrié el factor humano, y tomé conciencia que los aspectos de orden afectivo y emocional, eran
tan importantes para la productividad como los materiales (Aktouf, 2009).
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fenomeno de estudio en si mismo. Al estudiar el contexto y el entorno, la
organizacion adquirié un protagonismo central, y por primera vez se evidenciaron
indicios en términos de singularidad espacial y temporal, que contradicen la

pretension de un discurso unico, general y universal.

Es sobre las organizaciones que recaen los factores de contingencia, por ello los
resultados de las investigaciones de la contingencia condujo, casi de manera
involuntaria, a centrar su atencion en las organizaciones como tal. A partir de aqui,
comenzaron a florecer nuevas intenciones, que buscaran comprender mas que
solucionar, los fenédmenos sociales inscritos al contexto organizacional (Clegg y
Dunkerley, 1977). Siguiendo a Gonzales-Miranda (2014), el Movimiento de la
Contingencia se podria considerar entonces como “la bisagra” que daria inicio mas
tarde a la perspectiva de los Estudios Organizacionales, cuyos distintivos fundantes

son la comprensién y la critica.

Esto significo a la vez, otra diferencia notoria entre la TO y la TA, y un quiebre
paradigmatico de una maxima taylorista que imperaba hasta el momento: el one
best way. El surgimiento del Movimiento de la Contingencia, y el estudio de los
factores contextuales y ambientales en relacidén con la configuracién organizacional,
dio origen a la expresion “all depends” que puso en entredicho el “one best way”
(Clegg, 1990), a raiz del descubrimiento de que no hay una mejor forma de hacer
las cosas, sino muchas mejores formas, tantas como organizaciones existan
(Montano, 1994).

En resumen, si bien la TO pareciera hacer referencia a una teoria singular,
integrada, Unica y verdadera, es segun Hatch (1997), un cumulo de muchas teorias.
Es decir, que el concepto representa y acobija un conjunto de diversas corrientes
gue surgieron secuencialmente. Tanto la TA, como la TO, se caracterizaran por su
fuerte vinculo con los postulados positivistas (Boal, Hunt y Jaros, 2003; Donaldson,

2003; McKelvey, 1997), con el uso del método hipotético deductivo (De Rond y
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Miller, 2005; Shepherd y Sutcliffe, 2011), con una mirada mecanicista y racional de
la organizacion y las personas que la integran, y con el uso de una metodologia
cuantitativa y estadistica a gran escala (Donaldson, 1997; McKinley, 2003). Sus
diferencias recaen posiblemente, en la base empirica ligada a la TA, y en la
pretension teérica de la TO, por la cual se busco prescribir y generalizar una utilidad
practica del conocimiento organizacional (Bort y Schiller-Merkens, 2011; McKinley
y Mone, 1998).

Dentro de este eje de conocimiento, también se reconoce un corpus tedrico propio,
el cual se materializa en temas tales como: la Escuela de las Relaciones Humanas,
la Burocracia, la Escuela de Comportamiento, el Movimiento de la Contingencia, las
nuevas Relaciones Humanas, Productividad y Control, Crisis, asi como Reflexiones
en torno ala TO, entre otros (Gonzales-Miranda, Gentilin y Ocampo-Salazar, 2016).

2.3.ESTUDIOS ORGANIZACIONALES: UN APORTE CRITICO-COMPRENSIVO
AL CAMPO ORGANIZACIONAL

A continuacién se presenta el eje conceptual de los EO. Con el fin de explicar lo
mejor posible esta perspectiva, el desarrollo se divide de la siguiente manera:
primero, se explica el contexto y surgimiento de los EO; seguidamente, se presentan
los EO en Latinoamérica, como un eje conceptual en formacion; luego se realiza
una aproximacién al concepto de los EO; posteriormente, y en relaciéon al punto
anterior, se caracterizan los aspectos ontolégicos, epistemolédgicos y metodolégicos
de los EO, asi como sus principales temas de estudio; y por ultimo, se hacen unas
breves reflexiones acerca de por qué este trabajo se erige desde esta perspectiva
de estudio.

2.3.1. Contexto y surgimiento de los EO
Para poner en contexto a los EO, y sus inicios, segun Clegg y Hardy (1996), no se

pueden obviar ciertos cambios que tuvieron impacto a nivel mundial, y sobre todo
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en las esferas politicas, econdmicas, sociales y culturales, y en consecuencia en las
ciencias sociales. En los afios 60°s, cuando en las organizaciones imperaba el
orden, lo formal, la normay la jerarquia, el panorama a nivel mundial se presentaba
de la siguiente manera: la guerra de Vietham estaba en sus inicios, la Guerra fria
estaba en sus inicios, los movimientos de derechos civiles en EEUU estaban en
auge, al igual que los de libertad de expresion en Berkeley, India y Pakistan estaban
en guerra, y en Africa Nelson Mandela comenzaba su periodo de 25 afios de prision.

Esta situacion tenia su correlato también en el ambito académico. Un consenso
ortodoxo (Atkinson, 1971, citado en Clegg y Hardy, 1996), cimentado en el
funcionalismo y la ciencia normal se hacia eco entre los principales representantes
de la teoria organizacional. La organizacion era considerada como un sistema
funcionalmente eficaz, y se enfatizaba en el caracter general, unitario y ordenado

de estas.

Con el tiempo se han producido cambios relevantes: la eliminacion del apartheid en
Sudéfrica y Namibia, la autodestruccion del comunismo y el surgimiento del neo-
conservadurismo, el desmoronamiento de la supremacia comercial de EEUU, y el
correlato inverso en la economia de Asia. Con ello el desarrollo de las nuevas
tecnologias, la red, lo global y lo virtual. A partir de este nuevo escenario surgen
nuevos y alternativos enfoques que empiezan a resistir el dominio del funcionalismo

sobre el campo de estudio de las organizaciones.

Para Clegg y Hardy (1996), algunos textos fundantes de estas perspectivas
alternativas fueron: la publicacion de Silverman sobre la teoria de las organizaciones
en 1971, desde Gran Bretana; y desde EEUU los trabajos de Weick en 1969, de
Braverman en 1974, y de Burrell y Morgan en 1979, en el cual se presentaban
diversos paradigmas de estudio.
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En este mismo orden de ideas, March (2007) indica que fueron tres acontecimientos
especificos transcurridos en el siglo XX, en especial entre 1940 y 1990, los que
originaron las bases para el surgimiento de los EQO: la segunda guerra mundial que
provocO una gran oleada (o invasién como el autor denomina) de migrantes de
Europa hacia EEUU, dando como resultado toda una generacion de estudios de
posguerra dedicados al estudio de las organizaciones; las protestas de los afos
1960 y 1970, que generaron un ambiente intelectual caracterizado la confrontacion,
el apoyo al feminismo, el posestructuralismo y posmodernismo, propios del contexto
europeo; y por ultimo, el triunfo de los mercados, con la caida del imperio soviético
en 1991 y el triunfo del capitalismo y la apertura de mercado, lo que re-direccioné

las agendas investigativas hacia nuevo rumbos.

En medio de estos cambios, se puede identificar la década del 60 como el
surgimiento de los EO, y los sucesos de 1980-1990 como un periodo de auge. De
hecho, hay quienes indican que su inicio se remonta a la década de 1970 con la
constituciéon de EGOS (European Group for Organizational Studies) y de la revista
Organizacion Studies (Clegg y Bailey, 2008); otros situan su origen en el periodo
posterior a la Segunda Guerra Mundial (Augier, March y Ni Sullivan, 2005; Scott,
2004); y también a partir del Movimiento de la Contingencia (Gonzales-Miranda,
2014).

2.3.2. Los EO en Latinoamérica: un eje conceptual en formacion

El campo de los EO se puede considerar como un eje conceptual relativamente
nuevo en América Latina. Si bien en la actualidad existe un importante avance en la
conformacién de una comunidad académica, muchos de los investigadores son aun
poco reconocidos y los trabajos realizados de acuerdo con esta perspectiva son
considerados marginales respecto de las grandes contribuciones que moldean el

campo de estudio (Sanabria, Saavedra y Smida, 2013).
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Segun estos autores, América Latina representa una ventana de oportunidades
para el desarrollo de nuevos aportes. La regién conforma un potencial de creciente
importancia ante el contexto global, y sus organizaciones, si bien comparten
generalidades con entidades de otras latitudes, presentan aspectos de gran

singularidad que ameritan una reflexién particular.

Actualmente, existen algunas iniciativas que buscan fomentar el desarrollo de
comunidades en la region. Evidencias de esto, son algunas redes recientes que
buscan fomentar los EO en Latinoamérica. Por ejemplo, LAEMOS (Latin American
and European Meeting on Organization Studies), es una conferencia que se inicié
en el afno 2006 y busca fortalecer el vinculo entre América Latina y Europa en el
estudio interdisciplinario de las organizaciones. La REMINEO (Red Mexicana de
Investigadores en Estudios Organizacionales), conformada también en 2006 con la
intencion de promover la colaboracion de los investigadores mexicanos en torno a
los fenomenos organizacionales. La RED PILARES (Red de Posgrados de
Investigacion Latinos en Administracién y Estudios Organizacionales), creada en
2009 con la finalidad de promover el intercambio de estudiantes y docentes, la
investigacion y la conformacién de eventos en temas relacionados con el campo de
estudio. La SBEO (Sociedade Brasileira de Estudos Organizacionais), fundada en
2012 con el propdsito de congregar a investigadores de diversas ciencias que estén
interesados en estudiar a las organizaciones. Y por ultimo la ECO (Red
Latinoamericana en Estudios Criticos Organizacionales), una iniciativa liderada por
académicos chilenos que actualmente esta en proceso de gestacion, y tiene por
objetivo el contribuir al desarrollo de los Estudios Criticos Organizacionales en

Latinoamérica.

Si bien estas redes estan haciendo un esfuerzo muy grande para poder generar
mayor participacion de la region, aun su impacto y representatividad en el contexto
global es reducida (Sanabria, Saavedra y Smida, 2013). De acuerdo a los resultados
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evidenciados en una investigacién realizada a partir de los Proyectos Internos de la
Universidad EAFIT en los afios 2012 y 2013, en donde se realizd una revisidon
hemerogréfica a nivel mundial del estudio de las organizaciones en diez afos de
publicaciones, se reveld que sb6lo el 0.53% de los autores (34 de 6353), son
latinoamericanos (Gonzales-Miranda y Gentilin, 2013; Gonzales-Miranda, Gentilin,
Ocampo y Sierra, 2012). Este es un dato sumamente dicente para cuestionar el
papel que tiene Latinoamérica en el estudio organizacional a nivel mundial, y los
aportes que pudiera dar al conocimiento y a la investigacién de la realidad regional

latinoamericana.

Al respecto, se hace menester precisar que esta situacion no indica que no exista
un desarrollo importante a nivel latinoamericano en torno al estudio de las
organizaciones. Sino, tan sélo resaltar que a nivel internacional, segun una muestra
de diez de las revistas mas importantes y mas citadas a nivel mundial (Q1 y Q2 en
los rankings IS| y Scopus), la presencia de autores procedentes de instituciones de
la region es practicamente inexistente; revistas en las cuales se desarrollan las

discusiones principales que marcan el rumbo del campo de estudio®.

Asimismo, en otra investigacion complementaria realizada en las diez principales
revistas latinoamericanas de mayor estatus en el campo, si bien la presencia de
autores latinoamericanos es naturalmente alta, la realidad no es tan diferente. Por
un lado, se evidencia una problematica clara en torno al estudio de las
organizaciones y la divulgacion de los trabajos cientificos: en Latinoamérica no hay
revistas cientificas posicionadas en los cuartiles de mayor impacto segun los
rankings ISI'y Scopus (Q1 y Q2). Por otro lado, las tematicas desarrolladas a partir
de las investigaciones publicadas en revistas latinoamericanas de alto impacto (Q3

6 Se hace menester aclarar que estas revistas se publican en idioma inglés, lo cual reduce naturalmente la
participacion de autores de regiones como Latinoamérica. Por otro lado, destacar la participacion activa de
autores latinoamericanos en libros y capitulos de libro, los cuales no fueron tenidos en cuenta para estas
investigaciones.
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y Q4 en ISI y Scopus), muestran un claro direccionamiento hacia una perspectiva
mas funcionalista, especificamente, casi un 70% del total de las publicaciones
realizadas entre el 2000-2014 (Gonzales-Miranda, Gentilin y Ocampo-Salazar,
2016). Esto no representa un problema en si mismo, pero si muestra un sesgo en
el estudio de los fenbmenos organizacionales en estas latitudes, respecto del

escenario a nivel internacional.
2.3.3. Una aproximacion al concepto de los EO

Una de las definiciones mas ampliamente difundidas y abarcativas de la naturaleza
diversa de los EO, la propusieron Clegg y Hardy en la introduccién del Handbook of
Organization Studies editado en el afio 1996. En este, se define a los EO “[...] como
una serie de conversaciones, en particular de aquellos investigadores
organizacionales que contribuyen a constituir las organizaciones mismas por medio
de términos derivados de paradigmas, métodos y supuestos, ellos mismos

derivados de conversaciones anteriores” (p. 3).

Diez afnos después, en The SAGE Handbook of Organization Studies, reeditado en
2006, Clegg, Hardy, Lawrence y Nord, vuelven a reafirmar su posicion de
conceptualizar a los EO como una serie de conversaciones multiples, sobrepuestas
que reflejan, reproducen y refutan conversaciones anteriores. Esto se debe, indican
los autores, a que por medio de las conversaciones, los desacuerdos, la
controversia, y las mismas discusiones, tienen un papel fundamental en los circulos

académicos y en el desarrollo de este eje conceptual.

Los EO, pueden ser considerados como un campo de estudio que aspira superar
y/o matizar los imperativos totalitaristas y reduccionistas impuestos por la Teoria
Administrativa y la Teoria de la Organizacién. Es un campo de conocimiento
particular que se presenta con caracteristicas contrastantes respecto de las teorias
gue gozan de mayor reconocimiento institucional (lbarra, 2000; 2006).
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Por lo mismo, no tiende a generar una gran teoria a través del consenso, sino que
se basa en una diversidad de disciplinas sociales y humanas de las cuales retoma
algunos de sus fundamentos, para promover una postura mas comprensiva de los
fenémenos organizacionales. Para ello, se apoya fuertemente en las propuestas de
la teoria critica con la cual busca, principalmente, la emancipacién del hombre
(Alvesson y Deetz, 1996; Pfeffer, 2000), y en el enfoque posmoderno con el fin de
romper con la racionalidad social propia de la modernidad (Alvesson y Deetz, 1996;
Hatch, 1997; Reed, 1993; Montano, 1994).

Es un proyecto de origen europeo que fomenta el pensamiento critico (Montano,
2004), y que surge como una respuesta alternativa a la TO norteamericana
(Shenhav, 2003), la cual ha considerado como objeto de estudio a una organizacion
lineal, estatica y causal (Ibarra, 2000, 2006). En la transicién, no se buscé excluir
los postulados de la TO, sino por el contrario, recuperando sus propuestas
mediando un factor critico-reflexivo que permitié proponer nuevos enfoques para la

comprension del campo organizacional.

Desde los EO se busca generar conocimiento propio y especifico del contexto en el
cual se encuentran insertas las organizaciones. Esta es la razon principal por la cual
se le reconoce a esta corriente su caracter compresivo y critico. Evidencia de ello,
es el reclamado de diversos autores latinoamericanos en frases como: “Se ha
pensado nuestra realidad a través de los ojos de otros” (Naime, 2004, p. 48); “Es
indispensable interpretar los problemas de organizacion de nuestras realidades
locales” (Ibarra, 2006, p. 145); se debe recuperar de forma critica la TO al pensar la
realidad de Latinoamérica (Ibarra y Montafno, 1991); entre muchas otras. Razén por
la cual, De Mattos (2009), indica que el gran rompimiento paradigmatico implica
intentar entender las practicas y productos teéricos en funcién de los contextos
sociales y culturales de los actores involucrados.

