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RESUMEN 

El presente trabajo es una revisión sistemática de literatura sobre la cultura organizacional, realizada a 70 artículos, don-

de se analizaron las definiciones, los modelos empleados y las teorías relacionadas con el tema. La clasificación de los 

artículos se divide en: 56  empíricos, 7 estudios de caso y 7 de corte teórico, estudiados en diferentes organizaciones, 

tanto públicas, como privadas, así como diferentes países e idiomas,  inglés, español y portugués. Los recursos analíti-

cos consistieron en una revisión teórica a cada artículo, donde se encontró que al menos existen 5 etapas  distinguibles a 

través de una línea en el tiempo, así como,  que se han utilizado modelos de competencias y que las teorías observables 

son mayormente sobre  liderazgo, administrativas y sociológicas. 

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, definiciones, teorías y modelos  

ABSTRACT 

The current paper is a systematic review of literature on organizational culture, performed 70 articles, where definitions 

were analyzed, the models used and theories related to organizational culture. Classification of the articles are divided 

into, 56 empirical, 7 case of study and 7 theoretical, studied in different organizations, public and private, in different 

countries and languages English, Spanish and Portuguese. Analytical Resources, consisted of theoretical review of each 

article, where were founded at least are 5 stages distinguishable, one through a time line and have been used compe-

tence models and evidence that the observable theories are mostly about leadership, management and sociological . 

KEYWORDS:  organizational culture, models and theories  

Sección: Ciencias Administrativas 

Recibido: Abril 2022 

Aceptado: Noviembre 2022 

Revisión sistemática de literatura sobre la Cultura Organizacional  

Systematic literature review on Organizational Culture 

Daniel Alberto Sierra Carpio * ; Armando Esquinca Moreno **; Martha Aurelia Dena Ornelas*** 

*Doctor en Ciencias Administrativas, profesor Investigador adscrito al Colegio de Chihuahua. Contacto: 
d.sierra@colech.edu.mx 
** Doctor en Ciencias Administrativas, profesor de tiempos completo adscrito a la Facultad de Ciencias Políticas y So-
ciales de la Universidad Autónoma de Chihuahua.. Contacto: arquin@uach.mx 
*** Doctora en Ciencias Sociales adscrita al Colegio de Chihuahua. Contacto: martha.dena@colech.edu.mx  

Año 17, Vol. 12, número 23, julio– diciembre 2022 

DOI: 10.52191/rdojs.2022.287 

Págs.  105-123 



 

106 

Introducción 

La presente revisión, se desarrolló con base en una selección de setenta artículos, con el objeto encontrar como se 

ha definido la cultura organizacional en una línea del tiempo, además, se presentan las teorías y modelos que se abordan 

en las investigaciones. Se busca aproximarse a una realidad que se presenta de diferentes maneras, en la misma organiza-

ción, la cultura organizacional es compleja, tiene impactos en todos los miembros tanto de manera horizontal, como ver-

tical. En el primer apartado justifica la necesidad del estudio de la cultura organizacional, se analiza la necesidad y la 

importancia de del estudio del cultura organizacional, seguido por el apartado segundo que expone a grandes rasgos otras 

revisiones de literatura similares, en el tercer apartado se escribe la estrategia metodológica para la obtención de los ar-

tículos que se analizaron. Se continúa con una explicación de los resultados obtenidos tales como: selección de estudios, 

un diagrama de flujo, características de los estudios, la definición de la cultura organizacional, las perspectivas teóricas y 

los diferentes modelos.  Por último, se presentan  limitaciones y consideraciones finales. 

 

Justificación del tema 

Los estudios de la Cultura Organizacional surgen desde una óptica sociológica, volviéndose significativos para las 

ciencias administrativas a partir de la década de los setentas. Se identifican varios factores por los cuales toma relevan-

cia, pudiendo ubicar desde una perspectiva global el proceso de desarticulación del keynesianismo, las crisis petroleras, 

las crisis económicas de los ochentas y la caída del bipolarismo, factores que catalizaron el proceso de globalización eco-

nómica acelerada, el cual ha tenido y tiene consecuencias multidimensionales en las estructuras y expresiones culturales 

de las organizaciones (Isaza, 2013).  La revisión arrojó que los investigadores consideran que existe una influencia posi-

tiva de la Cultura Organizacional. Lo que se determina que una cultura fuerte  se traduce en mejor bienestar laboral 

(Calderón, Murillo y Torres, 2003), favorece la integración que se traduce en una mayor productividad (Terán y Loren-

zo, 2011), la evaluación laboral resulta en un mejor  desempeño (Linares, Ochoa y Ochoa, 2013), en el éxito en la cali-

dad del aprendizaje (Thanomwan y Buncha, 2014) y en la efectividad grupal (Serrate-Alonso, Portuondo-Vélez, Sánchez

-Puigbert y Suárez-Ojeda, 2014). 

  

Justificación de otra revisión de literatura 

 El análisis de las definiciones encontradas en los anteriores estudios revela que Sánchez, Alonso y Palaci (1999) y 

Sánchez, Tejero, Yurrebaso y Linero (2006) no incluyen ninguna debido a que argumentan que como hay diferentes en-

foques paradigmáticos, ésta depende del enfoque que se use. Ruiz y Naranjo (2012) construyen una definición a partir de 

lo que escriben otros autores. Cújar, Ramos, Hernández y López (2013) Morelos-Gómez y Fontalvo-Herrera (2014) en-

listan varias definiciones. Sin embargo, no se encuentra en estos estudios un análisis y evolución de la definición de cul-

tura organizacional a través de una línea de tiempo. 

En cuanto a las teorías, dentro de la revisión se identificó que varios autores no mencionan de forma expresa teo-

rías, aunque, si de manera tacita, al mencionar abordajes teóricos positivistas o constructivistas, no obstante, Morelos-

Gómez y Fontalvo-Herrera (2014) se mencionan expresamente teorías sociológicas y antropológicas. 

