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Resumen

El articulo es una reflexion producto del proyecto de investigacion doctoral titulado La desercion como
disfuncionalidad organizacional. Caso Instituciéon Universitaria Pascual Bravo de Medellin, Colombia, en
el que para reconocer el concepto “organizacion” nos remitimos a los origenes de otras categorias como
cultura, clave para una comprension mas amplia del mismo. Se hace un analisis detallado de dicho concepto,
desarrollado por reconocidos antropdlogos y socidlogos que lo han dilucidado desde el siglo XIX hasta la
contemporaneidad; se comprende asi que la organizacion es cultura. Su objetivo fue entender la ligazon entre
cultura y organizacion, para hacer un analisis del concepto cultura en una organizacion que aprende como la
universitaria. La metodologia utilizada fue de tipo reflexivo aplicando el método de revision bibliografica.
Se concluye que el aprendizaje y la intervencion ante las distintas disfuncionalidades de una organizacion
universitaria son mas exitosos cuando desde adentro esta analiza su propia realidad cultural organizacional,
con una actitud abierta a la critica, a lo nuevo y al cambio, sin esperar que las condiciones externas cambien.
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Abstract

The article is a reflection product of the recently completed doctoral research project titled The Desertion
as Organizational Dysfunction. The Case of the Pascual Bravo University Institution of Medellin, Colom-
bia. To understand the concept "organization", it is necessary to go to the origins of other categories such as
culture, basic for a broader understanding of it. A detailed analysis of this concept, developed by recognized
anthropologists and sociologists who have elucidated it from the 19th century to contemporaneity, is made. It
is thus understood that the organization is culture. The objective was to understand the link between the two
variables; to make an analysis of the concept of culture in an organization that learns like the university. The
methodology used was of a reflexive type, applying the bibliographic review method. It is concluded that the
learning and intervention to the different dysfunctions of a university organization are more successful when it
analyzes from the inside its own organizational cultural reality, with an attitude open to criticism, innovation,
and change, without expecting that the external conditions change.
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Introduccion

Partiendo de la premisa fundamental de que
las organizaciones somos las personas, preten-
der hacer un analisis de una organizacion, im-
plica primero que todo conocer su cultura, pues
la cultura es organizacion (Smircich, 1983). En
ese orden de ideas, las organizaciones universi-
tarias en la llamada sociedad de la informacion
y del conocimiento, estan hoy mas que nunca
en la necesidad de aprender, reinventarse y es-
tarse adaptando a las demandas de un mundo
cada vez mas globalizado e interdependiente
en el que los avasallantes desarrollos tecnolo-
gicos estan propiciando disrupciones que si no
las encuentran preparadas para los cambios que
las obliga asumir, ponen en riesgo su vigencia
como organizacion en una sociedad que espera
de las mismas respuestas inmediatas a sus de-
mandas y necesidades.

Este es uno de los postulados planteados
en la investigacion doctoral mencionada en el
resumen del presente articulo. El objetivo del
mismo consistié en comprender la ligazon entre
cultura y organizacién; para dilucidar el con-
cepto de cultura en una organizacion que apren-
de como la universitaria.

La cultura como concepto evoluciona a
lo organizacional y se entiende este como un
sistema estructural de valores y creencias que
configuran la organizacion de la cual, estratégi-
camente, deriva a una serie de normas y pautas
con las que los individuos se sienten identifica-
dos; la misma que se espera sea una fortaleza de
las organizaciones universitarias, para apoyar
los procesos y estrategias que se promuevan,
hacerle frente a los diversos problemas propios
de las complejidades de los distintos contextos
en los que actua o las disfuncionalidades de los
sistemas organizacionales necesarios para es-
tablecer patrones de pensamiento y accion que
podrian ayudar a contrarrestar las problemati-
cas y sus impactos dentro de la organizacion y
fuera de ella.
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De igual manera, se intenta una aproxima-
cion al concepto de organizacion y la evolu-
cion que ésta ha tenido a partir de la segunda
mitad del siglo pasado con autores, la mayoria
de ellos europeos y norteamericanos, conclu-
yendo que la misma se inserta dentro de lo que
Smircich (citado en Douglas 1978) y Bourdieu
(1987) llamaran cultura y cuerpo en sentido an-
tropoldgico y sociologico.