59



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

2.3.4. La ontologia, epistemologia, metodologia y las tematicas de estudio de
los EO

Segun Guba y Lincoln (1994), el paradigma sobre el cual se cimienta una
investigacién define los limites de la misma, al determinar qué es lo que se esta
haciendo, y qué puede ser incluido y qué no. Para ello, hay tres preguntas basicas
que permiten esclarecer esta delimitacidon, estas son: la pregunta ontoldgica,

epistemoldgica y la metodoldgica.

La pregunta ontolégica, se refiere a ¢,cudl es la forma y naturaleza de la realidad?
Y, por tanto, ;qué es lo que se puede conocer de ésta? De esta manera, si se
supone la existencia de un mundo real, lo que podria conocerse de este es codmo
funcionan las cosas realmente, y s6lo seran pertinentes preguntas que se puedan

relacionar con asuntos que tengan una existencia real.

La pregunta epistemolégica, hace referencia a ¢,cual es la naturaleza de la relacién
entre el conocedor, o quien busca conocer, y lo qué puede ser conocido? A
diferencia del anterior, esta pregunta busca entender la naturaleza, ya no de lo que
se busca ser conocido, sino de la forma en que se busca conocer. Por ejemplo, si
se contempla la existencia de un mundo real, entonces el investigador debe tomar
distancia objetiva, para poder describir cdmo funciona ese mundo realmente, libre
de todo juicio personal.

En tercer lugar, la pregunta metodoldgica, hace alusién a ;cémo puede el
conocedor encontrar lo que cree que puede ser conocido? O en otras palabras
¢,cémo se puede estudiar el objeto a conocer? En este caso, la pregunta no puede
reducirse a los métodos, sino que los métodos deben adecuarse a una metodologia
predeterminada.

Por ello, y con base en estas tres preguntas, a continuacién se busca aproximar y

caracterizar a los EQO, la perspectiva desde la cual se construye esta investigacion.
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Esto, con el fin de brindar mayores herramientas al lector en el proceso de
entendimiento del trabajo, y asimismo, y fundamentalmente, intentar despertar
ciertos grados de conciencia en un proceso introspectivo acerca de los pasos que

se deben segquir.
2.3.4.1. Los aspectos ontoldgicos de los EO

Los aspectos ontoldgicos de los EO se hallan evidenciados en una realidad que se
construye intersubjetivamente, o como bien expresan Berger y Luckmann (2008),
en un mundo que se comparte con otros. Es una realidad que se concibe como un
matiz del planteamiento extremo de la subjetividad y la objetividad, desarrollados
por Burrell y Morgan (1979), y que propone en la intersubjetividad, una
consideracion subjetiva del mundo, pero objetivada’ en la interaccidén con los otros.

Se parte del supuesto de que las organizaciones son objetos empiricos, porque
cuando se observa una organizacion se ve algo en particular, pero salvaguardando
la diversidad a partir de la cual, cada uno puede ver algo diferente (Clegg y Hardy,
1996). De esta manera, para el autor -u observador-, existe una realidad que va mas
alla de lo fisico —organizacion empirica—, que es real porque puede ser aprehensible

y tiene un correlato con la mente humana.

Esta intersubjetividad significa que es en la reciprocidad y el intercambio de voces
gue se generan una serie de construcciones (conversaciones segun Clegg y Hardy,
1996), y se concibe a las organizaciones como objetos reales; en una realidad que
a su vez se constituye a partir de otras diversas conversaciones. Es decir, es una

correspondencia continua que se da entre los significados del sujeto y los del

7 En estos casos es mucho mas pertinente hablar de una realidad objetivada que de una realidad objetiva,
puesto que es construida socialmente de tal manera que parece objetiva (Hatch, 1997).
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mundo, por el cual se comparte un sentido comun de la realidad acerca de éste
ultimo (Berger y Luckmann, 2008).

Este enfoque intersubjetivo, se torna objetivo a partir de lo que Searle (1997)
denomina: intencionalidad colectiva® (algo asi como un punto de encuentro entre un
conjunto de subjetividades), y de la misma manera, es real porque es
potencialmente cognoscible a las personas. Asi, el investigador de las
organizaciones se permite dar caracter de real a objetos simbdlicos, que se estudian

ya no sélo en funcién de su existencia, sino también desde lo que representan.

Es a partir de estas realidades que los analistas que conforman el campo de los EO
estudian la organizacion no solamente como una cosa soélida o estatica, sino
también como un conjunto de representaciones o simbolos, y otorgan existencia a
un fendmeno que es real tanto por sus aspectos visibles, tangibles y materiales,
como por los no visibles, intangibles y simbdlicos. Desde la ontologia de los EO, son

dos dimensiones inseparables: las cosas son y significan a la vez.
2.3.4.2. Los aspectos epistemoldgicos de los EO

En términos epistemoldgicos, la predominante postura comprensiva, critica y por
sobre todo multidisciplinaria (aunque su pretensién sea la interdisciplinariedad),
genera apertura a la convivencia de diversas perspectivas. Como bien indica Chia
(2003), “lo que llamamos conceptos y teorias, son simplemente intuitivos puntos de
vista, es decir, una forma de ver el mundo, y no una forma de conocimiento de como
es el mundo” (p. 107). En ello reside que, desde este enfoque, las teorias se

entienden mas como formas de ver el mundo, es decir, como medios para el

8 Seglin Searle (1997) esta intencionalidad colectiva hunca puede reducirse a lo individual. Desde este punto
de vista, el “yo” siempre esta en funcion de un determinado “nosotros”.
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conocimiento, y no tanto como entidades de conocimiento, segun generalmente se

asumen que son.

El eje conceptual de los EO, se caracteriza por estar cimentado en el paradigma
constructivista. Los expertos que estudian construcciones sociales, parten de la
suposicion de que las personas construyen sus puntos de vista, opiniones,
representaciones, etc., en las interacciones, y por lo general, en conversacidn con
otras personas (Czarniawska, 2003). Por ello se habla de intersubjetividad, puesto
que el investigador es parte de la realidad que estudia, y en consecuencia, las
categorias utilizadas para comprender al fendmeno organizacional, son producto de
las creencias de los integrantes de la sociedad en la que viven (Berger y Luckmann,
2008).

La cuestion principal que lleva a adoptar una perspectiva constructivista, en parte
se debe a que la realidad organizacional es compleja y diversa, y por ello, los
enfoques epistemoldgicos positivistas tienen serios problemas para poder dar una
explicacion de lo que esta sucediendo en las organizaciones (Kelemen y Hassard,
2003; McKelvey, 2003). Es que, de acuerdo con Knorr (2005) “el producto cientifico
puede ser estructurado en términos de varios 6rdenes o niveles de selectividad”. Y
“‘esa complejidad de las construcciones cientificas [...] parece sugerir que es
improbable que los procesos cientificos puedan ser reproducidos de la misma

manera en circunstancias diferentes” (p. 62).

Estos motivos, marcan un poco el caracter comprensivo y critico de los EO. A
diferencia de la TA y la TO, desde este enfoque no se busca establecer leyes
generales y universales sobre el conocimiento organizacional. Mas bien, la intencién
es dar explicaciones contextualizadas de los fendbmenos organizacionales, de
manera de abordar, siguiendo a De la Rosa (2007), lo local, lo particular, lo relativo,
el caos, la ambigledad, etc.
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Por ello, desde el campo de los EO se sugiere que los investigadores sean abiertos
a pequenas narrativas (Kelemen y Hassard, 2003), e integren miradas alternativas
en la comprensién y la interpretacion. El desafio consiste en aproximarse a la
realidad a partir de la conjetura, la multidisciplina y las multiples racionalidades
coexistentes (Ramirez, Vargas y de la Rosa, 2011). Es atreverse a pensar desde
perspectivas conformadas por multiples supuestos y paradigmas participativos
(Clegg y Hardy, 1996).

2.3.4.3. Los aspectos metodoldgicos de los EO

En cuanto a los aspectos metodologicos, desde la perspectiva de los EO se
considera que los diferentes métodos son combinables, y que la eleccion de ellos
ya no depende de la asuncién de un determinado paradigma sino de la problematica
en cuestion. Cada método debe ser apreciado por lo que es, un medio para reunir
datos pertinentes de ciertos problemas (Bryman, 1989).

Durante mucho tiempo en el campo del estudio de las organizaciones, se ha hecho
una asociacion lineal entre los enfoques epistemologicos y los metodolégicos.
Generalmente, se ha vinculado el funcionalismo con lo cuantitativo y el
interpretativismo con lo cualitativo, por lo que la metodologia estaba directamente
ligada a un determinado paradigma, llegando a crear confusiones entre paradigma
y método (Hatch, 1997).

Morales (2011), indica que desde el campo de los EO, "el cambio se encuentra en
la dicotomia que plantean los métodos cuantitativos y los cualitativos" (p. 299),
incluso pudiendo establecer una relacién de preferencia entre la TO y los EO
respecto de los métodos cuantitativos y cualitativos. Esto no descalifica el uso de
uno y otro método, sino que establece un orden complementario al proceso
investigativo, en el cual podria suceder que los métodos cuantitativos sean
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mayormente requeridos en la fase de recopilacién de datos, y los cualitativos en la
fase de interpretacion.

Por lo general, los EO tienden a combinar enfoques cualitativos de investigacion
con herramientas diversas. Como ya se menciond, desde los EO no se aspira a
prescribir, ni a establecer leyes causales de caracter universal. Su interés se enfoca
en aquellos aspectos menos visibles e implicitos, para los cuales se emplean
herramientas y métodos como la observacidn participante, entrevistas etnograficas,

deconstruccién, y la critica a los métodos tedricos (Hatch, 1997).

En sintesis, como bien plantearon Guba y Lincoln (1994), la pregunta o la discusion
acerca de los métodos, no debe establecerse de manera prescriptiva, sino que debe
estar en relacion directa con la pregunta de investigacién que se plantea (Case,
2003), o con la problematica en cuestién (Bryman, 1989). En todo caso, cualquiera
sea la herramienta que se utilice, ésta debe poder dar cuenta de la subjetividad
implicada en la participacion del sujeto en la realidad a estudiar. En este sentido, un
método sera autentico, solo si es capaz de reconocer la inevitable subjetividad, y
tratar reflexivamente las incursiones ideoldgicas-retoéricas subyacentes en cualquier

practica investigativa (Westwood y Clegg, 2003).
2.3.4.4. Las tematicas de estudio de los EO

Aligual que la TAyla TO, a los EO también se les reconoce la conformacion de un
corpus conceptual. La gran diferencia de los EO, respecto de los otros ejes
conceptuales, radica en la ampliacién de los fendbmenos de estudio. Segun Clegg y
Hardy (1996) y Hatch (2011), en el estudio de las organizaciones, como campo de
estudio, se pueden abordar tres fendmenos diferentes e interrelacionados: la
organizacion como concepto teérico o entidad, las organizaciones como casos
especificos, y lo organizando como un proceso social que esta aconteciendo. A su
vez, Hatch (2011) contempla la organizacion como acto de organizar (ver Tabla 2 a

65



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

continuacion). En este sentido, la TA tiene un enfoque mayormente centrado en la
organizacion como acto o funcién interna en las organizaciones, la TO en la
organizaciéon como entidad, a partir de la cual busca generalizar, y los EO en las
organizaciones como casos especificos y los procesos que acontecen dentro y en

torno a estas.

Tabla 2. La organizacidn, las organizaciones y lo organizando.

Siendo
Ser (devenir)

Organizacién Organizacion
Abstracto _ _

(una entidad) (acto de organizar)

Organizaciones Lo organizando
Concreto »
(casos especificos) (el proceso)

Fuente: Hatch (2011)

Resumidamente, dentro del eje de los EO, se vinculan temas como por ejemplo:
poder y el analisis estratégico en las organizaciones, teoria critica y
posmodernismo, cultura en las organizaciones, nuevo institucionalismo,
antropologia de las organizaciones, aprendizaje y conocimiento organizacional,
sociologia organizacional, teoria de la ambigledad organizativa, psicoandlisis en

las organizaciones, entre otros.
2.3.5. Reflexiones finales: ¢ por qué los EO?

En el desarrollo de este capitulo, se intenté fundamentar que los EO, como eje
conceptual, se caracterizan por tener un caracter comprensivo y critico, buscando
entender no solo lo légico y aparente, sino también lo difuso e imperceptible. Por
ello, y para ello, buscan aproximarse a su objeto de estudio desde una mirada
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multidisciplinaria, contextualizada y profunda, a través de diversos métodos de
estudio.

Pero mas alla de que el foco esté dispuesto sobre los fendmenos que se inscriben
dentro y en torno a las organizaciones, la mayor parte del tiempo son personas, 0
el producto de ellos, lo que se estudia. Siguiendo a Czarniawska (2008), son los
sujetos quienes construyen permanentemente la organizacion a partir de sus
acciones e interpretaciones, por lo tanto, es en ellos donde reside el conocimiento

de la misma.

Al estudiar a los seres humanos, nos encontramos frente a dos realidades a saber:
la realidad exterior, que corresponde al mundo de los objetos y las cosas, y la
realidad interior, que corresponde al mundo de los sujetos y de los significados. En
el caso de los seres humanos, estas dos dimensiones estan siempre presentes y
no se pueden reducir una a la otra. Pero en la sociedad occidental, y sobre todo
desde ciertas perspectivas como la TA y la TO, se ha hecho omisién constante de
la dimensién interior, reduciendo la mirada a la sola percepcidén del mundo de los
objetos (Chanlat, 1984; Dufour, 1995).

En este sentido, la probleméatica del abordaje de ejes conceptuales como la TA y
TO, es que se estaria dejando de lado una dimension muy importante de las
personas y por ende de las organizaciones. De acuerdo con Sahlins (1972), “Un
hombre es lo que hace, y lo que hace es lo que es” (p. 128), un juego de palabras
que nos remonta a lo que parrafos arriba se decia: una cosa es y representa a la
vez. Esa dimensidn simbdlica, oculta, invisible, y muchas veces inconsciente, que
esta enlazada al mundo de las representaciones, puede explicar mas acerca de la

realidad de un fendémeno organizacional, que cualquier otra dimension.

Aunado a lo anterior, en la presente investigacién, no solo se busca contribuir

mediante una reflexion teorica acerca de la cultura en las organizaciones. Si bien
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uno de los objetivos de este trabajo es realizar un aporte tedérico a partir de la
propuesta de analisis conceptual del capitulo 4, también se desea contribuir con el
estudio de una organizacion especifica, que en este caso, permita explicar la cultura
organizacional en una OV, asi como la cultura en una organizacién cuya

cotidianeidad transcurre en un entorno online.

Por esta razon, el marco teorico de los EO, resulta un enfoque pertinente sobre el
cual se busca desarrollar este estudio. A partir de este, se podra tener un enfoque
comprensivo y contextualizado de la cultura organizacional, de manera de abordar
tanto las singularidades como los procesos dinamicos que transcurren en el caso

objeto de estudio.
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CAPITULO 3. MARCO CONCEPTUAL: CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES
Y ORGANIZACIONES VIRTUALES

3.1.CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES?®
3.1.1. Introduccion

El concepto de cultura en las organizaciones surge a finales de la década de 1970,
momento en que el modelo de produccion de la época entra en crisis y comienza a
llamar la atencién, en occidente, el estilo de produccion japonés. La preocupacion
imperante de la época, sobre todo producto de la crisis mencionada, estaba
enfocada en la productividad, por ello, inicialmente, el concepto de cultura fue

adoptado para estos fines.

Al igual que como ocurre en la antropologia, disciplina de la cual ha sido retomado
el concepto, el camino transitado por el estudio de la cultura en el dmbito
organizacional transigié una suerte de divergencia, o que condujo a una diversidad
de concepciones y puntos de vista, no siempre acordes a su naturaleza y
complejidad.