Respecto a Modelos ubicados, se identificaron de manera trasversal los siguientes: el intercultural de Adler 

(1991), utilizado para la gestión cultural, el Modelo de contingencia de Hofstede (1991), con un enfoque positivista la 

cultura es elemento del sistema organizacional, el Modelo funcional (Smirccih, 1983 y Sackerman, 1989), el modelo 

interpretativo simbólico de la cultura , el Modelo de cultura de enfoque constructivista, señala que la organización es 

cultura (Lorsch, 1985, Schein, 1985, Kilmann y Saxton 1983, Rousseau, 1990 y Saffold, 1988), el Modelo de estrato,  

(Kilmann et al. 1986, Schein, 1986 y Hofstede 1990), en los cuales las normas se consideran a medio camino entre los 

dos extremos, objetivo y subjetivo.( Sánchez, Yurrebaso y Linero, 2006, Sánchez y Paluci, 1999, Ruiz y Naranjo, 2012, 

Cujar, Ramos, Hernández y López, 2013, Morelos-Gómez y Fontalvo-Herrera,2014)   

Por tal motivo la construcción de una nueva revisión de literatura sobre cultura organizacional se justifica debido 

al vacío de conocimiento en análisis y evolución de la definición a través de una línea de tiempo; de todos los artículos 
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que se consultaron, con los criterios que se describen en el apartado de  búsqueda, así como los criterios de inclusión y 

exclusión, dándole un carácter de sistematización que pueda aportar a la profundización de estudios en esta línea de ge-

neración de conocimiento. 

Por lo cual, el objetivo del presente estudio es analizar la evolución de la definición de la cultura organizacional en 

una línea del tiempo; que se presenta en el apartado de resultados, después del análisis riguroso para la identificación de 

teorías que se presentaron en los artículos de revisión, así como todos los modelos que se ubicaron de manera transversal 

y su relación con la cultura organizacional. 

 

Objetivos 

El objetivo de la presente revisión es analizar la evolución de la definición de la cultura organizacional en una lí-

nea del tiempo; después del análisis riguroso para la identificación de teorías que se presentaron en los artículos de revi-

sión, así como todos los modelos que se ubicaron de manera transversal y su relación con la cultura organizacional. Lo 

anterior, buscando responder a las siguientes preguntas guía: ¿Cómo ha evolucionado la definición de cultura organiza-

cional en el tiempo? ¿Cómo se ha definido en sus estudios? ¿Qué teorías en relación fueron utilizadas? ¿Cuáles modelos 

se emplean? 

 

Estrategia Metodológica  

El primer criterio de selección fue la palabra compuesta de “cultura organizacional” en español y posteriormente 

se encontró que existían artículos en portugués, que respondían a la elegibilidad. Además, para extender la búsqueda se 

incluyó  “Organizacional culture” en inglés. 

La selección de los artículos, se hizo en ISI Web of knowledge y el reporte de Citation index. Las palabras de ele-

gibilidad se identificaron en el título, del artículo, las palabras claves y en el resumen o abstract. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 1. 

Criterios de inclusión y exclusión de la revisión sistemática  

Fuente: elaboración propia . 
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En la tabla 1, se hace un reporte esquematizado de los pasos que siguieron la estrategia metodológica para desarro-

llar la revisión de literatura,  iniciando  la búsqueda de la palabra -cultura organizacional  y “ Organizational Culture”, 

Dándose preferencia en elegibilidad a artículos de revistas indexadas en el índice de citación Thomson Routers,  sola-

mente se eligieron artículos en formato electrónico, en idioma español, inglés y portugués, incluyéndose  estudios empí-

ricos, metodológicos y revisiones de literatura a bases de datos, aunque inicialmente se buscó que fueran empíricos no se 

distinguió de fuentes primarias y secundarias inicialmente, se excluyeron tesis y libros impresos. Primeramente, se buscó 

que los artículos tuvieran factor de impacto, una vez agotada la búsqueda, se incluyeron otro tipo de productos, no hubo 

discriminación por año o periodo de publicación. Se incluyeron de todos los países  tampoco sé discrimino las poblacio-

nes (sujetos de investigación o muestras poblacionales). Los productos de investigación deberían tener el estatus de pu-

blicado. 

La búsqueda consistió primeramente: acceso a el ISI Web knowledge, con las palabras claves descritas en aparta-

do elegibilidad,  los artículos cumplieron  con el estatus de publicado y el factor de impacto, en diferentes momentos, 

cuando las publicaciones elegidas solo se podía acceder al abstract o resumen  por el  requerimiento e un  estipendio. 

Una vez agotados los recursos de las bases de datos, se continuó en google académico. Se realizaron en total de siete 

búsquedas  en un periodo desde el 5 de septiembre de 2015 al 24 de febrero de 2016. 

Para hacer un mejor análisis de los datos de los artículos se construyó una matriz de Excel,  que concentra los cri-

terios hasta aquí expuestos se desglosa en las siguientes columnas: nombre del artículo, autor(es), nombre de la revista, 

volumen; número; mes(es); páginas, año de publicación, fecha en que recuperó el artículo , fecha en que se recuperó el 

artículo, base de datos de donde recuperó el artículo, palabra clave con la que recuperó el artículo, factor de impacto, 

palabras clave del artículo, lenguaje del artículo, clasificación de la información (primaria, secundaria, terciaria), área 

geográfica donde  se desarrolla la investigación, tipo de artículo, teorías y modelos.  En los artículos seleccionados, se 

identificó en el cuerpo del mismo ya sea en el apartado introductorio o teórico, la definición  que se hacía de la cultura 

organizacional. Se encontró que existe un tratamiento teórico conceptual a partir de 1979 al 2015. Así, por ejemplo, se 

encontraron cinco momentos fundamentales en el análisis de la perspectiva teórica del concepto de cultura organizacio-

nal. 