La metodologia utilizada fue de tipo reflexi-
vo aplicando el método de revision bibliogra-
fica; se concluye que el aprendizaje y la inter-
vencion a las distintas disfuncionalidades de
una organizacion universitaria es mas exitoso
cuando desde adentro analiza su propia realidad
cultural organizacional, con una actitud abierta
a la critica, a lo nuevo y al cambio, sin esperar
que las condiciones externas promuevan dichos
cambios.

Marco tedrico

Una aproximacion al concepto de cultura

A partir del aporte realizado, entre otras
disciplinas, por las ciencias sociales; dentro de
las varias acepciones que de la palabra cultura
se conocen, el diccionario de la RAE la define
como: “conjunto de conocimientos que permite
a alguien desarrollar su juicio critico; o como el
conjunto de modos de vida y costumbres, cono-
cimientos y grado de desarrollo artistico, cienti-
fico, industrial, en un época, grupo social, etc.”
(RAE, 2018). Esta definicion, aunque general,
permite desentrafiar desde la epistemologia lo
trascendente del concepto para empezar a ha-
cer una “Arqueologia del Saber”, como titulara
(Foucault, 1979) su obra, en el que propone un
método analitico de los sistemas de pensamien-
to y conocimiento que dice €l estan regidos por
reglas que operan en la conciencia de los indi-
viduos que definen un sistema de posibilidades
conceptuales que van a determinar los limites
del pensamiento en un contexto y en una época
determinada.



Con el proceso evolutivo del hombre como
animal que piensa (homo sapiens), el desarro-
llo del lenguaje que empieza a desarrollarse en
¢l, va trayendo como consecuencia la elabora-
cion de lo que més tarde va a conocerse como
“concepto” producto del nombre que empieza a
asignarle a cada cosa que es capaz de describir
y nombrar; de ahi que Lévi-Strauss en su tex-
to “Introduccion a la obra de Marcel Mauss”,
afirmara que: “la cultura puede considerarse
como un conjunto de sistemas simbdlicos que
tienen situado en primer término el lenguaje”
Lévi-Strauss, (1971); el concepto es entonces la
materializacion de lo observado en la realidad
que lo circunda; lo real o fisico y, lo social o in-
material, que es producto del proceso relacional
de los individuos que empiezan a tener patro-
nes de identificacion comunes alrededor de un
sistema de creencias y expresiones totémicas;
expresiones del ancestral e instintivo gregaris-
mo, concepto analizado mas ampliamente por
el padre del psicoanalisis Freud (1985) en su
texto “Psicologia de las masas”.

En igual sentido, ademas del concepto de
cultura, aparece el de cuerpo en los términos
y en el contexto que se trae; que no es aquello
natural que solemos identificar como lo mera-
mente fisico. El cuerpo en términos sociologi-
cos, es una nocion construida culturalmente;
en palabras de Mauss (1979), es “una imagen
de la sociedad’; el cuerpo, segun Smircich (ci-
tado en Douglas 1978), no puede ser conside-
rado solamente como una dimensioén natural,
sino que es necesario verlo y analizarlo como
la dimension social que esta inserta en él; la
cultura tiene su expresion entonces a través del
cuerpo, ya que la sociedad actua en el cuerpo,
conformando lo que se conoce como técnica
corporal, la misma que permite el desarrollo
del concepto que Bourdieu (1987) llamara
“Habitus”, pues para éste, lo corporal esta li-
gado a algo que también denomina “Hébitus
de clase” que se circunscriben entre otros, a la
familia, la escuela como agentes socializado-
res primarios, y luego la iglesia como institu-
cion religiosa, agente socializador secundario,
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entre otros; conocidos también como aparatos
ideoldgicos de Estado.

Bourdieu (1987) en su texto “Lenguaje y po-
der simbolico”, hace una aportacion al concepto
de cultura desde la antropologia y la sociologia
bastante singular, producto de sus investigacio-
nes en Argelia, basadas en observaciones prac-
ticas de comunidades campesinas de sus formas
de ser y comportarse. Introduce los conceptos
de Habitus y hexis corporales, pero no se queda
en ello sino que propone una clasificacion de un
fenomeno social que Van Gennep (2013) habia
denominado como “rito de paso”, consistente
en la “fases del ritual”, y que Bourdieu empieza
a llamar como ritos de consagracion, legitima-
cion o de institucion.