Segun Heijes (2011), en la antropologia existen diversos puntos de vista de cultura,
los cuales han sido retomados por los estudios de la organizacion. Hasta antes de
1960, en la denominada época moderna, la cultura era concebida como comun,
homogénea y coherente, y sus desarrollos se caracterizaban por ser racionales y

funcionales. Con el tiempo, esa visién se fue complementando con otros enfoques

% Algunas de las reflexiones expuestas en este apartado han sido publicadas en los articulos:

- Gentilin, M. (2013). Cultura organizacional: un enfoque integral para el andlisis de las organizaciones
virtuales. Estudios interdisciplinarios de la Organizacion (3), 63-80.

- Gentilin, M. (2015). Las tres dimensiones de la cultura organizacional. Una propuesta teérico-metodoldgica.
Atas - Investigagdo Qualitativa nas Ciéncias Sociais. 3, pags. 186-190. Aracaju: CIAIQ2015. ISBN 978-972-
8914-55-4. Obtenido de http://proceedings.ciaig.org/index.php/ciaiq2015/article/view/170

- Gentilin, M. (2016). Cultura en las organizaciones: un panorama comprensivo del campo de estudio. (En
prensa).
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que hacian hincapié en la heterogeneidad, el caracter abierto y divergente de las
formas de aproximarse al estudio de la cultura, lo que propicio el surgimiento de
distintas perspectivas.

Esta diversidad, fue retomada en el ambito de las organizaciones, propiciando la
coexistencia de varias acepciones, incluso, en medio de confusiones y empleos
triviales del concepto. Su aplicacion en las organizaciones, tuvo un auge a principios
de los afios 80, con el nacimiento de una gestion de recursos humanos que buscaba
encausar el comportamiento, a través de la gestion de ciertos aspectos simbdlicos
y normativos, hacia la consecucién de los fines organizacionales (Ogbonna y Harris,
2002). Estos primeros afos, se caracterizaron por aproximaciones funcionales, que
buscaban en la cultura, una forma de influir la conducta de los integrantes y mejorar

el desempeno de las organizaciones.

De la mano de propuestas criticas de ciertos estudiosos de la cultura, han surgido
otras posturas con aproximaciones mas comprensivas, cuya inquietud fundamental
era poder entender y explicar la vida y el comportamiento de las organizaciones, asi
como de las dinamicas multiculturales dentro de estas. De esta manera, el concepto
de cultura se fue empleando como un medio alternativo para entender la

complejidad organizacional, y no tanto para intervenirlas.

Conceptos muy recurrentes en la literatura como cultura corporativa, cultura de
gestién, cultura administrativa, entre otros, han sido utilizados como sinénimos de
cultura organizacional, aun cuando este ultimo es el Unico que se refiere al ambito
de toda la organizacion. Los conceptos mencionados anteriormente, estan
asociados a una visién racional y funcional, y no reflejan correctamente la cultura
de toda una organizacién, sino s6lo de una parte: la direcciéon o apice estratégico
(Alvesson y Berg, 1992). El uso adecuado de los términos, permite, entre otros
aspectos, enfocarse en el nivel de andlisis apropiado, ya sea que se haga referencia

70



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

a la cultura de la direccion o de los grupos dominantes, a la de la organizacién como
tal, o a la cultura del contexto.

Por tal motivo, el presente capitulo se compone de siete divisiones. En la primera,
se esboza una breve introduccién del concepto de cultura desde la antropologia y
las escuelas. En la segunda, se presenta el contexto y surgimiento del concepto de
cultura en las organizaciones. En la tercera, se realiza una caracterizacion
preliminar del concepto de cultura en las organizaciones. En la cuarta, se presenta
el estado actual de la cuestion: el estudio de cultura en las organizaciones en los
altimos 10 anos. En la quinta, se establece una diferenciaciéon entre la cultura
corporativa y cultura organizacional. En la sexta, se exponen los principales
referentes de la cultura organizacional. Y por ultimo, se esbozan unas reflexiones

finales.

3.1.2. El concepto de cultura desde la antropologia

Una transicién desde el estado salvaje al nuestro seria, practicamente,

ese mismo progreso de la destreza y del conocimiento que es un

elemento principalisimo del desarrollo de la cultura.

(Tylor, 1977, p. 42)

El término cultura, proviene del latin colere: cultivar (Florian, 2011). El diccionario
de la Real Academia Espafiola, define cultura como el conjunto de conocimientos
qgue permite a alguien desarrollar su juicio critico, o0 como el conjunto de modos de
vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico,
industrial, en una época y grupo social dado. En su acepcion popular cultura
significa el conjunto de las manifestaciones en que se expresa la vida tradicional de

un pueblo.

El concepto no es nuevo, ni data de la era moderna. Ya en el siglo XVII el pensador
John Locke, habia destacado la importancia de la cultura en el hombre, al indicar
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que la mente humana no es mas que una caja vacia con capacidad ilimitada para
obtener conocimiento a través de la endoculturacién (Laraia, 2003).

Inicialmente, segun Hatch (1997), el concepto de cultura se abordé como una
posible respuesta a la pregunta ;qué nos hace humanos? El solo hecho de poder
preguntarnos ¢qué es el hombre?, es justamente lo que diferencia al hombre de
otras especies (Coreth, 1976). En torno a esto residieron las principales
preocupaciones de los antropdlogos, quienes se enfocaron en determinar las
diferencias entre los seres humanos y los animales. Por ello, los primeros
desarrollos acerca del concepto de cultura fueron muy generales y abarcaban
caracteristicas que todos los humanos poseemos. Un ejemplo son los estudios
filogenéticos que se encargan de destacar la evolucién de los seres humanos
respecto de otras especies, destacando principalmente la postura bipeda, la mano
como érgano neo-cortical, la cavidad craneal frontal para el desarrollo de la

neocorteza (el cerebro cortical), y el habla.

Con el tiempo, el concepto tuvo su evolucion y se enfoc6 mas en detectar
diferencias entre los mismos seres humanos. Fue el estudio de algunas tribus lo
que permitié evidenciar distinciones de tipo sociales, y el término de cultura se
empez6 a asociar con grupos particulares de individuos, posibilitando su
comparacién. Esta relacién entre grupos y culturas (en vez de una cultura en
general) llevo a los antropdlogos a referirse a los grupos como si fueran culturas, lo
que propicié un cambié en el enfoque de la antropologia: se pasé de la comprensién
global de los seres humanos como especie a las caracteristicas distintivas de
grupos particulares (Hatch, 1997).

A partir de estos cambios, se empez6 a asociar el concepto de cultura con el de
sociedad, en el sentido de que distintas sociedades podian tener diferentes culturas.
Segun Kahn (1975), fue el antrop6logo Edward Tylor en el afio 1871 quien acufio la

primera definicion de cultura acorde a como se la entiende hoy en dia: “Cultura o
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civilizacion [...] es todo complejo que comprende el conocimiento, las creencias, el
arte, la moral, el derecho, las costumbres y las otras capacidades o hdabitos
adquiridos por el hombre en tanto integrante de una sociedad” (Tylor, 1920, p.1).
Esta definicion, es justamente la primera que se reconoce en la cual se relaciona el

desarrollo de cultura en torno a una sociedad.

Junto con lo anterior, se evidencié la importancia de la cultura para el hombre, en
tanto sea parte de una sociedad. Cassirer (1963) postula que la gran marca
distintiva de la vida humana es su dimension simbdlica, porque a partir de esta el
hombre otorga sentido a sus acciones en sociedad. De igual manera, el antrop6logo
Clifford Geertz destaca: la cultura es tan importante para el hombre, como el hombre
a la cultura. Si la conducta del hombre no estuviera dirigida por estructuras
culturales (sistemas organizados de simbolos significativos: lenguaje, arte, mitos,
rituales, etc.), este seria virtualmente ingobernable; seria un puro caos de actos sin
finalidad y de estallidos de emociones, de suerte que su experiencia seria
virtualmente amorfa (Geertz, 1989). Como ejemplo de estos avances se evidencian
los estudios ontogenéticos que buscan comprender el desarrollo del hombre dentro
de su misma especie, en donde se destaca el lenguaje, como dispositivo
indispensable para llevar a cabo los actos humanos (Gusdorf, 1957), y otros
estimulos fisicos, intelectuales y afectivos, asi como sexuales, que influyen en el

crecimiento de los seres humanos.

La cultura en su sentido mas amplio ha sido estudiada por gran parte de las ciencias
sociales, por ejemplo: la psicologia, la sociologia, la filosofia, la antropologia, entre
otras. No obstante, de todas las disciplinas anteriores, la que mas se ha dedicado a
su estudio ha sido la Antropologia, desde la cual, a su vez se han conformado una
vasta diversidad de enfoques, lo que llevd a que no exista consenso, sino mas bien,

la coexistencia de muchas concepciones y acepciones diferentes de cultura.
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De hecho, segun White (1975), no existe antropdlogo cultural alguno que no tenga
bien sabido que el concepto central y basico de su disciplina es la cultura. E incluso,
a pesar de ese aparente consenso, no existe un acuerdo en cuanto a lo que el
término significa, ni los elementos que hacen parte. Por ello, cultura puede ser
entendida de diferentes maneras: como un conjunto de conocimientos necesarios
para vivir en sociedad (Goodenough, 1971); como mecanismos o instrumentos de
adaptacion social (Malinowski, 1944; Radcliffe-Brown, 1952); como el proceso de la
progresiva autoliberacion del hombre a través del lenguaje, el arte, la religion y la
ciencia (Cassirer, 1963); como una estructura simbdlica subyacente a las
manifestaciones culturales (Lévi-Strauss, 1973); o como un conjunto de significados

compartidos y esenciales para el hombre (Geertz, 1989), entre otros.

Para algunos la cultura es tan solo conducta aprendida. Para otros no se trata
de cultura en absoluto, sino de una abstraccion de la conducta —sea esto lo que
fuere. Ciertos antrop6logos opinen que la cultura se compone tan solo de
hachas y vasijas de ceramica; otros, sin embargo, son de la opinién de que
ningun objeto material puede ser considerado cultura. Hay antrop6logos que
piensan que la cultura existe tan solo en el intelecto; para otros, en cambio,
consiste en cosas y acontecimientos del mundo exterior. Hay también algunos
antropologos que representan la cultura como consistiendo Unicamente en
ideas, pero difieren entre si sobre si tales ideas deben concebirse como
existentes en el espiritu de los pueblos estudiados o como surgidas de la mente
del etndlogo (White, 1975, p. 129).

Estas divisiones, siguiendo a el antrop6logo Espina (1992), se deben a que la
antropologia, en sus bases iniciales, se divide en dos ramas: la filosofica y la
empirica, y esta Ultima a su vez se divide en antropologia fisica y antropologia
cultural. Es dentro de esta que se centra primordialmente el estudio de la cultura
humana. La antropologia cultural, segun el autor, se entiende “como el estudio y
descripcién de los comportamientos aprendidos que caracterizan a los distintos

grupos humanos” (p. 13).

Dentro de esta rama de la antropologia cultural, a su vez, se pueden distinguir
diversas escuelas, las cuales entienden el concepto de cultura, y sus elementos
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constituyentes, de manera diferente. Al respecto, Allaire y Firsirotu (1984), exponen
que la cultura desde la antropologia se ha estudiado desde ocho escuelas
diferentes, que a su vez se pueden agrupar en dos grandes ejes:

e Cultura como un Sistema Ideacional: lo cultural y lo social son campos
diferentes pero interrelacionados. La cultura se localiza en:

a) La mente de quienes poseen la cultura: integradas por la Escuela
cognitiva de Goodenough, la Escuela Estructuralista de Lévi-Strauss, y

la Escuela de Equivalencia Mutua de Wallace, y

b) Los productos de la mente (significados y simbolos compartidos):
integrada por la Escuela Simbdlica de Geertz.

e Cultura como un Sistema Socio-cultural: |la cultura es parte del sistema
social. Se manifiesta en los comportamientos y sus productos. Se ha estudiado
de dos maneras diferentes:

a) Sincronica: desde la Escuela Funcional de Malinowski, y la Escuela

Funcional-Estructuralista de Radcliffe-Brown, y

b) Diacronica: desde la Escuela Disfuncionista-Histérica de Kroeber y
Kluckhohn, y la Escuela Adapcionista-Ecolégica de White y Dillingham.

De esta manera, como se puede apreciar en la clasificacion anterior, enfoques
diferentes encuentran su fundamento en diversos aspectos de la cultura. Un ejemplo
de ello es, de acuerdo con Smircich (1983), que la Antropologia Cognitiva entienda
la cultura de en los conocimientos compartidos, la Antropologia Simbdlica en los
significados compartidos, y la Antropologia Estructural en los procesos psicolégicos

inconscientes.
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El puente entre la antropologia, desde donde proviene originariamente el concepto

de cultura, y el estudio de las organizaciones, no se dio de manera articulada, sino

a través de diversas vias, incluso, no siempre contemplando el sentido original.

Smircich (1983), hace un resumen de cinco lineas de investigacion, las cuales

encuentran su origen en diferentes enfoques o puntos de vista subyacentes

respecto del concepto de cultura (retomado de la antropologia) y del concepto de

organizacion (retomado del estudio de las organizaciones). A continuacion, en la

Tabla 3, se presentan las cinco perspectivas de estudio.

Tabla 3. Diferentes perspectivas del estudio de la cultura en las organizaciones

Concepto de Cultura

Enfoques de la
Cultura en las
Organizaciones

Concepto de Organizacion

Cultura es un instrumento al
servicio de las necesidades
biolégicas y psicologicas del
hombre.

Ej.: Funcionalismo-Malinovski

Administracion
transcultural o
comparativa

Las organizaciones son
instrumentos sociales para la
realizacion de tareas.

Ej.: Teoria Clasica de Administracion

Cultura funciona como un

mecanismo adaptativo-regulador.

Unifica el individuo en las
estructuras sociales.

Ej.: Funcionalismo-Estructural
Radcliffe-Brown

Cultura
corporativa

Las organizaciones son organismos
adaptativos existentes en los
procesos de intercambio con el
ambiente.

Ej.: Teoria Contingencial

Cultura es un sistema de
cogniciones compartidas. La
mente humana genera la cultura
por el significado de un numero
finito de reglas.

Ej.: Etnociencia-Goodenough

Coghnicion
Organizacional

Las organizaciones son sistemas de
conocimientos. La organizacién
reposa en la red de significados

subjetivos que los integrantes
organizacionales comparten.
Ej.: Teoria de la cognicion
Organizacional
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Cultura es un sistema de simbolos
y significados compartidos. La
accién simbolica necesita ser
interpretada, leida y descifrada
para ser entendida.

Ej.: Antropologia Simbdlica-Geertz.

Simbolismo
organizacional

Las organizaciones son modelos de
discurso simbdlico. La organizacién
es mantenida a través de formas
simbdlicas, tales como el lenguaje
que facilita compartir los significados
y las realidades.

Ej.: Teoria del simbolismo
Organizacional.

Cultura es una proyeccion de la
infraestructura universal de la
mente.

Ej.: Estructuralismo-Levi-Strauss

Procesos y
organizacion
inconscientes

Formas y practicas organizacionales
son manifestaciones de procesos
inconscientes.

Ej.: Teoria de la Transformacion
Organizacional.

Fuente: Smircich (1983).

Lo que se observa en la tabla anterior es que el estudio de cultura en el campo

organizacional siguié una suerte de camino similar al de la antropologia, dando

origen a diversas corrientes de estudios, cuyos origenes y finalidades son mas bien

divergentes. De hecho, segun se podra apreciar en apartados mas adelante, en el

campo organizacional se distinguen al menos cuatro perspectivas de estudio:

cultura corporativa, cultura organizacional, cultura nacional, y analisis transcultural

(ver Figura 2).
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Figura 2. Perspectivas de estudio de cultura organizacional y sus origenes

antropolégicos

Funcionalista
(Malinowski, 1944)

Simbolica
(Geertz, 1989)

—— Cultura Corporativa

——» Cultura Organizacional

Congnoscitiva
(Goodenough, 1971)

» ' Analisis intercultural

Estructuralista
(Lévi-Strauss, 1973)

Boyacigiller, Kleinberg,
Phillips, y Sackmann (1995)

Funcional-Estructural
(Radcliffe-Brown, 1952)

T » Cultura Nacional

Fuente: elaboracién propia.