El proceso de identificación de teorías consistió en analizar las bases teórico-conceptuales de cada artículo y en-

contrar teorías  relacionadas con la cultura organizacional, utilizando en el buscador de cada artículo electrónico, la pala-

bra “teoría”. El proceso anterior, se replicó en la búsqueda de los  modelos racionados al estudio de la cultura  organiza-

cional, identificándose con la palabra “modelos”.  

 

Resultados 

Se buscaron 70 artículos obteniéndose un total de 14 210, como se explica en el la figura 1, la cual representa el  

diagrama de flujo de la búsqueda y criba de los artículos para la revisión de literatura. 

 

Definición de Cultura Organizacional 

La primera definición de cultura organizacional se cita por Evans (1976) que la define como “un conjunto de valo-

res, que influyen en el comportamiento objetivo de las organizaciones, estas crean políticas y un conjunto de normas 

aceptadas y practicadas” (citado por Isaza, 2013). De entonces a la fecha, las definiciones han transitado por cinco etapas 

de crecimiento, dependiendo de la profundidad de que se ha querido abordar en los estudios. Estas etapas las hemos de-

nominado: (1) elementos de cultura enfocados a la organización, (2) colectivo para el logro de objetivos organizaciona-

les, (3) elementos estratégico de la organización y la influencia de la gerencia, (4) identidad colectiva con significados 
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compartidos y (5) predictor que orienta, gestiona y controla en la organización. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cada una de estas etapas incluye fragmentos concretos en la definición y se enmarcan en una línea de tiempo tam-

bién muy claramente establecida: 

Elementos de cultura enfocados a la organización.- Inicia en 1976 y permanece hasta la fecha. Los fragmentos de 

la definición son: conjunto  de valores, influye en el comportamiento objetivo de las organizaciones, Sistema de signifi-

cados compartidos de una organización, conjunto  de políticas y normas aceptadas y practicadas, creencias, hábitos, ritos, 

tradiciones, héroes y símbolos, diferente de grupo en grupo,  comunicación lenguaje,  necesidades,  expectativas y pre-

sunciones 

La cultura como colectivo para el logro de objetivos organizacionales.- Inicia en 1983 y algunos de los fragmentos 

identificados permanecen hasta la fecha: el compromiso mutuo que el empleado espera por parte de la empresa para lo-

In
cl

u
d

ed
 

El
ig

ib
ili

ty
 Artículos que cumplieron 

la elegibilidad (n = 84) 
Fuentes excluídas  

Estudios cualitativos, 

Estudio incluidos en la 

síntesis cuantitativa 

Artículos identificados en la 

base de datos  

Sc
re

en
in

g 
Id

en
ti

fi
ca

-

Recursos adicionales en otras 

Fuentes = 8602) 

Fuentes después de remover duplicados  

(n = 2994) 

Primer Cribado Fuentes excluídas  

(n = 84) 

Figura 1. 

Diagrama de flujo de la búsqueda y selección de artículos  

Fuente: elaboración propia . 
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grar objetivos e intereses comunes, jerarquía se sistemas, se construyen a partir de la experiencia de grupo, entendimien-

to colectivo, significados confusos, contradictorios, lealtad se identifica con la organización, ambiente social especifico,  

socio estructura sostiene sistema cultural que justifica a la socio estructura, construcción  de la realidad  y que se compar-

te en las instituciones,  patrones de asimilación,   "mano invisible",  comportamiento de liderazgo, patrón de acciones 

básicas,  enfrentar problemas,  adaptación e integración. 

La cultura como elementos estratégico de la organización y la influencia de la gerencia.-  Inicia en 1985 los frag-

mentos identificados son: objetivos económicos y sociales, justifican estrategias y objetivos, corporativos, visión empre-

sa, presupuestos, intervención planeada, gerencia influye en cultura, personalidad de la empresa, variable interna, cemen-

to social, valores nacionales difieren en prácticas. 

  La cultura como identidad colectiva con significados compartidos.-Inicia en 1991 y permanece en el tiem-

po, los elementos identificados don:  identidad colectiva, diferencias culturales se explican mejor por prácticas,  activo 

inteligente, interpreta, conceptualizar la cultura es una metáfora de raíz, ayudan individual y colectivamente enfrentar 

incertidumbres y ambigüedades, miembros clave crean significados compartidos 

  La cultura como predictor que orienta, gestiona y controla en la organización.- Inicia en el 2013, y al igual 

de los cuatro etapas, permanecen en el tiempo con los siguientes elementos constitutivos de la definición: funciona como 

mecanismos de control, enseñadas a nuevos miembros, condicionada por factores internos y externos, hacen a la organi-

zación única ,  orienta, gestión y control, base de clima organizacional, comunicaciones informales se integran los valo-

res y creencias,  relación intersubjetiva,  conjunto de fenómenos y visualizadas dentro de un sistema ,  dirección y movi-

lización miembros de una organización , supuestos básicos,  predictores. 

 

Primera etapa: 1976 – Elementos de cultura enfocados a la organización 

Aunque en Evans (1976), define por primera vez la cultura, como un conjunto de valores, que influyen en el com-

portamiento objetivo de las organizaciones, estas crean políticas y un conjunto de normas aceptadas y practicadas (Isaza., 

2013), es en Pettigrew (1979) quien introduce el concepto de la “cultura a la organización”, señalando que es conjunto de 

valores, que comparte con Evans (1976), pero que crea, hábitos, ritos y héroes, símbolos, dentro del espacio de la organi-

zación. Además es preciso señalar que existen diferentes autores que no solo se encuentran en el primer momento sino 

que han incorporado elementos, que por el propósito del análisis es necesario circunnavegar el límite del tiempo, sino 

incorporar el progreso de la profundización del concepto de cultura organizacional. Para ello me fue preciso hacer una 

descomposición de los elementos que han sido consistentes, en las definiciones presentadas en los artículos, que en su 

mayoría son estudios empíricos, que se han realizado en diferentes escenarios y lugares geográficos, con diferentes apro-

ximaciones metodológicas. 