Clifford Geertz desarrolla un concepto de
cultura esencialmente semidtico; entendien-
do a esta como “la ciencia que estudia los di-
ferentes sistemas de signos que permiten la
comunicacion entre individuos, sus modos de
produccioén, de funcionamiento y de recepcion”
Geertz. (2000); se apoya asi mismo en Max We-
ber quien decia que “el hombre es un animal
inserto en tramas de significacion que ¢l mis-
mo ha tejido”. (Weber, 1992); del mismo modo,
sostiene, que cuando la conducta humana es
vista como una accion simbolica, pierde sentido
la cuestion de saber si la cultura es una conduc-
ta estructurada o una estructura de la mente, o
las dos cosas mezcladas; por lo que se debe pre-
guntar es por su sentido y su valor, si es mofa o
desafio, ironia o colera, esnobismo u orgullo; lo
que se expresa a través de su aparicion y por su
intermedio; la cultura esta situada en el entendi-
miento, en el corazén de los hombres.

La organizacion y su evolucion

De igual manera, partiendo de la de-
finicion que proporciona la RAE (2018),
organizacion es la “Asociacion de perso-
nas regulada por un conjunto de normas
en funcion de determinados fines ”. La es-
pecie humana, en su afan por satisfacer
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las necesidades sociales y naturales a las
que se enfrenta, ha logrado ser la propia
autora del cambio social; el hombre ha
sido el promotor de diferentes técnicas,
conocimientos, valores, culturas y socie-
dades, en cuyo proceso se destaca; por
ejemplo, la revolucion industrial y, cla-
ramente, asi mismo, nacieron las organi-
zaciones: como obras humanas llamadas
a ayudar en la satisfaccion de diferentes
necesidades (Londorio, 1987).

La cultura y el cuerpo conforman juntas el
concepto moderno de organizacion, un nuevo
simbolismo desarrollado mas cientificamente
a partir de la segunda mitad del siglo pasado,
cuando distintos autores, la mayoria de ellos eu-
ropeos y norteamericanos, empiezan a aportar
importante literatura sobre el tema, coincidien-
do en afirmar que los seres humanos nacemos
en organizaciones, somos educados por ellas, la
mayor parte de nuestra vida la pasamos traba-
jando para ellas y, en ellas morimos. Las orga-
nizaciones como creacion social que son, tienen
resultados tanto positivos como negativos para
los individuos, la sociedad y las organizaciones
mismas. (Hall, 1996).

Las organizaciones son personas natura-
les (morales) o juridicas que se van ajustando
a los cambios sociales y culturales dotando a
las mismas de un plus diferenciador. En pala-
bras de la antropdloga mexicana Maria Eugenia
Olavarria, en su ensayo “Simbolismo y Orga-
nizacion” dice: “las organizaciones son los su-
jetos; no son entes abstractos, son cultura en si
misma; la organizacion como tal s6lo existe EN
y no AL LADO DE” (Olavarria, 2007); es de-
cir, es un ente con caracteristicas propias, con
aspectos conscientes e inconscientes desde el
punto de vista simbdlico.

Olavarria, pretende identificar los elementos
claves, para adentrarse en el estudio de las orga-
nizaciones desde un punto de vista simbdlico;
dice que estas:

“Involucran aspectos conscientes ¢
inconscientes, tradicionales e innovado-
res, cientificos e intuitivos, ideologicos y
socio técnicos; atravesados simultanea-
mente por varios ejes, uno instrumental
orientado hacia la transformacién efec-
tiva del entorno y otro simbolico (razén
mitica), entendida como una cualidad
eminentemente expresiva o comuni-
cativa; ambos son separables, pero a la
observacion empirica se muestran en-
tremezclados y confusos”. (Olavarria,
2007).

Afirma que este recorrido se enfrenta a va-
rios retos: el primero definir qué se entiende de
manera general por una organizacion; el segun-
do, cudl es su dimension simbolica, y el tercero
realizar un tour de force (hazafa) para abordar
el simbolismo con herramientas conceptuales y
metodoldgicas en los ambitos que constituyen
expresiones de relaciones publicas y econdmi-
cas en el contexto de las sociedades individua-
listas contemporaneas; se apoya en Linda Smir-
cich cuando esta desarrolla la idea de cultura
como metafora, al asumir que la cultura no es
algo que la organizacion tiene, sino algo que la
organizacion es (Smircich, 1983).