Bacharach y Bamberger (2005), Biron (2010), Cable, Aiman-Smith, Mulvey,
y Edwards (2000), Castilla y Benard (2010), Dacin, Munir, y Tracey (2010),
Deal y Kennedy (1982), House y Javidan (2004), Hult, Ketchen Jr,y
Nichols Jr (2002), Jones (2000), Jones, Jimmieson, y Griffiths (2005),
Maitlis, 2005), Ouchi (1981), Peters y Waterman (1982), Reagans and
McEvily (2003), Robertson y Swan (2003), Serensen (2002), Zapata (2002)

Aguirre (2004), Allaire y Firsirotu (1984, 1992), Alvesson y Berg (1992),
Alvesson y Sveningsson (2008), Brannen y Salk (2000), Chatman y Spataro
(2005), D" Iribarne (2003), Erdogan, Liden, y Kraimer (2006), Fey y Denison
(2003), Fleming y Spicer (2003), Flores-Pereira, Davel, y Cavedon (2008),
Gibbons (2004), Hatch (1993, 1997), Hwang y Powell (2009), Laraia (2003),
Martin (1992, 2002, 2004); Martin y Frost (1996); Martin, Frost, y O Neill
(2006); Martin y Siehl (1983); McElroy y Morrow (2010), Meyerson y Martin
(1987), Montafio, (2003), Morgan y Ogbonna (2008), Sainsaulieu (1997),
Schein (1985, 1988, 1990, 2006), Smircich (1983), Ravasi y Schultz (2006),
Rehn (2008), Weisinger y Salipante (2000)

Barinaga (2007), Bacharach y Bamberger (2005), Barrett y Oborn (2010),
Brannen y Salk (2000), Carlson (1975), Chatman y Spataro (2005), Chen,
Kirkman, Kim, Farh, y Tangirala (2010), Earley y Mosakowski (2000),
Larsson y Lubatkin (2001), Li, Karakowsky, y Lam (2002), Reed y Gopalan
(2003), Stahl y Voigt (2008), Takeuchii, Tesluk, Yun, y Lepak (2005), Van
Vianen, De Pater, Kristof-Brown, y Johnson (2004), Yadong (2001)

Brockner, Chen, Mannix, Leung, y Skarlicki (2000), Chiang y Birtch (2007),
Farh, Hackett, y Liang (2007), Gomez (2003), Hofstede (1980a, 1980b,
2002), Hofstede, Neuijeu, Daval Ohayv, y Geert (1990), Chen y Aryee
(2007), Kirkman y Shapiro (2001), Ogbonna y Harris (2002), Xiao y Tsui
(2007)

Cada una de estas tiene distintos origenes en escuelas de la antropologia. Por

ejemplo: la cultura corporativa, que es mas funcional, retoma la escuela

funcionalista de Malinowski (1944), la cual se caracteriza por considerar la

naturaleza humana universal; la cultura organizacional, es mas interpretativa y

retoma la escuela simbdlica que representa Geertz (1989); el analisis intercultural

retoma la escuela cognoscitiva de Goodenough (1971) que ve a la cultura como una

sistema de conocimientos; y la cultura nacional, retoma las escuelas Estructuralista

(Lévi-Strauss, 1973) y Funcional-Estructural (Radcliffe-Brown, 1952), que entienden

la cultura como estructuras universales y en armonia con el macro sistema.
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3.1.3. Contexto y surgimiento del concepto de cultura en las organizaciones

En las organizaciones, el concepto de cultura se ha tomado prestado desde la
antropologia, y se ha aplicado de mdltiples maneras, muchas veces
descontextualizado de su significado original (Smircich, 1983). Un primer interés
surgio a raiz de la necesidad de generar mejoras al interior de las organizaciones,
producto de la crisis que sufria el modelo de gestidn caracteristico de occidente en
los afios 70 del siglo XX. Su auge en el campo organizacional provino a partir de
que, durante los anos 80 y 90, la cultura organizacional fue percibida por muchos
autores de la corriente funcional como el elemento con mayor incidencia en el
desempefio y el éxito organizacional (ver por ejemplo: Aktouf, 1990; Allaire y
Fisirotu, 1984; Alvesson, 1993; Alvesson, 2002; Alvesson y Sveningsson, 2008;
Martin y Frost, 1996; Martin, Frost, y O'Neill, 2006; Smircich, 1983), y el de mayor
dificultad para sistematizar y controlar.

La mayoria de los reportes de esta época hacen referencia al éxito de la gestidén
japonesa y los fracasos percibidos en el modelo norteamericano, como
catalizadores de un nuevo interés por la cultura en las organizaciones (Hatch, 1997;
Martin, 2004). No obstante, desde un pequefio grupo de eruditos, que se
caracterizaban por una postura mas comprensiva, se realizaron serias criticas hacia
esa corriente principal de investigacion de la cultura en las organizaciones, debido
a la préctica trivial que se hacia del concepto a través de ciertas aproximaciones
cuantitativas y basadas en la ciencia normal (Martin y Frost, 1996).

El problema, segun estos estudiosos de la corriente comprensiva, radicaba en que
el concepto de cultura es complejo y profundo, y en la mayor parte de la literatura
acerca de cultura en las organizaciones era considerado de manera superficial.
Caracterizaciones culturales de organizacion a menudo se usaban como simples
esléganes, mas que como una forma de obtener una comprensién més profunda de

la vida organizacional (Alvesson y Sveningsson, 2008).
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En resumidas cuentas, la oposicidén del grupo de eruditos residia en que el enfoque
funcional era ingrato e infundado, porque era demasiado dependiente de una visién
racional de la conducta humana, un enfoque estructural hacia los interrogantes de
la estrategia corporativa, y un amor por el analisis numérico (Martin, Frost, y O Neill,
2006). Esto, en otras palabras, provocaba una utilizacion frivola y vacia de un

concepto que es rico y complejo.

Como resultado de estas pugnas, se dio surgimiento a esta perspectiva
comprensiva, que no sucederia a la anterior, sino que pasaria a formar parte de la
diversidad de enfoques de la cultura en las organizaciones. Esta perspectiva, se
conformo por estudiosos que vieron en la cultura un camino para revitalizar la teoria
y la investigacion en este campo de estudio. Se caracterizaban por ser
investigadores cualitativos que creian en un renacimiento de la cultura
organizacional, producto de la mayor creatividad interdisciplinaria, la ampliacién de
los tipos de problemas estudiados y los métodos que se utilizan para estudiar este
fenémeno (Martin, Frost, y O’Neill, 2006).

3.1.4. Una caracterizacion preliminar del concepto de cultura en las

organizaciones

Establecer una definicidbn Unica y conclusiva del concepto de cultura en las
organizaciones no es ni la finalidad de este apartado, ni la de este trabajo. Por el
contrario, se busca aproximar la complejidad del concepto, mediante una
caracterizacion que posibilite discutir acerca de sus cualidades, atributos,
peculiaridades o rasgos, con el fin de delimitar y precisar algunos elementos que
sirvan como marco de referencia a esta investigacion, pero sin pretender con ello

dar por concluido el dialogo.

En la literatura sobre cultura en las organizaciones existe una gran diversidad de

puntos de vista y acepciones que refieren al mismo concepto, generalmente cultura
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organizacional, incluso de modos antagdnicos. Las aproximaciones conceptuales
siempre estan supeditadas, de manera subyacente, a una cuantia de elementos
gue remiten a consideraciones diferentes de un mismo fenémeno de interés (ej. el
nivel de analisis, el interés propio del erudito, el enfoque, el fenémeno
organizacional abordado, los métodos utilizados para su estudio, entre otros.). Por
ello, términos como cultura de gestidn, cultura corporativa, o cultura organizacional,
muchas veces se utilizan de manera indistinta, aun cuando nacen y conducen a

consideraciones disimiles.

Como ya se menciond, dentro de esta diversidad de concepciones, hay dos
perspectivas que posibilitan una diferenciacion mas o menos clara: una funcional y
otra comprensiva. La primera, entiende la cultura como una entidad, como algo
estatico, homogéneo y general, que caracteriza a todos los que forman parte de la
organizacion. La segunda, reconoce a la cultura como una expresion de las
creencias, valores e ideales sociales que comparten los integrantes de una
organizacion, o grupo dentro de ella. Esta postura, se caracteriza por tener una
apertura a las diferencias de interpretacion que pueden coexistir dentro de una

misma cultura.

De acuerdo con Alvesson y Berg (1992), las diversas definiciones abarcan
practicamente todo: desde la cultura como sistemas de valores, creencias y normas
comunes (que es quizas la acepcién mas popular) hasta la cultura como un
conocimiento social compartido, y desde las dimensiones cognitivas y perceptivas,
a las dimensiones emotivas y expresivas. Asi, una cultura organizacional puede ser
vista como un fendmeno de significado estrecho o amplio. En el sentido estrecho,
se suele considerar como un subsistema que contiene valores, normas, ideas
basicas y un acercamiento a las operaciones, las cuales estan relativamente
arraigadas en el colectivo. Por otro lado, una interpretacion amplia del concepto de

cultura significa que toda la organizacién se ve como una cultura.

81



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

En las organizaciones, la cultura estd incrustada, de alguna u otra manera, en la
cotidianeidad laboral de todos los integrantes. Esto significa, que cultura se puede
evidenciar tanto en las practicas formales (ej. los niveles salariales, la estructura
jerarquica, las normas de trabajo y otras politicas escritas), como en las informales
(ej. los tipos de conducta); en las historias que se cuentan para explicar como se
hacen las cosas; y también en los rituales (como las fiestas de navidad y las cenas
de jubilacién); en el humor (ej. chistes sobre el trabajo y los compareros de trabajo);
en la jerga (ej. el lenguaje especial de la organizacién); asi como en las
disposiciones fisicas (ej. decoracion interior, normas de vestimenta, arquitectura,

etc.), entre otros aspectos (Martin, 2004).

Si bien es dificil delimitar el término, de acuerdo con Hofstede, Neuijeu, Daval Ohayv
y Geert (1990), se podria decir que el concepto de cultura en las organizaciones

presenta los siguientes atributos:

Es integral y se refiere a fenbmenos que no se pueden reducir a un solo

individuo: siempre involucra a un nimero mayor de personas.

e Esta histéricamente relacionado: es un fenémeno emergente y se transmite

a través de las tradiciones y costumbres.

e Es implicito y dificil de cambiar: la gente tiende a aferrarse a sus ideas,

valores y tradiciones.

e Es socialmente construido: diferentes grupos crean diferentes culturas, por

lo que no es la naturaleza humana la que prescribe la cultura.

e Es blando, impreciso y dificil de atrapar: tiene que ver con lo cualitativo,
motivo por el cual no es de facil clasificacién y no se presta a la medicién.
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e Se suele caracterizar a partir de elementos como los mitos, simbolos,

rituales, asi como por otros términos antropolégicos similares.

e Comunmente se refiere a las formas de pensar, a los valores y las ideas
acerca de las cosas en lugar de la parte concreta, objetiva y mas visible de

una organizacion.

A estos rasgos enunciados anteriormente, es pertinente agregar que la cultura,
siguiendo a Rocher (1977), se caracteriza por ser parte de tres universos: mental,
moral y simbdlico. Esto, hace que las personas (en conjunto), puedan comunicarse
y establecer vinculos e intereses comunes, divergencias y oposiciones, lo que los
hace sentirse integrantes de una misma entidad que los rebasa, sea esta un grupo,
una asociacion, una colectividad, o una sociedad, que estaran caracterizadas, cada

una, por una determinada cultura.

Como se puede observar, cultura es un concepto dificil de definir, pues su misma
naturaleza refiere a complejidad, diversidad e indeterminacién. Por ello, y con la
unica intencién de contribuir al debate, se presenta a continuacién una cita que

ejemplifica de alguna manera lo que se entiende por este fenédmeno:

Cultura es un concepto fugitivo, depende de variables esotéricas, hibridas, y en
parte invisibles. Es mas prisma que lente, mas mestiza que de linaje, y mas
organica que estructural. Es de abajo hacia arriba y de arriba hacia abajo,
histérica y contemporanea, y mecénica e idiosincrasica. Su estudio requiere de
la intuicién y la creatividad, tanto como de la documentacion y estadisticas
(Witte, 2012, p. 153).

3.1.5. Estado actual de la cuestion: el estudio de cultura en las organizaciones
en los ultimos 10 afios

Con esta revision de la literatura se buscé elaborar un panorama del estudio de la
cultura en las organizaciones en los ultimos diez anos (2005-2014). Para ello, se
seleccionaron diez revistas de alto impacto relacionadas con el estudio de las
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organizaciones, las cuales se encuentran posicionadas en el primero (Q1) y

segundo (Q2) cuartil de la base de datos Scopus, segun consulta realizada en el

afno 2013". De un total de 4972 articulos publicados en los diez afios de andlisis,

se revisaron y analizaron 104 articulos cuya tematica principal es cultura en las

organizaciones.

A continuacion se relacionan los articulos analizados, segun el afno de publicacion,

los autores, y la revista donde se publicaron (ver Tabla 4).

Tabla 4. Detalle de los articulos analizados.

N° | ANO AUTOR/ES REVISTA N° | ANO AUTOR/ES REVISTA
- Academy of . ,
1 {2005 |Maitlis Management Journal 53 (2011 [Heijes Human Relations
Takeuchii, Tesluk, Yuny Academy of . Journal of
2 12005 Lepak Management Journal 5412011 Hill y Carley Management Inquiry
Academy of Hutzschenreuter, Voll y Journal of
3 |2005|Chatman y Spataro Management Journal 552011 Verbeke Management Studies
Bacharach, Bamberger y Academy of Journal of
4 |2005 Vashdi Management Journal 5612011 Clarks Management Studies
Rindova, Williamson, Petkova |Academy of . .
5 12005 y Sever Management Journal 57 2011 |Rippin Organization
6 [2005 [Nicholson Journal of 58 | 2011 |Keller y Loewenstein Organization Science
Management Inquiry
7 | 2005 |Jones, Jimmieson y Griffiths |/0UMa! Of |59 |2011 |Kaplan Organization Science
’ Management Studies
Journal of ) . . .
2005 |Lamertz, Heugens y Calmet Management Studies 60 (2011 |Tienari y Vaara Organization Science
9 12005 [Jones y Spicer Organization 61 (2011 [Harrison y Corley Organization Science
10 | 2005 |Thiry-Cherques Organization 62 | 2011 |Rindova, Dalpiaz y Ravasi Organization Science
. . Academy of o .
11 {2006 |Erdogan, Liden y Kraimer Management Journal 63 | 2011 |Kellogg Organization Science
. Academy of Howard-Grenville, Golden- L .
12 {2006 |Ravasi y Schultz Management Journal 64 (2011 Biddle, Irwin y Mao Organization Science
13 /2006 |Schein Organization studies | 65 | 2011 |Greckhamer Organization Studies
14 | 2006 |Braga Organization studies | 66 | 2011 |Nelson Organization Studies
15 | 2006 [BeUgelsdijk, Koen'y Organization studies | 67 | 2011 |Leegreid, Roness y Verhoest |Organization Studies
Noorderhaven g greid, y
Academy of Liu, Friedman, Barry, Gelfand |Administrative
162007 Chen y Aryee Management Journal 68 2012 y Zhang Science Quarterly
. Academy of " .
17 | 2007 |Farh, Hackett y Liang 69 (2012 |[Naslund y Pemer Human Relations
Management Journal

10 Las diez revistas consultadas son: Organization Studies, Organization, Administrative Science Quarterly,
Human Relations, Academy of Management Journal, Academy of Management Review, Journal of
Management Studies, Journal of Management Inquiry, Work, Employment and Society, y Organization
Science.
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Administrative