Los valores, es algo que se encontrara  consistentemente en los diferentes momentos definitorios de la cultura or-

ganizacional,  que es la parte de la cultura como un fenómeno de lo social. La innovación de los elementos sucede en  

cuanto se da la pegunta: ¿dónde naces esos valores? Se identifica la idea de que la organización es una realidad cultural, 

un conjunto de personas que se unen para un fin en común, (valores) además estas son comunicadas en una manera obje-

tiva, que se da en el lenguaje, que a la vez encontrara en el surgimiento de las normas, reglas, que a la vez es una forma 

de cohesión.  

La importancia para la organización de los valores, reglas normas y significados, es porque no estamos hablando 

de políticas escritas, si no la percepción natural de las reglas, es lo que los diferentes autores, nos ofrecen al señalar, que 

las organizaciones, parecen cubrir necesidades, expectativas y presunciones, que crean hábitos y rituales, tradiciones. 

Pero que a la vez son importantes y diferentes de grupo a grupo. Imaginemos la cantidad de grupos pertenecientes a una 
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organización. 

En la conceptualización de la cultura organizacional los elementos definitorios son muy constantes en el primer 

momento y los investigadores citan a los siguientes autores: 

Quienes señalan la existencia de los valores: Ouchi (1981 citado por Serna et al 2012),  Peters y Waterman (1982 

citado por Rocha et al 2013), Peters y Waterman (1983 citado por Keeton et al 1992),  Deal y Kennedy (1982 citado por 

Berson et al 2008 y Rocha 2013), Uttal (1983 citado por Odomm et al 1990), Dela y Kennedy (2000 citado por Villareal 

2014), Owens (1987 citado por Marcoulides et al 1993) , Meyerson y Martin (1987 citado por Santos et al 2014), Schein 

(1988 citado por Vallenilla 1993), citado por Calderón et al 2008 y Serna et al 2012, Shein (1990 citado por Macouli-

des1993), Shein (1995 citado por Berson et al 2008 y Mercoulides et al 1993), Shein (2000 citado por Uribe 2014),  Co-

oke y Rousseau (1988 citado por An et al 2011), Desphande y Webster (1989 citado por Serna et al 2012), Denison 

(1990 citado por Gomez et la 2012), Hofstede (1991 citado por Silva 2002 ), Alliere y Forsirotu (1992 citado por Higuita 

2014), Trice y Beyer (1993 citado por Berson et al 2008),  Caseres y Silicieo (1996 citado por Caicedo 2002), Davila y 

Martinez (1999 citado por Hernandez 2004),  Camaeron y Quinn (1999 citado por Serna 2012), Davis, Nutley y Man-

nion (2000 citado por Federowsky et al 2015) ,Santos (2000 citado por Rocha et al 2013), Inceoglu (2002 citado por Oli-

vares 2013),  Robbins y Cuulter (2005 citado por Tsai 2011 y Körner et al 2005), Pfister (2009 citado por Olivares 

2013), Torres-Carrilo (2009 citado por Ramos et al 2015),  Scott, McFadden y Gowen (2010 citado por Jafree et al 

2016), Pettigrew (1979 citado por Wolfe et al 2015). 

Los teóricos que señalan que estos valores influyen en el comportamiento objetivo de las organizaciones: Evan 

(1976 citado por Izasa 2013), Patterson (1988 citado por Thanomwana et al 2014), Camaron y Quinn (1999 citado por 

Serna et al 2012). 

 Los autores que a la vez crean un sistema de significados compartidos de una organización se encuentran: Ouchi 

(1981 citado por Serna et al 2012), Uttal (1983 citado por Odomm et al 1990), Kounzes (1983 citado por Keeton et al 

1992), Alliere y Firsirotu (1984 citado por Calderon et al 2009 y citado por Barreto et al 2013), Alliere y Firsirotu (1992 

citado por Higuita et al 2014),Shein (1997 citado por Alvarado et al 2013), Shein (1985 citado por Azanza et al 

2003),Shein (2010 citado por Olivares 2013), Shein (1988 citado por Calderon et al 2003),  Martínez y Dávila (1988 ci-

tado por Teran et al 2011), Hofstede (1991 Barreto et al 2013), Robbins (1996) citado por Gutiérrez 2010) -, Dávila y 

Martínez (1999 citado por Hernández 2004), Vaitsman (2000 citado por Rocha et al 2014), Santos (2000 citado por Ro-

cha et al 2013), Cameron (2004 citado por Alvarado et al 2013) , Robbins y Coulter (2005 citado por Tsai 2011). 

Los que incluyen en su definición, conjunto de políticas y normas aceptadas y practicadas son: Evan (1976 citado 

por Izaza 2013), Deal y Kennedy (1982 citado por Berson et al 2008), Uttal (1983 citado por Odomm et al 1990), Shein  

(1985 citado por Azanza et al 2003), Shein (1988 citado por Vallenilla1993), Trice y Beyer (1993 citado por Berson et al 

2008), Robbins (1996), Davis, Nutley y Mannion (2000 citado por Federowsky et al 2015) , Matsinhe (2007 citado por 

Muñoz 2014), Torres-Carrilo (2009 citado por Ramos et al 2015), Caseres y Silicieo (1996 citado por Caicedo et al 

2002). 