De igual manera, sostiene que los cambios
en términos generales en la vida de una organi-
zacion, se expresan mediante lo que ella llama
“pararituales” de paso, es decir de iniciacion en
el caso de la seleccion, capacitacion e ingreso
de personal; de muerte en el caso de un despi-
do, o ceremonias de confirmacién o conjuros en
ciertos tipos de asambleas; sus imagenes o sig-
nos visuales, evocan mitos de origen (foto del
padre fundador, socios, etc.), 0 su mismo origen
como organizacion o su historia genealogica.
Una estatua se equipara a un toétem, dice; una
regla de operacion, a un tabti; un curso de capa-
citacion a un rito de iniciacion. No es sencillo
ubicar la dimension simbolica de las organiza-
ciones modernas, pues su dificultad radica en lo
especifico de la forma, en como se comunica, en
el canal simbolico (conceptos abstractos como
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excelencia, productividad, servicio, se expre-
san mediante imagenes tangibles como logos,
espacios, uniformes, estatuas); en ultimas estas
categorias remiten a las nociones de jerarquia
y poder.

El siglo XX es reconocido por la prolifera-
cion, consolidacion, maduracion y transforma-
cion de las organizaciones, las cuales, en la so-
ciedad occidental, han tenido resultados contra-
dictorios en relacion a la funcidn social que se
espera de ellas (Londofio, 1987), puesto que no
siempre han contribuido a satisfacer las nece-
sidades de la sociedad, y mucho menos se han
proyectado hacia el beneficio social, sino que
su valor supremo ha girado en torno a la maxi-
mizacion de utilidades, y sus valores gerencia-
les exclusivamente econdmicos. Asimismo, las
personas que se desempefiaban laboralmente
en aquellas organizaciones eran consideradas
como un elemento mas de la maquinaria pro-
ductiva, desconociendo principios y derechos
humanos fundamentales.

No obstante, entre los afios 1920 y 1965,
muchas de las embrionarias organizaciones en-
tendieron que el factor humano es el elemen-
to clave de toda organizacion, y emprendieron
un proceso de administracion sistémica, en el
que los valores gerenciales se enfocaron hacia
una administracion mas integral; otorgandole al
hombre la dignidad y el respeto merecidos, que
de manera definitiva, a partir de 1965, dieron
como resultado que los valores organizaciona-
les se centraran en la calidad de vida, articula-
dos a los intereses econémicos que habria de
beneficiar a las personas, las organizaciones
mismas y la sociedad.

Si bien el anterior proceso se refiere a la
sociedad occidental, Londofio (1987) conside-
ra que en Latinoamérica y, particularmente en
Colombia, la situacién de las organizaciones no
ha estado exenta de dichas caracteristicas, pues
muchos de los gerentes de las organizaciones
colombianas han actuado con base en valores
econdmicos, y tan solo algunas valiosas excep-
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ciones, se han venido desempefiando con base
en valores sociales y la calidad de vida de sus
miembros, que es lo que deberia caracterizar a
las organizaciones modernas. Asimismo, dicho
autor considera que las organizaciones en nues-
tra sociedad deben tener una mision de desa-
rrollo que favorezca los intereses sociales, los
seres humanos que hacen parte de ella y, por
supuesto a la propia organizacion.

Sobre la contribucion de las organizaciones
en el desarrollo de los seres humanos, estas de-
ben darle una dimension integral a las personas
con quienes de una u otra forma se relacionan,
reconociendo al hombre como el elemento vital
para la existencia y desarrollo de la organiza-
cion; preocupandose por las necesidades de las
personas y sus familias y demostrando interés
por satisfacerlas; procurando mantener un buen
clima organizacional que permita satisfacer ne-
cesidades sociales de pertenencia e importancia
del individuo en los grupos; y, ofreciendo alter-
nativas para la realizacion personal.

Vale anotar que, por excelentes recursos que
tenga una organizacion (fisicos, tecnologicos,
econoémicos, etc.) si las personas no hacen lo
que les corresponde de manera adecuada y con
buena disposicion, la organizacion no lograra
su misién ni sus objetivos. S6lo en la medida en
que el ser humano sea reconocido como el pi-
lar de la organizacion, esta podra tener Optimos
desempefios y resultados.