Kotrba, Gillespie, Schmidt,

18 2007 Xiao y Tsui Science Quarterly 7012012 Smerek, Ritchie y Denison Human Relations
192007 |Zott y Nguyen Huy Aég,-rgﬂztggﬁeﬂy 712012 |Fee y Gray Human Relations

20 | 2007 |Barinaga Human Relations | 72 | 2012 |Zilber %,‘,’;,fg;é%em Inquiry
21 (2007 |Chiang y Birtch Human Relations 73 2012 [Hatch y Zilber ﬁ:;ggg%em Inquiry
22 | 2007 |Bhagat, Steverson y Segovis ﬁ:gggé%em Studies 74 12012 [Hinings Ll\j/(lyalvjr:g;;%ent Inquiry
2312007 E:gr:rerhaven, penders ﬁ:gg;;%em Studies | /> | 2012 |Schultz ‘I(/(I):rgggé%ent Inquiry
242007 |Molinsky o ont Review | 76 | 2012 [Schultz y Hinings anaoment Inguiy
252007 |Harrison y Kiein e ont Review | 77 | 2012 Mol e ooent Inguiy
26 | 2007 |Callan glr/%rléoiz;r;;,tt)}foyment 78 12012 |Aten y Howard-Grenville ﬁ;;g;é%em Inquiry
27 | 2008 |Morgan y Ogbonna Human Relations |79 |2012|Witte ‘,(j:,f,gggf,';em Inquiry
28 2008 Elgczzglj]ereira, Davely Rolita |, man Relations 80 | 2012 |Pattie, Parks y Wales ﬁ:;g;;%ent Inquiry
29 [2008 ‘@ggﬁké‘(ﬁﬂ‘amgzeg?fégéck Human Relations |81 |2012|Costas ‘,\//‘,’;,fg;é%em Inquiry
30 | 2008 |Stormer y Devine ﬁ;’,f;’;’;nfem Inquiry | 82|2012|Galey Vance Xj:,f;’;;?nfem Inquiry
312008 |Price, Gioia y Corley Nmaooont Inquiry | 63 |2012|Chiang y Birton oot Studics
32 |2008 B'ifnki‘t)rﬁg‘s“;'ggezr?kas’ ‘,{j:;ggé ‘,’;em Studies | 84 | 2012 Bell, Taylor y Driscoll Organization

33 2008 |Rhodes y Parker Organization 85 | 2012 |[Malsch, Tremblay y Gendron |Organization Studies
34 | 2008 [Hancock Organization 86 | 2013 |Gehman, Trevifio y Garud ﬁ;iigg#g;t Journal
35 | 2008 [Shukaits Organization 87 |2013 ) Van Dierendonek . |ianagement Journa
36 | 2008 |Rehn Organization 88|2013|Chua ;‘,,giieg’;’;gf,, Journal
37 | 2008 |Stahl y Voigt Organization Science | 89 | 2013 |Canato, Ravasi y Phillips @Zi‘g%gfn Journal
38 | 2008 [Morris, Podolny y Ni Sullivan |Organization Science | 90 | 2013 [McDonnell y King ggl{ggg:tgggfterly
39 2008 |Ailon /I?/Iﬁvizn;%? Z;t Review 91 | 2013 |Belhoste y Monin Human Relations

40 | 2009 [Hwang y Powell ggirg;‘yrggtgg;zer/y 92 | 2013 [Halsall y Brown Organization
412009 |[Magala Organization Studies |93 | 2013 |Fitzsimmons /I?/I(;iiegrgég;t Review
42 | 2009 [McSweeney Organization Studies | 94 | 2013 [Nemoto Z\r/%rléol_'-;l;g;;oyment
432009 |Szkudlarek Organization Studies | 95 | 2014 |Firth, Chen, Kirkman y Kim fﬂ‘;‘;zrgﬁ]g;t Journal
44 [2010|Chen, Kirkman, Kim y Farh ’:A‘;‘fg’;’{n O ourmal | 962014 %ir”:‘;&il’(va” Knippenberg ;‘,,‘;";‘fg’gggﬁ,t Journal
452010 |Dacin, Munir y Tracey /I?/Igi‘zggyng;wourna/ 97 | 2014 |[Kim y Jensen ﬁﬂ;iizzégzwoumal
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. Administrative . . Academy of
46 (2010 |Castilla y Benard Science Quarterly 98 | 2014 |Liden, Wayne, Liao y Meuser Management Journal
. N Administrative
47 (2010 [McElroy y Morrow Human Relations 99 | 2014 |Barsade y O'Neill Science Quarterly
482010 |Biron Human Relations 100/ 2014 |Ramaswami, Huang y Dreher |Human Relations
49 2010 [Barrett y Oborn Human Relations 101{2014 |Cramton y Hinds Organization Science
. Journal of . L .
50| 2010 [Bathurst y Monin Management Inquiry 102/ 2014 |Brewer y Venaik Organization Studies
Thomas, Fitzsimmons, Ravlin, . , . . Academy of
512010 Au, Ekelund y Barzantny Organization Studies 1032014 |Dailey y Browning Management Review
. . Academy of Academy of
52 2010 |Farh, Bartol, Shapiro y Shin Management Review 1042014 |Chen Management Review

Fuente: elaboracién propia.

Los hallazgos que se presentan a continuacion forman parte de un amplio panorama
desarrollado a partir del andlisis de los 104 articulos’'. Producto del proceso de
categorizacion preliminar y emergente, los resultados se exponen divididos en
cuatro aspectos: perspectivas de analisis, temas de estudio, metodologias utilizadas

y elementos culturales.

Es pertinente aclarar que para el analisis y la categorizacion se utilizd el software
Atlas.ti, versidn 7.5. Este programa de analisis cualitativo, permite exportar graficas
en las cuales se relacionan los mapas categoriales construidos, como por ejemplo
la Figura 3. En estas se muestran unos numeros {N1-N2} que indican: (N1), la
relevancia o la cantidad de articulos en cada categoria; y (N2), la densidad teorética
que representa las subcategorias que conforman la estructura conceptual.

3.1.5.1. Perspectivas de analisis

A raiz de los andlisis realizados se proponen a continuacion cuatro perspectivas

diferenciadas por su enfoque funcional y comprensivo, y por el nivel de analisis

1 En estos momentos se estd en proceso de culminacidn de un articulo cientifico donde se desarrollan los
hallazgos en extenso, incluyendo también paradigmas, enfoques disciplinares y niveles de andlisis. En esta
tesis doctoral, con el fin de resguardar la extensién dentro de ciertos parametros aceptables, solo se
presentaran los tépicos mencionados de manera breve, los cuales igualmente posibilitan tener un panorama
de esta revision de la literatura.
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micro/meso y macro. Las perspectivas son: cultura corporativa y cultura nacional
desde un enfoque funcional, y cultura organizacional y analisis intercultural desde
una perspectiva comprensiva; y cultura corporativa y cultura organizacional a nivel
micro y meso, y cultura nacional y analisis intercultural, a un nivel macro (ver Figura
3).

Figura 3. Perspectivas del estudio de la cultura en las organizaciones.

Macro

Cultura Nacional {10-1} ] [ Andlsis Intercultural {32-1) ]

iswart of

EﬂfFICILIE + { Perspectivas Emergentes {104-4) ) > Enfogque
Funcional b o Comprensivo
is par egart of
Cultura Coporativa {27-1} ] [ Cultura Organizacional {35-1} ]
v
MicroiMeso

Fuente: elaboracion propia a partir de la categorizacidén en Atlas.ti.

La perspectiva de cultura corporativa, es la que comunmente se asocia con un nivel
organizacional, pero en verdad, estd ligada a los intereses de la direccidén y se
enfoca a un nivel micro de gerencia. Algunos estudios caracteristicos de esta
perspectiva son: el andlisis del control normativo mediante encuestas (Costas,
2012); la medicion del desempeiio de las relaciones interinstitucionales
(Beugelsdijk, Koen y Noorderhaven, 2006); y el estudio del desempefio en funcion
de las practicas de gestién y la consistencia en la cultura (Kotrba, Gillespie, Schmidt,

Smerek, Ritchie y Denison, 2012).
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La perspectiva de cultura organizacional, se distingue de la anterior por dos motivos:
su enfoque comprensivo y el interés por la organizacion en su conjunto. También,
por el uso de metodologias cualitativas, mayor profundidad de analisis, y foco en
toda la organizaciéon. Como ejemplo, se destaca un estudio realizado en Japén
sobre las creencias y las costumbres respecto de la igualdad de género en los
cargos directivos (Nemoto, 2013). Los resultados preliminares indicaron que hay
mMAas mujeres en cargos gerenciales, pero al indagar en profundidad, se detectd que
estas deben emular la masculinidad para ocupar estos cargos, soportando largas
jornadas de trabajo, y optando por no casarse ni tener hijos.

La perspectiva de la cultura nacional, representada principalmente por los trabajos
de Hofstede, y también por el GLOBE Study, se caracteriza por su aproximacién
desde un nivel de andlisis macro, a partir del cual se busca generar teoria acerca
de las diferencias entre las culturas de los diversos paises. Un ejemplo de este
enfoque es el estudio de la distancia de poder y la desigualdad de género en relacién
a la tutoria y el éxito de promocion de la carrera profesional (Ramaswami, Huang y
Dreher, 2014). Segun los resultados, en Taiwan que es un pais con alta distancia
de poder, “si una protegida femenina junior, muestra modestia y deferencia a la
condicion o posicidon de un tutor, ésta realizara un esfuerzo mayor en la promocion

de su carrera” (p. 166).

La perspectiva de analisis intercultural, también aborda estudios desde un nivel
macro pero desde un punto de vista comprensivo. Se diferencia del anterior porque
realiza estudios principalmente cualitativos y hace méas énfasis en las diferencias
que en las similitudes. Algunos ejemplos son el analisis de la diversidad cultural en
términos de variedad y disparidad (Harrison y Klein, 2007); el analisis critico del
modelo de cultura nacional por su limitacion al estudio de valores (Ailon, 2008), su
uniformidad (Magala, 2009), determinismo (McSweeney, 2009) y generalizacion
(Brewer y Venaik, 2014).
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Por ultimo, mencionar que el unico propdsito de esta taxonomia es generar claridad
en la comprension de las diferentes perspectivas, pero resaltando que los
cuadrantes propuestos no necesariamente son estaticos. Un ejemplo de ello, es el
trabajo clasificado en cultura corporativa de Plakoyiannaki, Tzokas, Dimitratos y
Saren (2008). Estos autores utilizan una metodologia cualitativa a través de
entrevistas y observacion, pero poseen un enfoque funcional orientado a la gestién
cultural.

3.1.5.2. Temas de estudio

La diversidad de temas abordados mediante el estudio de cultura, son muy diversos.
En este trabajo se pudieron identificar siete conversaciones tematicas diferentes:
adaptacion cultural, gestién cultural, e imagen organizacional, desde una
perspectiva primordialmente funcionalista; y construccion de sentido, dinamica
cultural, diversidad cultural, e institucionalizacion cultural, desde una perspectiva

mas comprensiva. A continuacion se presenta la clasificacion obtenida:

Figura 4. Temas en conversacion en torno a cultura en las organizaciones

Aspectos culturales en

is part of [conversa:ién {104-7} is part of
[Irnagen organizacional {11-1} ]'//’ y Construccion de sentido {12-1} ]

is pa art of

is par¥of is part of
[Gestién cultural {22-1} ] [Dina’mil:a cultural {13-1} ]

is part of

[Adapta:ién cultural {6-1} ] [Diversidad cultural {31-1} ]

[Institucinnaliza:ién cultural {9-1} ]

Fuente: elaboracion propia a partir de la categorizacién elaborada en Atlas.ti.
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En adaptacion cultural se relacionan estudios afines a la eficiencia de la
organizacion y su capacidad de adaptacion cultural en entornos globales, como por
ejemplo el analisis del impacto de las adversidades en la cultura organizacional y el
ajuste del personal (Nelson, 2011), y en las motivaciones, satisfaccion y estrés
(Firth, Chen, Kirkman y Kim, 2014). La gestion cultural, por su parte, se refiere al
uso de la cultura y sus elementos para incidir en el comportamiento de los
integrantes. Algunos ejemplos son estudios que buscan comprender el cambio
organizacional (Bathurst y Monin, 2010; Jones, Jimmieson y Giriffiths, 2005), la
estrategia de la empresa (Kaplan, 2011; Rindova, Dalpiaz y Ravasi, 2011), o los
sistemas de recompensa en relacion con el desempefo (Chiang y Birtch, 2007;
2012). Y en imagen organizacional se relacionan trabajos que analizan aspectos
como la gestién simbdlica para influir positivamente en la imagen de la empresa
(Zott y Huy, 2007), la reputacion (Rindova, Williamson, Petkova y Sever, 2005), asi

como el impacto del redisefio de los espacios de trabajo (McDonnell y King, 2013).

En construccion de sentido, se identifican estudios que pretenden analizar el
proceso social a través del cual los integrantes de una organizacién otorgan sentido
a su vida laboral cotidiana. Este, se ve como un proceso social negociado (Ravasi
y Schultz, 2006), que requiere de analisis semanticos para poder comprender la
diferencia de significados (Thiry-Cherques, 2005). En dinamica cultural, se
concentran trabajos que conciben la cultura organizacional como un proceso social
y dinamico, investigando por ejemplo, el estado liminal como una dindmica de
cambio cultural (Howard-Grenville, Golden-Biddle, Irwin y Mao, 2011), y la ascesis

como un proceso inconsciente de auto-compromiso (Halsall y Brown, 2013.

En diversidad cultural, se incluyen trabajos que abordan el estudio de las diferencias
culturales, como por ejemplo, la formacion intercultural (Szkudlarek, 2009), el
ambiculturismo (Chen, 2014), la diversidad racial (Bacharach, Bamberger y Vashdi,
2005), y demografica (Harrison y Klein, 2007). Por ultimo, en institucionalizacién
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cultural se plantean dos posturas: por un lado se discute el papel de la teoria
institucional como elemento conceptual para comprender la cultura organizacional
y su entorno (Zilber, 2012; Hatch y Zilber, 2012; Hinings, 2012; Schultz, 2012); y por
otro lado, se dilucida acerca del papel de los rituales como un vehiculo para
reproducir y reforzar el orden institucional (Dacin, Munir y Tracey, 2010), y re-
legitimar las practicas de poder que garantizan la institucionalidad (Rippin, 2011).

3.1.5.3. Metodologias prevalecientes en el estudio de cultura

En cuanto a las metodologias utilizadas para el estudio de la cultura en las
organizaciones, como se evidencia en la Figura 5, prevalecen los enfoques
cualitativos. Esto resulta ldgico, debido a que cultura es un fendmeno que es de
naturaleza compleja, y que requiere el entendimiento de aspectos difusos, implicitos

e incluso ambiguos.

Figura 5. Metodologias utilizadas en el estudio de cultura en las organizaciones

[ Metodologia {104-4} ]

b
i5 associatel is associgted with ciated with

y
Estudio cuantitativo {33-3} ] [ Estudio cualitativo {65-3} ] [ Estudio mixto {6-3} ]

is pa 1&gart of is parhf i5part of

is part of

[Cuantitativotransversal {30-1}] [Cuantitativn longitudinal {3-1}] Bpejec [Mixtntransversal {5-1}] [Mix‘to longitudinal {1-1}]

[Reﬂexién tebrica {29-3} ] [Investigal:ién cientifica {36-3}

/Pam‘/ Is pT ' ) pf " ‘\w

[Revisiéndeliteratura{27-2}] [Revisiénsistema’tica{z-l}] [cualitativotranmml{23-1}] [Cualitativolongitudinal{8-1}]

Fuente: elaboracion propia a partir de la categorizacidén en Atlas.ti.
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Pero en verdad, como se exhibe en la figura anterior, al inspeccionar los estudios
cualitativos con mayor detenimiento, se evidencia que las investigaciones cientificas
desde metodologias cuantitativas tienen una participacibn muy similar a las
cualitativas. El abultado numero de estudios cualitativos se debe a las reflexiones
teoricas, las cuales difieren de la investigacion cientifica porque no llevan a cabo un
estudio de campo, sin0o que en su gran mayoria, son ensayos basados en una
revision de literatura sobre una tematica especifica. Asimismo, dentro de estas, se
diferencian las investigaciones sistematicas, porque poseen una metodologia

determinada y una unidad de analisis especifica.
3.1.5.4. Elementos culturales

Segun se constat6 en esta revision, el analisis de los elementos culturales no es un
topico de andlisis en los articulos revisados. La importancia de su estudio reside
principalmente en dos aspectos: (1) los elementos culturales utilizados para el
analisis cultural dan cuenta de qué se entiende por cultura; y (2) segun los
elementos culturales considerados se puede inferir el enfoque o punto de vista
desde el cual se esta abordando el estudio. Por ejemplo, la mayoria de los estudios
funcionales considera los valores como el principal elemento cultural, y las practicas,

los significados, las actitudes, las percepciones, entre otros, no son analizadas.