Para los autores que consideran que creencias son parte de la definición se incluye a: Uttal (1983 citado por 

Odomm et al 1990), Spender (1983 citado por Keeton et al 1992), Wallach (1983 citado por Aguilar  2009), Schein 

(1985 citado por Azanza et al 2003), Aguilar  2009 y Gomez et al 2012, Shein (2008 citado por Shang et al 2015), Shein 

(2000 citado por Uribe et al 2014),  Hofstede (1991 citado por Silva 2002), Alliere y Forsirotu (1992 citado por Higuita 

et al 2014), Rivas, (1993 citado por Vallenilla 1993), Denison y Mishra (1995 citado por Aguilar 2009),  Santos (2000 

citado por Rocha et al 2013), Cameron y Quinn (1999 citado por Serna et al  2012), Robbins y Coulter (2005 citado por 

Körner y Tsai 2011). 
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Los autores que incluyeron los hábitos y ritos son: Pettigrew (1979 citado por Wolfe et al 2015), Deal y kennedy  

(1982 citado por Rocha et al 2013), Peters y Waterman (1982 citado por Rochaet al 2013), Deal y Kennedy (1982 citado 

por Berson et al 2008), Meyerson y Martin (1987 citado por Santos et al 2014), Sielhl y Martin (1988 citado por Aguilar 

2009), Shein (1988 citado por Calderon et al 2003 y Vallenilla 1993), Alliere y Forsirotu (1992 citado por Higuita et al 

2014), Trice y Beyer (1993 citado por Berson et al 2008), Caseres y Silicieo (1996 citadopor Caicedo 2002), Deal y ken-

nedy (2000 citado por Villareal et al 2014), Inceoglu (2002 citado por Olivares 2013). 

 Tradiciones: Inceoglu (2002 citado por Olivares 2013). 

Héroes y símbolos: Alliere y Forsirotu (1992 citado por Higuita et al 2014), Schein (2000 citado por Uribe 2014), 

Inceoglu (2002 citado por Olivares 2013), Deal y Kennedy (2000 Villareal et al 2014). 

Los que señalan que es, diferente de grupo a grupo: Hofstede (1980) citado por Olivares 2013, Hofstede (1994) 

citado por Zego et al 2013, Zago (2000 citado por Zego y Retour, 2013)  

Los que incluyen la comunicación, lenguaje: Deal y kennedy (2000 citado por Villareal et al 2014), Peters y Wa-

terman(1982 citado por Rocha et al 2013), Deal y Kennedy (1982 citado por Rocha et al 2013). 

Los que apuntan hacia las, necesidades se encuentran: Uttal (1983 citado por Odomm et al 1990), Schein (1988 

citado por Vallenilla 1993). 

Los que incluyen  las expectativas son: Uttal (1983 citado por Odomm 1990), Schein (1988 citado por Vallenilla 

1993)  

Por último los teóricos que señalan el elemento de las Presunciones se encuentran: Shein (1988 citado por Calde-

ron 2009  y Serna et al  2012) , Shein (1992 citado por Rocha 2013), Shein (1997 citado por Alvarado et al 2013), Meek 

(1988 citado por Calderon et al  2009) , Martínez y Dávila (1988citado por Teran et al 2011), Desphande y Webster 

(1989 citado por Serna et al 2012) , Denison (1990 citado por Gomez et al 2012), Hofstede (1991 citado por Calderon et 

al 2009), Rivas (1993 citado porVallenilla 1993),  Robbins y Cuulter (2005) citado por Körner et al 2005 y Tsai 2011, 

Uttal (1983) citado por Odomm 1990)  

 

Segunda etapa: 1983 – La cultura como colectivo para el logro de objetivos organizacionales. 

La percepción de la cultura organizacional, y su definición sufre un cambio a partir de los ochenta, y aunque exis-

ten diferentes investigadores que continúan encontrando valor en los diferentes elementos que consideran importantes.  

 En responder a estos elementos, encontramos que de los diferentes grupos, que conforman la organización, y la 

profundización que se hizo de los elementos, responde es el momento que se razono, que era de vital importancia descu-

brir cuáles son las consecuencias de estos valores y reglas. Otra forma de comprender esta aseveración, es: ¿qué es lo 

que hacen estos valores y hábitos? Para los investigadores y teóricos la respuesta es que son confusos y que varían, pero 

que están jerarquizados, posiblemente por los diferentes problemáticas que se dan en una organización, que es resultado 

de la vivencia de los grupos, esto debe darle entendimiento de cómo “hacer”.  

Pero tal vez que es importante para ejercer un liderazgo, comprender que los diferentes grupos crean reglas que 

van a determinar el impacto en la organización. Como el compromiso que sus empleados tendrán en la organización, la 

lealtad que se tiene con la misma.   

Segundo momento aparece en principios de la década de los ochentas y los autores que contribuyen a los elemen-

tos definitorios, se encuentran ordenados de la siguiente manera: 

 El compromiso mutuo  que el empleado espera por parte de la empresa para lograr objetivos e intereses comunes: 

Uttal (1983 citado por Odomm et al 1990), Deal y kennedy (2000 citado por Villareal et al 2014) , Barnett y Schubert, 

(2002 citado por Ruiz et al 2012). 
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Jerarquía se sistematiza: Spender (1983 citado por Keeton et al 1992).  

 Se construyen a partir de la experiencia de grupo: Wallach(1983 citado por Aguilar 2009), Schein (1985 citado 

por Aguilar 2009), Sielhl y Martin (1988 citado por Aguilar 2009) y Denison y Mishra (1995 todos citados por  Aguilar 

2009). 

Entendimiento colectivo: Van Maanen y Barley (1983 citado por Keeton et al 1992), Clark (2000 citado por Wolfe 

et al 2015). 

Significados confusos y contradictorios: Alliere y Firsirotu (1984 citado por Calderon et al 2009). 

Lealtad se identifica con la organización: Alliere y Firsirotu (1984 citado por Barreto et al 2013). 

Ambiente social específico: Allaire y Firsirotu (1984 citado por Alvarado et al 2013), Hofstede (1991 citado por 

Silva, 2002). 

Socio estructura sostiene sistema cultural que justifica a la socio estructura: Allaire y Firsiotu (1984 Alvarado et al 

2013 y citado por Barreto et al 2013), Allaire y Firsiotu (1992 citado por Calderon et al 2003),  Zago (2000 citado por 

Zago y Retour 2013).   

Construcción de la realidad y que se comporta en las instituciones: Allaire y Firsiotu (1984 citado por Barreto et al 

2013), Allaire y Firsiotu (1992 citado por Calderon 2003), Vaitsman (2000 citado por Rocha et al 2014), Davis, Nutley y 

Mannion (2000 citado por Federowsky), Zago (2000 citado por Zago y Retour 2013). 