Consideradas las caracteristicas de desarro-
llo que debe tener en cuenta la organizacion en
relacion a la sociedad y los seres humanos que
la conforman, estos son algunos aspectos clave
para el desarrollo de la propia organizacion: la
alta gerencia debe considerar los diferentes es-
tudios de tipo técnico y social para nutrirse de
estos y entender mejor su entorno y papel so-
cial; definiendo claramente su campo de accion
para desempenarse efectiva y eficazmente; co-
nociendo a cabalidad sus diversas realidades, su
mision, objetivos y las formas de alcanzarlos; vy,
siendo flexible en su estructura organizacional.
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Para los individuos, las organizaciones son
parte importante de su propia existencia, es debi-
do a las organizaciones que las personas pueden
establecer un estilo de vida “comodo y agrada-
ble”, es aqui donde nacen los suefios, los proyec-
tos de vida, en donde se desarrolla la identidad
del sujeto, en donde se conforma una familia; casi
que cualquier cosa que desee realizar el hombre
estd de manera directa involucrada la organi-
zacion; lo dijeron Daft, Déry y Etzioni “La so-
ciedad esta conformada por organizaciones; los
sujetos nacen, se desarrollan y mueren formando
parte de ellas (Daft, 2007; Déry, 2004; Etzioni,
1986)”. Ademas, Parsons (1969) dice que las or-
ganizaciones son ‘“Para poder alcanzar objetivos
y metas importantes”; por consiguiente y segin
Montafio y Hall, las organizaciones sirven para
“dar sentido a sus acciones (Montafio, 2000), o
generar cambios duraderos (Hall, 1996)”. Dando
por hecho que “casi cualquier cosa que podamos
aprender acerca de las organizaciones nos ayuda-
ra a sobrevivir entre y dentro de ellas” (Perrow,
1984: 307).

Las organizaciones a su vez son influidas
por los individuos y sus diferentes pensamien-
tos institucionales; no todo lo que se fabrica
es bueno y util, la demanda es generada por
una necesidad que nace del sujeto; es éste el
que hace posible que una organizacién pueda
existir con el fin de suplir esa necesidad; pero
a la vez, es quién determina si lo creado por las
organizaciones es lo que ellos realmente nece-
sitan para satisfacer esa necesidad; es de esta
manera, que las organizaciones se ven metidas
en una complejidad institucional implicita en la
personalidad de los agentes. Es aqui, en donde
las estrategias son necesarias: una organizacion
puede determinar si es posible suplir esa nece-
sidad del sujeto por medio de una investigacion
de mercado, en donde se retne informacion util
proporcionada de manera directa por los mis-
mos individuos; los resultados de esta investi-
gacion, posibilitan la toma de decisiones de las
organizaciones; ademas de eso, permite crear
nuevos mercados para compradores con nece-
sidades diferentes; logrando asi, que las orga-
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nizaciones permanezcan activas con el pasar de
los afos.

Hay que tener en cuenta que, no solo los
individuos generan las necesidades; las organi-
zaciones pueden crearlas y hacerlas indispensa-
bles para el vivir del ser humano, esto se conoce
como “necesidad creada”, con el fin de incor-
porar en los individuos impulsos consumistas
que favorezcan a las organizaciones, generando
nuevos tipos de demandas y necesidades inuti-
les que satisfagan los deseos personales de cada
agente. Ejemplo, la necesidad de comprar un
nuevo teléfono celular cada cierto tiempo. Los
humanos somos criaturas facilmente influencia-
bles, pensamos que tener lo mejor de lo mejor
es sinonimo de estatus social, que nos hace di-
ferentes del resto de los demas. Es debido a esto
que las grandes organizaciones pueden aprove-
charse con facilidad de la misma vulnerabilidad
del ser humano, fabricando productos que para
muchos son indispensables para sus vidas pro-
fesionales y para otros, solo un artilugio inser-
vible que resalta el ego de quienes lo compran
sin necesidad alguna.