A continuacién, en la Figura 6, se pueden observar los resultados de la revisién de
la literatura en cuanto a los elementos culturales. En la grafica, el tamafo de los
nodos indica la frecuencia con que un elemento fue utilizado; las lineas muestran
las relaciones entre los elementos, y las constelaciones cercanas evidencian las

relaciones y las similitudes en cuanto a la naturaleza de los elementos.
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Figura 6. Elementos culturales abordados

supuesto subyacente

lenguaje

artefacto
simbolo regla

ritual
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identidad

% VOSviewer actitud

Fuente: elaboracion propia a partir del analisis en VOSviewer.

Segun se observa en la Figura 6, los elementos comunes y centrales a todos los
articulos analizados son los valores y las creencias. Estos dos, son lo que presentan
mayor densidad y a su vez, mayor relacion con el resto. En otras latitudes del
esquema, se observan pequenos grupos de elementos relacionados entre si, por
ejemplo: reglas, politicas, rituales, simbolos e historias; supuestos subyacentes y

artefactos; significados, practicas y actitudes; y percepciones e identidad.

De acuerdo a las evidencias, se podria trazar un eje transversal a la altura de valores
y creencias, para diferenciar por un lado, aquellos elementos como los artefactos,
los rituales, las politicas, las reglas, asi como las historias y los simbolos, que tienen
un papel mas pragmatico o funcional en las organizaciones. Un ejemplo de esto, es
el poder que tienen los lideres para vencer la resistencia de los integrantes,
mediante el ajuste del sistema de incentivos o de las reglas formales, obligando a

las personas a modificar sus practicas (Canato, Ravasi y Phillips, 2013). Por otro
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lado, los significados, las practicas, las actitudes, las percepciones y la identidad,
denotan aspectos menos formalizados y propios de un nivel no directivo, que
pueden incluso mostrar diferencias con lo que desea la organizacién. Un ejemplo
es la intencion de comprender no solo los acuerdos, sino también la falta de armonia
cultural, evidentes en tensiones interpersonales y conflictos o desacuerdos
manifiestos (Chua, 2013).

3.1.6. Una discusion necesaria: cultura corporativa vs cultura organizacional

En gran parte de la literatura, de manera errénea, se supone que los elementos
culturales visibles conforman los patrones idiosincraticos manifiestos del
pensamiento Unico de una organizacion (Ravasi y Schultz, 2006). Pero en verdad,
hay muy poca uniformidad o consistencia entre ellos; de hecho segun indica
Nicholson (2005), si se consulta a dos o tres integrantes cualesquiera de una
organizacion sobre los aspectos culturales, es probable que se obtengan dos o tres

respuestas diferentes, y no una sola y coherente como normalmente se anhelaria.

Entre otros aspectos, esta situacion presenta un no tan claro, pero si evidente
origen: las organizaciones estan conformadas, configuradas y dirigidas por

personas, y esto concierne mas a una naturaleza compleja que a una simple.

Las organizaciones estan compuestas por seres humanos, que traen consigo
actitudes, conocimientos previos, valores, creencias, motivaciones,
esperanzas, temores, prejuicios, espiritualidades, politicas, puntos de vista,
posiciones sociales, y otras caracteristicas que marcan sus vidas y en ultima
instancia afectan su rendimiento, tanto como individuos y dentro de grupos en
el lugar de trabajo. Mostrando asi que el impacto de los esfuerzos para mejorar
la organizacién es siempre una tarea inconclusa, porque no puede dar cuenta
de muchas cosas que no son vistas (Lincoln, 2005, p. 222).

Esto pone en evidencia que no solo es dificil tener un control sobre la cultura de una
organizacioén, sino que se presta muy poco a la medicién. Cultura, tanto desde una
perspectiva social como organizacional, es un concepto muy complejo y refiere a

aspectos semanticos de los seres humanos, es decir, a significados arraigados y de
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dificil acceso. Por ello, para poder entender y estudiar una cultura, se requieren de
ciertos grados de andlisis, profundizacion, rigurosidad, sistematicidad, asi como de
la imaginacion y creatividad.

Normalmente, y desde un punto de vista funcional, es muy comun el uso del
concepto de cultura entre los gerentes y otros integrantes directivos, para calificar a
una organizacién como unica y especial. Pero esto luego deriva en asociaciones
con términos simples y estandarizados como por ejemplo: “somos lideres de
calidad”, “tratamos a los empleados con respeto”, o “apoyamos el desarrollo
sostenible”; todas expresiones muy generales e imprecisas (Alvesson vy
Sveningsson, 2008), y que no necesariamente reflejan la cultura de toda una
organizacion, sino y en el mejor de los casos, de lo que una parte de esta desea.

Dentro de los mayores inconvenientes que se presentan en el estudio de la cultura
en las organizaciones, resalta el uso indiscriminado de conceptos como por ejemplo:
cultura corporativa y cultura organizacional, debido al trasfondo y la intencionalidad
opuesta que ambos presentan. Dependiendo del campo especifico en el que se las
ha estudiado, ambas concepciones han sido utilizadas de manera indistinta y como
simples sinbnimos, o bien, como dos perspectivas con diferencias muy notorias y

hasta incluso contradictorias (Gentilin, 2013).

Si bien desde algun punto de vista se podrian llegar a considerar como
complementarias, ambos conceptos presentan diferencias muy marcadas en
diversos aspectos. Solo por mencionar algunos de ellos, la cultura corporativa se
caracteriza por tener un enfoque mas funcional y un proposito instructivo, y como
tal se basa en lo formal, explicito y textual de la organizacion. En cambio, la cultura
organizacional se caracteriza por poseer una visibn mas comprensiva, haciendo
énfasis en lo no visible, en los significados y lo contextual.
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Por ello, en este apartado se buscara caracterizar y diferenciar ambos conceptos
con el fin de aportar claridad y propiciar un uso adecuado de cada uno. Esta
discusion, no sosegara el desconcierto que este campo de estudio genera en
aquellos que se atreven a incursionarlo; tampoco pondra fin a discusiones que
tienen varias décadas de historia, y que al dia de hoy se encuentran muy vigentes.
Pero si, con este desarrollo se podra aportar un poco de luz para aquellos
interesados en el estudio de cultura, que deseen tener una comprension un poco
mas profunda acerca de lo que es, sea desde la concepcion corporativa u

organizacional, y de las implicaciones que tiene su estudio.

Ante la pregunta de ;por qué debemos realizar estudios culturales en las
organizaciones? Alvesson (1993) prorrumpe dos grandes respuestas: la primera, se
esboza desde una perspectiva que ve a la cultura en las organizaciones como el
medio mas eficaz de promocion de la accién administrativa; y la segunda, se
esgrime desde un enfoque que ve a la cultura como el punto de acceso hacia una
mayor comprension y reflexion critica de la vida de la organizacion y el trabajo.

Estas dos respuestas, permiten entender mejor el trasfondo que subyace a los
conceptos de cultura corporativa y cultura organizacional. Esto se debe a que el
primer punto de vista, presenta un enfoque funcional y es producto del supuesto de
que la cultura esta relacionada con el desempefo organizacional. El segundo, en
cambio, es mas comprensivo y critico, y asume que un entendimiento rico, complejo
y holistico del lugar de trabajo, posibilitara apreciar de mejor manera tanto las

caracteristicas positivas como negativas de la vida organizacional.

A continuacién, en la Figura 7, se presentan esquematicamente ambos conceptos.
En esta figura, resalta el enfoque funcional y comprensivo que subyace a ambos,
asi como las intencionalidades instructivas e interpretativas, y los aspectos que se
tienen en cuenta para su estudio, formales y explicitos por un lado, e informales e

implicitos por el otro.
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Figura 7. Perspectiva funcional y comprensiva de la cultura en las organizaciones

ORGANIZACION
El perfil de El perfil de
lo formal y lo informal
explicito e implicito
Vision 5 |nstRucTIVO INTERPRETATIVO <———  Vision

funcional comprensiva

*Valores corporativos *Valores grupales
*Normas, Politicas *Costumbres
*Vision, Mision, Estrategias «Creencias, |deales
*Rituales *Simbolos
*Codigos y manuales sLéxicos, Acrénimos

Fuente: elaboracién propia.

La diferencia entre un enfoque funcional y comprensivo es notoria. Segun Schultz
(1994), el funcional se caracteriza por tener una finalidad de diagnostico, de buscar
entender las funcionalidades de la cultura para mejorar el funcionamiento de las
organizaciones, de hacer énfasis en caracteristicas generales y de utilizar marcos
analiticos universales a través de los cuales se enfoca en listar elementos culturales
y relacionarlos. A diferencia, el enfoque comprensivo o simbdlico segun el autor,
entiende que la cultura es una construccion y reconstruccion constante de
significados, y tiene una finalidad interpretativa a través de la cual busca entender
el significado de la organizacion para sus integrantes. Para ello, utiliza marcos
analiticos contextuales y métodos etnogréaficos, con el fin de entender a las

organizaciones en su singularidad.
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En la figura anterior, se puede observar que mas alla de las diferencias entre ambas
perspectivas, son las personas quienes configuran y re-configuran el entramado
cultural al interior de una organizacién. Estas, en lugar de los procesos de
socializacion autbnomos, los ritos, las practicas sociales, el macro-sistema social o
las figuras claves, son quienes crean significados y entendimientos. Por ello, la
cultura solo puede ser comprendida a través del estudio de las personas como
sujetos culturales (Alvesson, 1993), y esto requiere de una mirada comprensiva para
poder entenderla en toda su complejidad.

Ademas de los problemas ya mencionados del uso indistinto de los conceptos, y de
sus diferencias de enfoque y finalidad, hay otros aspectos que también tienen serias
implicaciones para su estudio. Algunos ejemplos son: los elementos que se
estudian, el nivel de analisis desde el cual se aborda el estudio, la concepcion de
organizacion, asi como los aspectos metodolégicos que se utilizan para poder
comprender la cultura. A continuacidn se presenta la Tabla 5, en la cual se buscan
exponer las caracteristicas y diferencias de ambos conceptos.

Tabla 5. Caracteristicas y diferencias entre cultura corporativa y organizacional

Cultura Corporativa Perspectiva Cultura Organizacional

Valores corporativos, Normas, ,
N L Valores grupales, Creencias e
Politicas, Mision, Vision, Elementos _
_ _ . Ideales compartidas, Costumbres,
Estrategias, Rituales, Manuales considerados ) o o
Simbolos, Léxicos y acrénimos.
de conducta.

Formal, Explicita, Unica. Apariencia Informal, Implicita, Diversa.

Controlar e influir en la conducta y _
_ Comprender el comportamiento
el comportamiento de los . _ _
_ o Propdsito de los integrantes y la vida de la
integrantes y la eficiencia de la L .
L organizacion, asi como las
organizacion.
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dindmicas culturales dentro de

ella.

Homogénea, armédnica, cohesiva.
Controlable, medible,
manipulable.

Concepcion de
cultura

Diversa, fragmentada,
contradictoria. Observable,
interpretable, explicable.

Material, Homogénea, Funcional,
Armonica y Monolitica.

Concepcion acerca
de la organizacion

Simbolica, Compleja, Ambigua,
Problematica y Fragmentada.

Prescriptiva, Propositiva,

Aproximacion a la

Comprensiva, Interpretativa.

Instructiva. organizacion
_ . _ Paradigma Simbdlico-Interpretativo,
Funcional, Modernista, Racional. _
subyacente Humanista.
Enfoque

Cuantitativo y Deductivo.

Metodoldgico

Cualitativo e Inductivo.

Encuestas, Andlisis de
Documentos, Entrevistas
Cerradas, Mineria de datos, etc.

Herramientas
Metodologicas

Entrevistas abiertas, Observacion,
Anélisis de Documentos, Focus
Group, Mineria de Datos, etc.

Analisis cuantitativos, Analisis de
Regresiones, Analisis de
Correlaciones.

Métodos de analisis

Andlisis cualitativos, codificacion y

categorizacion, Triangulacién de

Métodos y Fuentes, Construccién
de sentido.

Apice estratégico

Nivel de Analisis

La organizacion

La cultura como una herramienta.

Metafora

La organizacién como una cultura.

Fuente: elaboracion propia.

Segun se puede observar en la Tabla 5, las diferencias entre ambas concepciones
tienden a ser bastante claras, y remiten a caminos diferentes de investigaciéon. Por

tal motivo, a continuacion se buscara explicar cada una de estos conceptos.
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3.1.6.1. Cultura Corporativa

El concepto de cultura corporativa es utilizado con frecuencia cuando se
referencia a la cultura en una perspectiva de gestion, o incluso cuando se trata a la
empresa (u organizacién), desde un contexto de negocio en particular. En este caso,
cuando se habla de cultura no se hace referencia a la organizacién en su conjunto,
sino que por lo general se tiene en cuenta un nivel dentro de la misma, representado
por la direccidn o el apice estratégico. Por ello, segun Alvesson y Berg (1992), no

es correcto hablar de cultura organizacional, sino de cultura corporativa.

Desde esta concepcidn, la cultura se entiende como una herramienta o concepto
rector para crear eficacia, y por lo tanto es de vital importancia para develar los
vinculos o las relaciones causales entre ambas. A partir de ello, se puede generar
conocimiento que permita incrementar las oportunidades para gestionar la cultura
de la organizacion (simbolos, ritos, valores, normas, etc.), y asi lograr mejores
resultados. Esta postura considera dos posibles acciones: una ofensiva y otra
defensiva. La primera busca incidir en la productividad y la eficiencia por medio de
la manipulacién cultural, al considerar la cultura como una herramienta que puede
ser gestionada. Y la segunda, ve a la cultura como algo que puede interferir en los
planes racionales, es decir, como una trampa o un obstaculo, y por ello buscara
abolir las diferencias culturales que se perciban al interior de la organizacion
(Alvesson, 1993).

Los defensores de esta concepcidn, funcionalista por naturaleza, indican que al ser
las organizaciones sistemas socialmente construidos por sus integrantes, se tiene
entonces un padrdén de integracion que revela algo estable y con un grado
intensamente enraizado. Esto, estable y enraizado, corrobora la importancia de la
cultura como personalidad. Entenderla y utilizarla como poderosa reflexion de
conocimiento para la generacion de nuevas herramientas gerenciales o nuevos

procesos de cambio, puede ser una gran ventaja (Carvalho y Ronchi, 2005).
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Entre los grandes exponentes y precursores de la cultura corporativa, se destacan
Deal y Kennedy (1985), Ouchi (1981) y Peters y Waterman (1982), entre otros.
Estos autores, dan a entender que una cultura vigorosa es la fuerza impulsora del
constante éxito de los negocios, por ello, aquellas organizaciones que logren
engendrar una cultura fuerte, tendran mas posibilidades de ser exitosas. La cultura
es considerada como una herramienta mediante la cual los administradores pueden
influir en el curso de las organizaciones. Asi, “la tarea a la que se enfrentan los
administradores individuales es encontrar formas de usar las historias, las leyendas
y otras formas de simbolismo en sus situaciones especificas, para sus propios fines
particulares” (Peters, en Smircich, 1983, p. 346).