Patrones de asimilación: Schein (1985 citado por Brettel et al 2015) 

“Mano invisible”: Schein(1985 citado por Brettel et al 2015). 

Comportamiento de liderazgo: Schein (1985 citado por Azanza et al 2003).  

Patrón de acciones basicas: Schein (1985 citado por Keeton et al 1992), Owens (1987 citado por Marcoulides et al 

1993), Cooke y Rousseau (1988 citado por An et al 2011), Schein (1992 citado por Rocha et al 2013 y Linares et al 

2013),Schein (1995 citado por marcoulides 1993),  Schneider, Bowen, Ehrart y Holcombe (2000 citado por Arriola et al 

2011), Pfister (2009 citado por Olivares 2013), Scott, McFadden y Gowen (2010 citado por Jfree et al 2016). 

Enfrentar problemas: Schein (1985 citado por Keeton et al 1992), Schein (1990 citado por Marcoulideset al 1993), 

Schein (1988 citado por Serna 2012), Schein (1992 citado por Rocha et al 2013 y Linares et al 2013), Schein (1995 cita-

do por Marcoulides et al 1993),  Owens (1987 citado por Marcoulides et al 1993), Desphande y Webster(1989 citado por 

Serna et al 2012),  Camaeron y Quinn (1999 citado por Serna et al 2012), Pfister (2009 citado por Olivares 2013). 

Adaptación e integración: Schein (1992 citado por Rocha et al 2013),Schein (1997 citado por Alvarado et al 

2013), Schein (1985 citado por Keeton et al 1992), Trice y Bayer (1993 citado por Leon 2001), Camaeron y Quinn (1999 

citado por Serna et al 2012).  

 

Tercera etapa: 1985. La cultura como elementos estratégico de la organización y la influencia de la gerencia 

En este tercer momento la complejidad radica en no argumentar que se dan los valores y presunciones, reglas há-

bitos, etc. que es significativa para una organización, si no como identificar los elementos que existen y que son impor-

tantes. Que como analizamos en el segundo momento, es determinante para la lealtad y compromiso con la organización.  

A finales de los noventas los estudios de la cultura organizacional se encuentran en identificar los valores de la 

organización, para el mejoramiento de las mismas. Esto es que cualquier visión de la organización esta intrínsecamente 

ligado a los valores de los que componen la  organización. 

Tercer momento aparece en 1985 y los autores que son citados por los investigadores son:    

Objetivos económicos y sociales: Schein (1985 citado por Gomez et al 2012), Caseres y Silicieo (1996 citado por 

Caicedo et al 2002). 
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Justifican estrategias y objetivos corporativos: Schein (1985 citado por Gómez et al 2012), Smircich (1993 citado 

por Barreto et al 2013), Torres-Carrillo (2009 citado por Ramos et al 2015).  

 Vision de empresa: Schein (1985 citado por Gomez et al 2012), Meyerson y Martin (1987 citado por Santos et al 

2014), Zago (2000 Citado por Zago y Retour 2013) Schein (1988 citado por Calderon et al 2003).  

 presupuesto:  Alliere y Forsirotu (1992 citado por Higuita et al 2014) ,  Hofstede (1991 citado por Silva 2002) , 

Cooke y Rousseau (1988 citado por An et al 2011), Shein (1988 citado por Calderon et al 2003), Robbins y Coulter 

(2005 citado por Tsai 2011), Robbins y Coulter (2005 citado por Körner et al 2005). 

Intervención planeada: Shein (1988 citado por Calderon et al 2003). 

 Gerencia influye en la cultura: Meek (1988 citado por Calderon et al 2009). 

Personalidad de la empresa: Martínez y Dávila (1988 citado por Teran et al 2011). 

Variable interna: Boruntas, Anagnostelis, Mants y  Kalafas (1990 citado por Russo et al 2011), Smircich (1993 

citado por Barreto et al 2013). 

 Cemento social: Shein(1990 citado por Körner et al 2005)  

 Variables difieren en prácticas: Hofstede et al (1990 citado por Pothukuchi et al 2002).  

 

 Cuarta etapa: 1991,  La cultura como identidad colectiva con significados compartidos. 

En este momento, las organizaciones han evolucionado en su percepción de la cultura organizacional, en cuanto 

que la atención que se le debe de dar, llama la atención de que se entiende  como un “activo inteligente” porque los valo-

res y reglas que son creados por los miembros de la organización, y que dan visión, ayudan a enfrentar las incertidum-

bres de la organización. La identidad colectiva se da en  asociar la organización más allá de una simple abrupción, sino 

un espacio único, donde las acciones y valores son apreciados,  pero pertenecer a las organizaciones  es una forma de 

entender el entorno, es identificarse con lo significado, y quien crea el significado no son los miembros únicamente, es la 

organización. 

El cuarto momento definitorio, tiene los siguientes elementos: 

Identidad colectiva: Hofstede (1991 citado por Barreto et al 2013), Vaitsman (2000 citado por Rocha et al 2014), 

Freitas (2005 citado por Rocha et al 2013). 

Diferencias culturales se explica mejor por prácticas: Hofstede (1991) citado Por Calderón et al 2009 y Barreto et 

al 2013)  

Activo inteligente: Schein (1992 citado por Russo et al 2011) 

Interpreta: Martin (1992) citado por Berson et al 2008, Camaeron y Quinn (1999 citado por Serna et al 2012), 

Schein (2000 citado por Uribe et al 2014), Cameron (2004 citado por Alavarado et al 2013). 

Conceptualizar la cultura es una metáfora de raíz: Smircich (1993 citado por Barreto et al 2013), Scott, Mannion, 

Davies y Marshall (2003 citado por Nakrem 2015). 