La cultura corporativa es una concepcion que se basa en los aspectos formales y
explicitos de la organizacion, y tiene como principal propésito encauzar el
comportamiento de los individuos hacia la consecucion de los fines
organizacionales. Por estos motivos, algunos autores critican esta concepcién por
considerarla como un discurso ideolégico en linea con los objetivos empresariales
(Zapata, 2002), o como una nueva espiritualidad empresarial de acuerdo a los

requerimientos funcionales de la empresa (Montafno, 2003).

Algunos trabajos recientes que sirven de ejemplo de esta concepcidén de cultura
corporativa son el andlisis del control normativo y su influencia en los integrantes de
una organizacion llevado a cabo mediante encuestas (Costas, 2012), o mediante un
analisis del discurso (Bell, Taylor y Driscoll, 2012); la medicién del desempefo de
las relaciones interinstitucionales a partir del comportamiento de los integrantes y
las normas que lo garantizan (Beugelsdijk, Koen y Noorderhaven, 2006); el estudio
por medio de encuestas del desempeno en funcién de las practicas de gestién y la
consistencia en la cultura (Kotrba, Gillespie, Schmidt, Smerek, Ritchie y Denison,
2012); o la probabilidad de rendimiento empresarial segun los valores de seguridad
y la etnicidad (Pattie, Parks y Wales, 2012).
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Por ultimo, otro ejemplo es el estudio de Erdogan, Liden y Kraimer (2006) acerca de
la percepcidn de justicia en funcion de la cultura de la organizacion y la relacion de
liderazgo. Segun los resultados, los lideres de grupos orientados al trabajo en
equipo recompensan mejor las contribuciones individuales que buscan mantener la
armonia del equipo, y para ello, se indica, deben mostrarse amables, respetuosos
y sensibles a las necesidades individuales.

3.1.6.2. Cultura Organizacional

Por su parte, el concepto de cultura organizacional surge como consecuencia del
desencanto por parte de los autores hacia la cultura corporativa, que se caracteriza
por una apuesta prescriptiva por parte de los managers para influir en el
comportamiento de los integrantes (Jones, 2000; Morgan y Ogbonna, 2008). Esta
finalidad, es muy limitada e inconclusa a la vez, dada la naturaleza compleja del
término y de las organizaciones. Por ello, siguiendo a Alvesson (2002), cultura
organizacional es mejor utilizarla como un concepto paraguas para referirse a una

forma de pensar que tiene un serio interés en los fendmenos culturales y simbdlicos.

La cultura organizacional se caracteriza por ser espontanea, de naturaleza informal,
poco visible y dificil de identificar fuera del propio ambito en el que se desarrolla
(Renddn, 2003). Se refiere al sentido que los integrantes de una organizacion le dan
a sus acciones en el contexto de la vida cotidiana (Montafo, 2003). Por lo general,
desde esta perspectiva se busca generar estudios de caracter mas analiticos,
comprensivos y no propositivos, de manera de entender la vida y el comportamiento
de la organizacién, asi como las dinamicas que se inscriben en su interior. Este
aspecto comprensivo es de gran relevancia, y o que mas la diferencia de la
concepcién anterior, debido a que la cultura corporativa se caracteriza por buscar
definir que es cultura, en cambio, la cultura organizacional busca caracterizarla con

el fin de incentivar su estudio, sin con ello querer determinarla.
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Este analisis en profundidad, tiene también un componente critico, a partir del cual
se busca develar lo oculto, lo implicito, e incluso, lo contradictorio y ambiguo. Un
ejemplo de ello también es el uso de ciertos valores propios de la cultura occidental
como si fueran generales y universales. Segun Alvesson (1993), la gran mayoria de
autores que escriben sobre la gestion de la cultura en las organizaciones (enfoque
funcional), dan por sentado el significado real de ciertos valores y suposiciones
basicas de la cultura occidental, como podrian ser el progreso, la eficiencia, la
productividad, la tecnologia avanzada, el control, la jerarquia y el consumo, solo por
mencionar algunos. Como consecuencia, se tiende a homogeneizar los resultados
en un lenguaje administrativo Unico, debido a que las preguntas de investigacidn
que sustentan esos estudios, también fueron pensadas con base en esos criterios.

Por ello, la perspectiva organizacional se concibe como comprensiva, debido a que
trata de superar esos limitantes con el propésito de proporcionar informacién sobre
la vida organizacional, de manera de contribuir a liberar el pensamiento de sus
patrones tradicionales. De esta manera, los estudios culturales se convierten en
liberadores del potencial humano, o bien, iluminadores de los obstaculos para la
emancipacion, ya sean ideas, valores, y entendimientos sociales, generalmente
pensados como naturales pero que en verdad estan socialmente construidos y son

susceptibles de cambio.

Hablar de cultura organizacional significa hablar de la importancia que para la gente
tienen los simbolismos (rituales, mitos, cuentos y leyendas, entre otros), y la
interpretacién que se les da a ciertos eventos, ideas y experiencias que son
influenciadas y moldeadas por los grupos con los que conviven (Frost et al., en
Alvesson, 2002). Por ello, desde la cultura organizacional se entiende que la cultura
se compone de un sistema de simbolos y significados colectivos, que proporcionan
normas comunes por las cuales se rigen los aspectos cognitivos y afectivos de

pertenencia a una organizacion (Kunda, en Alvesson, 2002). Pero también se
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entiende que estos entramados de significaciones, se manifiestan a veces en
armonia, y a veces en acres conflictos entre los grupos, o en medio de redes de
ambigledad, paradoja y contradiccion. Es decir, que todas estas manifestaciones
culturales son interpretadas, evaluadas, y promulgadas en desiguales formas
culturales, debido a que los integrantes tienen diferentes intereses, experiencias,
responsabilidades y valores (Martin, 2004).

Por ello, el enfoque de la cultura organizacional es necesariamente contextual, en
el entendido de que los entramados culturales cobran sentido a partir de las
interpretaciones que un grupo de personas puedan realizar en un contexto
especifico. En otras palabras, la cultura organizacional es el contexto en el cual
toma sentido la accion (d’lribarne, 2003), y para poder entenderla, hay que saber
cémo aquellos que la conforman dan sentido a las situaciones, a los
acontecimientos, a la accién de aquellos con quienes se encuentran, asi como a la

de ellos mismos.

Como ejemplo de esta concepcién de cultura organizacional, se subrayan trabajos
como el andlisis de la dinamica cultural para evidenciar la influencia de los
elementos culturales y politicos (Rodrigues, 2006), o para identificar las diferencias
entre las perspectivas gerencialistas y de los empleados (Callan, 2007); el analisis
del cambio cultural como un proceso liminal en el que se relacionan nuevos recursos
culturales y formas de relacionamiento (Howard-Grenville, Golden-Biddle, Irwin y
Mao, 2011). Por ultimo, se destaca el estudio a profundidad de las creencias y las
costumbres para examinar la igualdad de género en los cargos directivos en Japdn
(Nemoto, 2013). Asi, si bien los resultados preliminares de este estudio indicaron
que hay mas mujeres en cargos gerenciales, al indagar con mayor profundidad
sobre esta aparente situacién de igualdad de género, se evidencié que estas
mujeres, para permanecer o acceder a esos cargos, debian emular la masculinidad,

soportando largas jornadas de trabajo, y optando por no casarse, ni tener hijos.
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3.1.7. Principales referentes de la cultura organizacional

A continuacion se exponen, de manera breve, algunas de las principales obras
representativas de la perspectiva de la cultura organizacional. El apartado se divide
en tres partes principales: 1- Perspectivas de estudio, 2- Propuestas conceptuales
o modelos de andlisis de la cultura en las organizaciones, y 3- Reflexién final: un
analisis critico de las principales propuestas. A su vez, las perspectivas de estudio
se subdividen en: 1- segun el paradigma subyacente, 2- segun la concepcion de

cultura en la organizacion, y 3- segun el nivel de andlisis organizacional.
3.1.7.1. Perspectivas de estudio de cultura organizacional

A continuacion se presentan algunas propuestas tedricas que tienen como principal
objetivo exponer y sintetizar la diversidad de puntos de vista del estudio de cultura
organizacional. El proposito de esta seleccion es dar a conocer un panorama
amplio, pero sobre todo comprensivo del campo de estudio, sin con ello pretender

encasillar al lector en uno (o varios) esquemas predeterminados.

Segun los diversos aspectos que cada uno de los autores citados abordan, se
elabord una taxonomia que busca diferenciar las propuestas segun los siguientes
aspectos: a) el paradigma subyacente; b) la concepciéon de cultura en la

organizacion; y c) el nivel de analisis en la organizacion.
3.1.7.1.1. Segun el paradigma subyacente

De acuerdo con Hatch (1997), en el estudio de la cultura en las organizaciones se
pueden identificar tres paradigmas diferentes que subyacen a diversas propuestas
conceptuales: modernista, simbdlico-interpretativa, y posmoderna. Los estudios de
cultura realizados bajo el paradigma modernista, se caracterizan por ser
racionales, cuantitativos y funcionalistas. El gran objetivo de la investigacién
modernista es el establecimiento de enunciados de caracter general y universal, de
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tal manera que puedan ser replicados en diversos contextos. Por lo tanto, la
perspectiva modernista es por definicidon imparcial al contexto.

Una creencia que caracteriza a este paradigma, es el hecho de considerar que los
altos directivos son los integrantes mas influyentes de la cultura organizacional. Esto
se debe principalmente a que poseen un gran reconocimiento sobre los demas y a
que la estructura de poder les favorece, por lo que su comportamiento sirve de
ejemplo para otros, y lo que digan muy probablemente sera tenido en cuenta. Pero
hay un problema implicito, y es que la cultura no puede ser controlada, debido a que
no necesariamente los demas integrantes de la cultura apliquen las directrices de la
alta gerencia, o incluso, si asi lo deseasen, puede que no las comprendan de igual
manera. De acuerdo con la autora, la cultura se cimienta en interpretaciones, y seria

utdpico querer controlarlas.

A partir de ello, un asunto que ha originado muchos debates es el tema de si la
cultura puede o no ser administrada. La administracion de la cultura es en gran
medida una idea modernista, y quienes piensan que la cultura puede administrarse,
ven en la gestion de la cultura nuevas formas de influencia y control gerencial en las
organizaciones. Si la cultura influencia el comportamiento a través de normas y
valores, es posible manejar las normas y los valores de la organizacion de tal

manera que garanticen cierto comportamiento y desempefo organizacional.

Segun Hatch (1997), la perspectiva simbdlico-interpretativa se sitlia en un punto
medio de esta controversia. Desde este paradigma, se reconoce en los directivos el
potencial de convertirse en poderosos simbolos organizacionales y asi representar
el significado de la organizacidn para los demas empleados. Pero también tiene en
cuenta que el poder simbdlico y el significado que los directivos representan, esta
condicionado a la interpretacién hecha por los demas integrantes que conforman la
cultura, por lo tanto, para tener un liderazgo exitoso habria que adaptarse a los

universos de interpretacion simbdlica que componen la cultura organizacional.
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La perspectiva simbolico-interpretativa no pretende controlar la cultura a través de
programas de cambio cultural; en cambio buscar tener en cuenta el entorno cultural
y trabajar a partir de la diversidad antes de realizar un cambio. En una situacién de
cambio cultural, si bien es cierto que se puede influenciar la cultura, generalmente
los resultados son impredecibles y en ocasiones pueden ser indeseables (ej.

crecimiento del cinismo laboral frente a los programas de cambio).

De esta manera, el propésito del enfoque se orienta a dejar de ver la cultura como
una entidad y mejor tratar de entender sus acciones. Hay que interpretar la cultura
como un contexto de significados e interpretaciones. Querer controlar la cultura es
en vano, pues es muy dificil controlar los significados y las interpretaciones de otras
personas. Mejor se deberia intentar administrar culturalmente la organizacion, es

decir, tomando consideracién de la diversidad de significados.

Por ultimo, los estudios de cultura en las organizaciones desde un paradigma
posmoderno se caracterizan por considerar las inconsistencias, ambigledades,
variedades vy flujos constantes de culturas organizacionales como algo normal. La
perspectiva de fragmentacion propuesta por Martin (1992, 2002) o ambigliedad
como inicialmente se denomind (Meyerson y Martin, 1987), es un claro ejemplo de

este punto de vista.

A diferencia del paradigma modernista, el posmodernista no busca ni la estabilidad
ni la consistencia. Desde este enfoque, las alianzas o coaliciones nunca pueden ser
estables ni en las subculturas, ni mucho menos en las culturas, porque los
razonamientos y los aspectos analizados son siempre diferentes, de ahi la idea de

fragmentacion.

Cuando dos integrantes culturales se ponen de acuerdo (0 no) en una interpretaciéon
particular de por ejemplo un ritual, es muy probable que este no sea mas que un
acuerdo (o desacuerdo) temporal y especifico. No necesariamente representara
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acuerdos o desacuerdos en otros aspectos en diferentes momentos. Asi entonces,
las subculturas se redefinen como breves convenios sobre un asunto en particular
gque no necesariamente se repetiran en un futuro. Esto no es simplemente la
incapacidad de lograr un consenso subcultural en un contexto especifico; segun la
perspectiva de fragmentacion, este es el mayor consenso posible en cualquier

contexto.

Por otro lado, Schultz (1994), distingue principalmente dos paradigmas: el funcional
y el simbdlico. Segun el autor, ambos paradigmas tienen diferencias radicales en
diversos aspectos, como por ejemplo: la pregunta analitica clave, los supuestos
analiticos, el marco de andlisis, el modo de andlisis, el método de analisis, los
resultados analiticos, asi como la finalidad del analisis. A continuacién, en la Tabla
6, se presenta un resumen de las principales diferencias.

Tabla 6. Diferencias entre el paradigma funcionalista y simbolista

Dimensiones Funcionalismo Simbolismo

Pregunta analitica clave ¢,Cudles son las funciones | ;Cual es el significado de la
de la cultura para la|organizacion para sus
supervivencia integrantes?

organizacional?

Supuestos analitico Cultura se desarrolla a | Cultura es creada como la
través de la resolucion de | construccién y
problemas reconstruccion constante de
organizacionales. significados.

Marco de andlisis Marco universal: niveles y | Contexto  especifico vy
funciones de cultura. organizacion especifica.
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énfasis en caracteristicas

generales.

Modo de analisis Categorico: registrando | Asociativo:  interpretando
elementos culturales vy | significados asociados vy
determinando  relaciones | explorando  asociaciones
entre ellos. entre ellos.

Método de andlisis Clinico. Etnogréfico.

Resultados analitico Modelos  tedricos con | Textos narrativos que

exploran  diferencias o

singularidades.

Finalidad del analisis

Diagnéstico

Comprension

Fuente: Schultz (1994, p. 150).
3.1.7.1.2. Segun la concepcion de cultura en la organizacion

A continuacion, se presenta un breve desarrollo de tres propuestas que buscan
conceptualizar de manera comprensiva, y contemplando la diversidad de
perspectivas, al campo del estudio de cultura en las organizaciones. Las tres
propuestas: Smircich (1983), Martin (1992, 2002, 2004) y otros, y Alvesson y
Sveningsson (2008), han sido muy difundidas en el campo de estudio, y si bien
presentan muchas similitudes, también poseen diferencias, motivo por el cual se las

presenta de forma separada.

3.1.7.1.2.1. Cultura como una variable independiente, variable interna y
metafora

Segun Smircich (1983), los analistas organizacionales no sélo sostienen diversas
concepciones de cultura, sino que estas diferencias conducen a preguntas e
intereses de investigacién distintos. La autora distingue principalmente tres
conceptualizaciones de cultura en las organizaciones: a) la administracién
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comparativa o la cultura como una variable independiente, b) cultura corporativa o
la cultura como una variable interna, y c) la cultura como una metafora de base para

conceptuar a la organizacion.

El primer enfoque es el que ve a la cultura como una variable independiente y
externa a la organizacion, que influye y condiciona -o determina- la cultura de la
organizacion. La cultura se importa a la organizacién a través de sus integrantes y
se cree gque su presencia se revela en los patrones de actitudes y acciones de los
integrantes individuales de la organizacion. Este enfoque de la cultura se interesa
por observar la variacién en las practicas y actitudes gerenciales y de los empleados

a lo largo de los diversos paises.

El segundo enfoque de variable interna se caracteriza por vincular el éxito de los
objetivos organizacionales con la creacibn de una cultura acorde a los
requerimientos gerenciales. El rasgo principal de esta perspectiva “la constituye el
como amoldar y conformar la cultura interna de maneras particulares, y como
cambiar la cultura de modo congruente con los propdsitos gerenciales” (1983, p.
346). La cultura se define como un pegamento social 0 normativo que mantiene
unida una organizacién y se ve como una herramienta mas, que se puede utilizar —

y administrar- para influir en el desempeno de la organizacion.

Si bien la administracién comparativa y la cultura corporativa presentan diferencias,
ambos enfoques son congruentes con lo que se ha llamado el paradigma
funcionalista. Esto se debe a que suponen que el mundo social, vy
consecuentemente la cultura, se expresa en términos de relaciones generales y
contingentes entre sus elementos mas estables, denominados variables. La
diferencia radica en que, en el primer enfoque la cultura es parte del entorno y se
percibe como una fuerza determinante, y en el segundo la cultura se ve como el
resultado de una ley humana.
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El tercer enfoque ve a la cultura como una metafora de raiz, o a la organizacién
como una cultura. Se diferencia de los otros enfoques porque ve a la cultura como
algo que la organizacién es, y no como algo que una organizacién tiene. Desde esta
perspectiva se ve a las organizaciones como formas expresivas. “Las
organizaciones se entienden y analizan, ya no principalmente en términos
economicos 0 materiales, sino en términos de sus aspectos expresivos, ideales y
simbdlicos” (1983, p. 347).

La perspectiva de la cultura como una metafora de raiz también tiene interés en el
lenguaje, los simbolos, los mitos, las historias y los rituales, asi como la perspectiva
de la cultura como variable. La diferencia radica en que las variables no se
consideran como dispositivos culturales, sino mas bien como procesos generadores
que configuran y conforman significados y que son fundamentales para la existencia
de la organizacién. Se adopta la idea de que la cultura es un dispositivo
epistemoldgico para encuadrar el estudio de la organizacién como fenédmeno social.
“Un analisis cultural nos mueve en la direccion de cuestionar los supuestos
aceptados, de plantear las cuestiones de contexto y significado y de sacar a la
superficie los valores subyacentes” (1983, p. 355); temas que para el analisis

racional de las organizaciones han estado muy relegados.
3.1.7.1.2.2. Cultura integrada, diferenciada y fragmentada

Segun la investigadora estadounidense Martin (1992, 2002, 2004), y otros colegas
(Meyerson y Martin, 1987; Martin y Siehl, 1983), a partir de los afios 1970 se dio un
auge en el estudio de la cultura, lo que derivd en diversas perspectivas. Entre todas
ellas, se pueden diferenciar principalmente tres: la integrada, la diferenciada y la
fragmentada (ver Tabla 7).

El enfoque de cultura integrada, ve a los lideres como creadores y transformadores
de la cultura, quienes basados en sus propios valores buscan generar lealtad y
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productividad (Martin, 1992). Esta perspectiva supone que las organizaciones son
como entidades monoliticas, por ello, en las investigaciones se utiliza el término
‘compartido” como un descifrador de cddigos para la identificacion de
manifestaciones relevantes de la cultura (Meyerson y Martin, 1987).
Frecuentemente buscan el consenso de toda la organizacion a través de un
lenguaje comun, valores compartidos, 0 un conjunto de comportamientos

apropiados y acordados.

Un gran supuesto de esta perspectiva es que la cultura puede ser gestionada. Asi,
los altos directivos podrian construir una cultura fuertemente unificada mediante la
articulacion de un conjunto de valores de la organizacion, reforzados
consistentemente a través de politicas formales, normas informales, historias,
rituales y jerga, para que con el tiempo casi todos los empleados compartan esos
valores. Esto supone crear un efecto domin6: un mayor compromiso, una mayor
productividad y, en definitiva, mayores ganancias (Martin y Frost, 1996; Martin,
Frost, y O'Neill, 2006).

Por el contrario, la perspectiva de diferenciacion considera que los valores
organizacionales se disputan con los patrones emergentes y a menudo se
caracteriza por el conflicto, en particular en las relaciones entre subculturas, e
incluso entre estas con la cultura dominante, pudiendo generar por momentos una

cultura disidente o una contra cultura (Martin y Siehl, 1983).

Este segundo enfoque de la cultura se caracteriza por la diferenciacion y la
diversidad, motivo por el cual los investigadores focalizan su interés en las
incoherencias, la falta de consenso, y las fuentes de contenido cultural no centradas
en el lider. “Las organizaciones no son simplemente una unica y monolitica cultura
dominante. En lugar de ello, una cultura se compone de una coleccion de valores y
manifestaciones, algunos de los cuales pueden ser contradictorios” (Meyerson y

Martin, 1987, p. 630). Este tipo de estudios o aproximaciones normalmente buscan
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identificar las diferencias en los valores culturales y subculturales, asi como las
posibles consecuencias de tales diferencias (Morgan y Ogbonna, 2008).

El tercer punto de vista, también conocido como ambigiiedad, surge en medio de
la lucha de la integracion y la diferenciacion. Se caracteriza por buscar comprender
aquello que forma parte de la cultura pero que se manifiesta como una falta de
consistencia, falta de consenso y ambigiedad. Por ello, la vida organizacional es
concebida entre tensiones e incompatibilidades (Martin, 1992).

Desde este enfoque la ambigledad es aceptada. Interpretaciones irreconciliables
se entretienen de forma simultdnea; las paradojas se abrazan. Una cultura vista
desde este paradigma no tiene nada compartido, ni un conjunto integrado de
valores, salvo uno: la conciencia de la ambigledad en si (Meyerson y Martin, 1987).
Se considera que existe un estado de cambio en los valores, normas y significados
que a su vez son ambiguos. Estas normas y valores presentan con frecuencia una
contradiccion entre si, lo que hace dificil identificar una imagen coherente de la
cultura o subcultura.

Resumidamente, las tres perspectivas se observar en la Tabla 7 a continuacién. La
integracion se centra en los patrones en comuan, y el gran atractivo dentro de la
organizacion es verla como un todo coherente. La diferenciaciéon reconoce la
heterogeneidad cultural y la pluralidad dentro de las organizaciones, asi como el
potencial de los conjuntos en conflicto de valores o creencias. En este sentido, la
cultura se basa en la opinién de que el consenso puede existir en mayor 0 menor
medida. Los individuos pueden tener diferentes creencias sobre muchos aspectos
de su mundo organizacional, pero hay un cierto nivel de acuerdo de los conjuntos
bésicos de supuestos, sin los cuales una organizacion no podria funcionar.
Justamente, esta asuncién de un cierto grado de consenso, es lo que distingue a la
perspectiva de diferenciacion de la perspectiva de fragmentacién, que conceptualiza

la cultura como una realidad en continuo cambio, fragmentada a través de
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interrupciones de episodios culturales de corta duracion (Pearse y Kanyangale,

2009).

Tabla 7. Caracteristicas de las perspectivas culturales de integracion, diferenciacién

y fragmentacion

Orientacion al

consenso

Relacion entre las

manifestaciones

Orientacion hacia
la ambigliedad

Metafora

Foco de interés a
nivel

Organizacional

Foco de interés a
nivel Subcultural

Integracion

Consenso

organizacional

Consistencia

Excluida

Holograma, Monolito,
Claridad

Consenso,
asimilacién y
conformidad en toda

la organizacion

Subculturas pueden
representar el todo.
No hay diferencias
subculturales

importantes

Diferenciacion

Consenso subcultural

Inconsistencia

Canalizada fuera de

las subculturas

Islas de claridad en el
mar de la

ambigtiedad

Organizacién como
un racimo de

subculturas

La relacién entre
subculturas puede ser
mejor, conflictiva,

independiente

Fragmentacion
Multiplicidad de

perspectivas

Complejidad

Foco sobre esta

Telarana, selva

Atencion sobre temas
especificos sin

consenso

Fronteras
subculturales
inciertas, fluctuantes,
borrosas, enredadas,

superpuestas
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Ser unificado,
. i Ser compuesto por Ser fragmentado, en
Foco de interésa constante, un L , _ _
. . _ multiples identidades  proceso de cambio,
nivel Individual integrante de la o )
subculturales sin identidad central
cultura

Fuente: elaboracion propia a partir de Martin (1992) y Martin (2002).

3.1.7.1.2.3. Hipercultura, cultura corporativa experimentada y cultura

organizacional antropoldgica

Alvesson y Sveningsson (2008) indican que al hablar de cultura organizacional se
debe hacer referencia a un entendimiento y una comprension profunda y holistica
sobre el tema. Por ello, para entender la cultura de una organizacién en sentido
estricto se requiere de un grado de comprensién muy amplio, para lo cual los
autores proponen tres conceptos de cultura: Hipercultura, Cultura Corporativa

Experimentada y Cultura Organizacional Antropoldgica.

El primer concepto de Hipercultura se compone de descripciones breves,
superficiales y representaciones idealistas de la cultura de la empresa, que por lo
general tiene que ver con lo que ciertos consultores y gerentes clave, que participan
en el disefio del programa, expresan. Es una representacion impulsada por la
administracion, es explicita y dirigida para el consumo semi-publico. Con el empleo
de la expresion Hipercultura, se hace referencia a la cultura formulada y a las
actividades que se desarrollan para expresar, reforzar y/o cambiar la cultura,

siempre en referencia a su naturaleza altamente empaquetada y tangible.

Hipercultura también hace hincapié en su caracter manufacturado y estético. No es
irreal, sino mas bien es un decir facilmente identificable de la cultura corporativa,
que retrata la cultura como algo claro, firme, homogéneo y convincente. Por lo

general es bien ambigua respecto -o separado- de la cultura real de la organizacién,
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entendiendo esta ultima como compleja y, a menudo fragmentada. Se compone de
un conjunto de valores pre-establecidos, de vocabularios estandarizados y de la
misidn y los valores enunciados por empresas consultoras. Es, en resumen, lo que

la organizacién dice que es la cultura.

El segundo concepto es el de la Cultura Corporativa Experimentada y se refiere
a las experiencias de la cultura que poseen los integrantes de la organizacion. Esta
representada por lo que los integrantes tienden a pensar, sentir y prestar atencion
a la hora de contabilizar los valores y las practicas asociadas con la cultura
corporativa. Son ideas, valores y sentimientos que los integrantes de la organizacién
tienen acerca de la realidad cultural en la organizacion. Se compone, sucintamente,

de lo que los integrantes de la organizacion dicen que es la cultura.

El tercer concepto, es el de Cultura Organizacional Antropolégica o la cultura de
la organizacién en un sentido antropolégico. Este es un enfoque conducido por
investigadores tedricos que buscan describir e interpretar los aspectos mas
profundos, implicitos, no conscientes o no registrados de la cultura. Se trata de un
punto de vista sobre las organizaciones que se basa en estas, pero va mas alla de
las ideas de los integrantes de la misma organizacién. Es la descripcion densa del
investigador de la cultura acerca de los significados en profundidad, basados en el
trabajo etnografico y el andlisis cultural.

Si bien las perspectivas presentan diferentes grados de profundizaciéon, no existe
una linealidad clara entre los conceptos. Los tres se refieren a fenbmenos empiricos
que estan desconectados 0 que se superponen en distintos grados. Hipercultura
puede no contradecir la realidad vivida de la mayoria de los integrantes de la
organizacion, pero algunas desconexiones y contradicciones en relacién a la
experiencia pueden ser caracteristicas tipicas de este nivel. La cultura antropolégica
puede ir de la mano con los otros dos niveles en diversos grados, pero normalmente

puede presentar diferencias. Los objetivos y la l6gica detras de la Hipercultura, la
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realidad vivida y los resultados del trabajo etnografico y el andlisis cultural tienden
a mostrar algunas -0 considerables- variaciones. Si bien algunas discrepancias son
inevitables, la existencia de contradicciones demasiado profundas podria conducir

a la frustracion y el cinismo y/o el cambio de organizacién.
3.1.7.1.3. Segun el nivel de analisis organizacional

Segun Alvesson y Berg (1992), el concepto de cultura organizacional se utiliza como
una etiqgueta general para referirse a diversos fendmenos culturales en las
organizaciones. En una organizacion existen diferentes niveles de analisis
(individual, grupal, organizacional, contextual), que estan, cada uno, asociados a
determinados supuestos tedricos, formas de entender y aproximarse al estudio de
la cultura. Por ello, el uso indistinto (o la no discriminacién) de los niveles de analisis,
es una omisién bastante comun entre los estudiosos de la cultura en las

organizaciones, que puede conducir a problemas de interpretacion.

A partir de esto, los autores discriminan siete niveles de analisis (ver Figura 8), los
cuales se pueden diferenciar a su vez en dos grupos: macro y micro. El primero,
esta comprendido por la Cultura Nacional, Regional e Industrial, y también por la
Cultura Profesional. El segundo, comprende los niveles de Cultura Corporativa,

Cultura Departamental o Funcional, y la Cultura Laboral o Social.

Figura 8. Niveles de cultura

117



Cultura organizacional en organizaciones virtuales. El caso de Educatemia.
Mariano Gentilin

Cultura Nacional (Sociedad
SO ( )
A V> Cultura Regional (Local)

Cultura Industrial

Cultura Corporativa
Cultura Profesional

Cultura Departamental
(Funcional)

M Cultura Laboral (Grupos Sociales)

Fuente: Alvesson y Berg (1992).

Dentro de los enfoques macro, el primer nivel es el de cultura de la sociedad o
nacional. Se considera a la nacién como un nivel natural de cultura a partir del cual
se incluyen los patrones historicos, religiosos y culturales en el analisis de las
organizaciones. Los estudios abarcan diversos temas como: la interaccién entre los
estilos de gestion y las caracteristicas nacionales, las caracteristicas nacionales de
gestibon en las companias multinacionales, relaciones entre estructura

organizacional y cultura nacional, etc.

El nivel de cultura regional y local, se centra en estudiar las culturas dentro de un
determinado sector geografico, administrativo, comercial, o étnico. Un supuesto
basico en este tipo de estudios es que una determinada regién, distrito o municipio
establece un sentido de identidad o una manera especial de pensar o de actuar
dentro de su area geogréfica. Algunos ejemplos son: analisis de la imagen local en
una region particular, andlisis de redes culturales de trabajo en relacién con el grado

de emprendimiento, etc.
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El nivel de cultura de la industria o del sector social, es considerado como una
subcultura dentro del enfoque macro. El foco de interés se sitia en encontrar
patrones comunes entre las organizaciones que se encuentran en un mismo sector
industrial o social. Algunos ejemplos son: analisis de la cultura de la industria de la
consultoria, los valores y creencias detras del sector politico o institucional, o el
estudio de los supuestos compartidos y creencias generales de las fabricas de la

industria automotriz, etc.

El altimo dentro del enfoque macro es el nivel de cultura profesional. Su principal
interés radica en describir como piensan, actian y funcionan ciertos grupos
profesionales. En este caso la organizacion es considerada como de interés
secundario, por la sencilla razén de que una profesién no se limita al marco de una
organizacion determinada, sino que va mas alla de los limites de esta. Los estudios
desde esta perspectiva a menudo hacen énfasis en las diferencias de
comportamiento y creencias en determinados grupos profesionales dentro de cierta

organizacion, industria, o nacion.

Dentro del enfoque micro, se encuentra el nivel de cultura organizacional o
corporativa: el foco de interés se centra en el estudio de la cultur