Ayudan individual y colectivamente enfrentar incertidumbres y ambigüedades: Trice y Bayer (1993 citado por 

León, 2001), Schein (1997 Citado por Alvarado et al 2013), Schein 2004 citado por Máynez-Guaderrama et al 2012). 

Miembros crean significados compartidos: Morgan (1997 citado por Serna et al 2012). 

 

Quinta etapa: 2013. La cultura como predictor que orienta, gestiona y controla en la organización 

El último momento aparece en 2013, aunque como hemos señalado comparten mucho de las otras etapas. Si hace-

mos una observación didáctica, encontramos que la conceptualización que se hace de la cultura organizacional, se distin-

gue por que se visualiza como un fenómeno natural que toda organización hace. En otras palabras es inevitable pero 
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¿qué hacer con la identificación de las reglas, normas y significados? Observamos que en la etapa de “identidad colectiva 

con significados compartidos” a principios de los noventa, coincidiendo con diferentes fenómenos globales, que capitali-

zar esas formas de expresión humana es una estrategia que una organización debe considerar como importante. 

En esta etapa observamos que se sigue con la tendencia, pero con la particularidad de que  direcciona de la organi-

zación. Al obtener recursos y como una forma de resolver los posibles conflictos que puede enfrentar. 

En conclusión: las etapas de la definición de la conceptualización evidencia que existen formas de ver el fenó-

meno, uno desde una perspectiva ontológica, esto es: toda organización dependiendo de su grado de complejidad, crea 

valores, normas significados, que son muy particulares, crean mitos, tradiciones. Estas se trasmiten por medio del len-

guaje, formas de hacer las cosas, se enseñan a los nuevos miembros y ayudan a resolver problemas internos y externos. 

Esto trae consigo una identificación de la organización con la manifestación de los valores y aceptación de las reglas. 

Que nos lleva a la cuestión metodológica ¿Por qué es importante encontrar esos valores y reglas? y lo más importante 

como las comprendo. Por último teológicamente, es un activo que orienta la organización, predice su comportamiento y 

es necesario para, la planeación estratégica. 

 

Perspectivas Teóricas y modelos 

Teoría de los recursos de la interdependencia y competitividad  grupal, relacionada con los recursos de las empre-

sas. El factor de competitividad está en los límites y posibilidades de una organización por la capacidad que les dan sus 

recursos. La competencia organizacional se establece en la forma que se dinamiza, la habilidad que debe ser percibida en 

una organización por parte de la administración (Zego y Retour, 2013).  

La Teoría del comportamiento organizacional. Para los investigadores, esta teoría es importante como un recurso 

estratégico para el desarrollo de una orientación emprendedora, ingrediente importante para el éxito de las organizacio-

nes (Brettel, Chomik y Flatten, 2015). 

Teoría del liderazgo, señala que el “liderazgo” es importante para el desarrollo y éxito de la organización. Se con-

sidera que existe una relación entre la cultura organizacional y el liderazgo ya sea que este influye sobre la organización 

o viceversa. Para eso es necesario conocer dichos valores y prácticas de una organización   (León, 2001). 

Teoría de las organizaciones, para los autores es necesario esta teoría ya que expanden y enriquecen los análisis de 

la cultura  (Vallenilla, 2006).  

Teoría clásica de la administración de Taylor, quien es primero que aborda las estrategias de remuneración o re-

compensa. Los autores analizan esta teoría como antecedente del estudio de los incentivos o estímulos así como, la teoría 

de las relaciones humanas de Elton Mayo como modelo humano y social,  ambas perspectivas son importantes; para jus-

tificar la tipología de Handy que se basa en el grado de formalización y centralización que identifica las culturas  (Russo, 

Tomei, Linhares, Santos, 2011).  

Teoría de efectividad cultural Denison, que se enfoca en las cuatro características claves del desempeño organiza-

cional: involucramiento, adaptabilidad, consistencia y misión, estas características son utilizadas para la construcción de 

un modelo que en su conjunto crean una medida del desempeño organizacional, la misión y la consistencia impactan en 

las medidas de desempeño financiero (Gómez y Ricardo, 2012).  

Teoría de liderazgo,  la relación entre el estilo de líder y varias organizaciones especialmente las de turismo. Para 

los investigadores la cultura organizacional y el desempeño de los gestores puede estar vinculado con el estilo de lideraz-

go, el carismático tiende a buscar el seguimiento, el transformacional busca cambios en las personas para ejercer el lide-

razgo. La teorías tienen relevancia en la medida que se diagnostica la cultura imperante y es esencial para la construcción 

de un modelo  (Barreto, Kishore, Baptista y Medeiros, 2013).  
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Teoría del habitus de Bourdieu. Para los autores esta evaluación y apreciación se genera en las prácticas de las 

organizaciones y son necesarias para la percepción y son importantes para una adecuada gestión (Higuita y Sanabria, 

2014).  

Teoría de los recursos establecen que existe una relación entre la cultura organizacional la ética el comportamiento 

y las actitudes laborales de los empleados. Además de que existen mecanismos para la incorporación de estas actitudes  

valores, basados en los recursos de las empresas (Ruiz, Ruiz y Martínez, 2011) 

Teoría de la justicia, de John Rawls; donde se señala que la justicia está relacionada con la manera que las perso-

nas cumplen con las normas pactadas, en el contexto de la organizaciones, se relaciona es que las normas éticas influyen 

en las estructuras de valores y reglas culturales de una OSC  (Hernández, 2004).  

Teoría clásica de la organización Douglas y Bolton. Para el investigador este enfoque teórico, evidencia que el 

estudio de la cultura organizacional debe partir del concepto de un fenómeno diferenciado. Por lo tanto el enfoque meto-

dológico debe partir de un proceso dialectico, que realmente encuentre los valores e indicadores que permitan así deter-

minar el objeto del estudio (Aguilar, 2009).  

Teoría de la nueva administración pública, argumentan que la cultura es central, para los cambios de una organiza-

ción. Los investigadores examinan varios sectores de la administración pública, para observar la extensión de los cam-

bios que se han producido (Harrison y Bairel, 2015). 

Teoría de la burocracia, de Webber se desarrolla en el estudio del ambiente burocrático altamente normativo con-

trarrestando con de la flexibilidad  y las normas y valores desarrollada culturalmente en una organización. Cada organi-

zación, por lo tanto es una cultura organización en particular, formada y transformada por sus miembros (Silva, 2002). 

 

Modelos 

Modelo de integración y diferenciación Fragmentación  de Martín (1992 y 2002). El modelo plantea que el clima 

es una manifestación objetiva de la cultura  organizacional, ligados por los artefactos y valores de los miembros de una 

organización que perciben del clima en cuatro dimensiones: relaciones con la autoridad, relaciones interpersonales, fac-

tores higiénicos y factores motivacionales (Arreola, Salas y Bernabé, 2012). 

Se analizaron dos modelos para predecir el presentismo en hospital. El primero es: Shain’s Stress Satisfaction Off-

set Score (SSOS) index, (2001) (índice de puntuación  satisfacción del estrés compensado), los investigadores argumen-

tan que, subjective health complaints (SHCs),  (modelo de quejas subjetivos de salud), es más apropiado, para la medi-

ción del status de salud del trabajador y presentismo. Porque las quejas de salud comparadas con problemas crónicos se 

manifiestan antes que las enfermedades de índole crónica. Los investigadores encontraron que SHCs es más confiable 

que SSOS (Chang et al.,  2015). 

Estudio realizado con una muestra de 634 colaboradores de seis hospitales con diferentes modelos de gestión, mo-

delo del Sector Público Administrativo (SPA) Modelo de Identidad Publica Empresarial (EPE). y el Organizational Cul-

ture Assessment Instrument (OCAI) instrumento de evaluación de la cultura organizacional, Camaron y Quinn (2006) 

compuesta por veinticuatro ítems que sirve para diagnostica el tipo de cultura es  prevaleciente en una organización: cul-

tura de clan, cultura de androcracia, cultura de jerarquía y cultura de mercado. Los investigadores encontraron que  la 

gestión del conocimiento es influenciada por la cultura organizacional (Cruz, Ferreira, 2015).  

Modelo Marco de Valores Competitivos (CVF) adoptado de Li, Yi, Mohr, Meterko y Sales (2007), para medir la 

cultura de dos hospitales: Nuffield Orthopedic Centre (NOC) y el Oxford Redcliffe Hospital (ORH) con el propósito de 

diagnosticar la cultura organizacional y facilitar la fusión de ambas organizaciones. La ventajas de utilizar CVF es que 

permite enfocarse en elementos clave de las características organizacionales, permite la medida estandarizada y concep-

tualiza teóricamente la literatura empírica de la cultura organizacional y el desempeño (Ovseiko, Melham, Fowler y Bu-
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chan, 2015). 

Modelo con base IPO input–process- output. Proceso de entrada y salida, que mide la efectividad grupal, donde la 

cultura organizacional es la entrada, el trabajo en equipo interprofesional es el proceso y la salida es la satisfacción labo-

ral. Los investigadores señalan que las características de la cultura organizacional son importantes e influyen el trabajo 

interprofesional, calidad del cuidado médico y resultados, algo que es importante para una organización de cuidados mé-

dicos, donde el trabajo entre varias disciplinas son algo común (Kömer, Wirtz, Bengel, Göritz, 2015).  

Para medir la gestión el impacto reciproco entre la cultura organizacional y la gestión de recursos humanos, se 

crearon dos modelos. Uno para la medición de la cultura organizacional y otro para la gestión de recursos humanos. Mo-

delo de valores y competencia originalmente diseñado por Quinn y Rohrbaugh, (1981, 1983), y posteriormente por Ho-

ward (1998). Este modelo fue adaptado, para el liderazgo, la calidad de gerencia, efectividad y desarrollo organizacional. 

Para Calderón y Serna (2009) en el contexto Colombiano lo utilizan,  para establecer relación entre los recursos humanos 

y  la cultura organizacional, (Serna, Álvarez y Calderón., 2012) 

Modelo de variables para demostrar la influencia de la cultura organizacional y el  desempeño organizacional. Los 

investigadores señalas que aunque hay aspectos de la organización que son cambiantes existen aspectos que pueden dar 

información importante para el desempeño de una organización (Marcoliades y Heck, 1993). 

Basado en Schein proponen un modelo de presunciones básicas- inventadas, con el objeto de descubrir los valores 

desarrolladas por un grupo dado en la organización, para enfrentarlos problemas de adaptación e integración interna y 

externa (Terán y Lorenzo, 2011). 

 

Conclusiones 

Se concibe que la presente revisión tiene por límite las fuentes en los idiomas expuestos (inglés, Español, portu-

gués), así como el acceso a las bases de datos mencionadas,  se acotó el análisis a teorías, definiciones y modelos, sin 

incluir resultados de los estudios.   

Al presentar el análisis debe tomar en cuenta que la conceptualización y construcciones científicas sobre la cultura 

organizacional es un trabajo arduo y complejo. En una definición mínima  se entiende como un fenómeno recurrente, es 

decir, como la existencia de las normas, pero la realidad es que de acuerdo a la complejidad de la organización se vis-

lumbra una multitud de factores que son recurrentes. 

La mayoría de los artículos analizados son de corte empírico con excepción de siete y de esos tres se presentan 

como análisis de casos pero desde la perspectiva teórica, proponiendo un modelo. De los estudios empíricos  se  percibe 

que los investigadores relacionan la cultura organizacional con una diversidad de variables e inclusive también es consi-

derada una variable la misma cultura organizacional. 

Por las razones hasta aquí mencionadas, la definición de la cultura organizacional es percibida de diferentes mane-

ras: como elementos de una organización, como un colectivo para logro de los objetivos, como una estrategia, como una 

identidad colectiva y un predictor que orienta y gestiona la organización.  
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