No se puede olvidar el poder de las organi-
zaciones y su influencia en nosotros; sin olvidar
que, el Estado es una organizacion instituciona-
lizada creada con el fin de controlar a los indi-
viduos que forman parte de la organizacion, los
ciudadanos; a su vez, esas mismas reglas pro-
tegen al individuo cuando este compra o con-
sume algun producto fabricado por las organi-
zaciones industriales; esto quiere decir que las
organizaciones estan sujetas a ciertas normas y
leyes creadas con el fin de proporcionar al suje-
to, seguridad con los elementos que las mismas
producen y lo que consumen los individuos en
el mercado; esto en parte condiciona a las orga-
nizaciones, pero también las protegen de ellas
mismas; las que cumplan las normas lograran
sostenerse y seguir creciendo con el paso del
tiempo; es por eso que las organizaciones tratan
y deben funcionar acorde a las disposiciones
gubernamentales.



Las organizaciones no solo nacen con el fin
de suplir una necesidad del mercado; existen
con la tnica intencidén de solventar el estilo de
vida de los individuos que son duefios y socios
de la mismas; esto no quiere decir que sea una
razoén egoista e hipocrita, a fin de cuentas el
mundo se mueve por el dinero y la necesidad de
generarlo; es asi como las organizaciones, ade-
mas de su principal objetivo (generar “rique-
zas” a sus propietarios), cumplen un papel im-
portante para la economia de cada nacion, ge-
nerando empleo y bienestar a los individuos de
menos recursos economicos, garantizando asi,
una mejor calidad de vida para estos, ademas de
satisfacer las necesidades de los consumidores.

Lo anteriormente dicho s6lo enfoca la mira-
da de la organizacion en un contexto externo,
mas no en lo interno. Una organizacién miran-
dola desde una perspectiva interna es ain mas
compleja; ;En qué sentido?, de manera externa,
una organizacion se ve afectada por el cambio
constante de la oferta y la demanda, en las re-
gulaciones gubernamentales y el mercado inter-
nacional; esto no quiere decir que una perspec-
tiva externa de la organizacion es muy simple
y poco importante, por el contrario, esas varia-
bles determinan el funcionamiento de la misma
desde adentro; ;esto qué quiere decir?, que una
organizacion de manera interna se ve afectada
segun los elementos exdgenos; se crean con
el fin de garantizar un beneficio econémico a
sus propietarios; a su vez, en la generacion de
empleo para los contingentes de personas que
lo necesitan, pero esto se debe a una necesidad
en el mercado; cuando la necesidad es amplia
(Ejemplo: la moda), existird una enorme can-
tidad de organizaciones esperando coger un
poquito del pastel que el mercado le permita;
generando asi alta competitividad y, es por esto
que las organizaciones de manera interna bus-
can la mejor solucion para ser las dominantes
en un mercado lleno de leones hambrientos.
Es asi como se crean regulaciones dentro de
las mismas, estilos de trabajos estandarizados
y modelos de negocios muchas veces arcaicos
que solo genera en los individuos malestar tanto
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fisico como emocional; y sobre todo, impide el
desarrollo personal de los agentes y el posible
crecimiento de las organizaciones; competir en
un mundo globalizado en donde las grandes or-
ganizaciones crean las necesidades no es tarea
facil; es por ello que muchas organizaciones
dejan de existir, porque no miraron de manera
interna sus métodos productivos y se quedan en
el modelo de negocio creado por las organiza-
ciones llamadas modernas.

Una de las caracteristicas de las organizacio-
nes modernas es el miedo al cambio, las labores
son muy especializadas y mantienen un esque-
ma jerarquico en donde el que tiene el poder,
es quién toma las decisiones y los individuos
la ejecutan como si fueran robots obedeciendo
un programa ya predefinido; existen también
las organizaciones postmodernas, que no solo
miran lo que el exterior les permiten ver; sino
que ven mas alla de lo que otros no llegan a ver
(Ejemplo: Google); las organizaciones postmo-
dernas sostienen una mentalidad en donde los
sujetos son parte importante de la organizacion,
los sistemas jerarquicos se mantienen, pero con
la diferencia de que el duefio cuenta y confia en
sus ayudantes, las areas de trabajo estan con-
formadas con personal idoneo y especializado;
el individuo puede desarrollar sus capacidades
mentales y crecer junto a la organizacion.

Los objetivos de una organizaciéon moderna
y posmoderna son mantenerse y crecer en un
mundo competitivo, pero no todas las organi-
zaciones modernas tienen la capacidad de ex-
pandirse y llegar mas lejos que el lugar de sus
origenes; el miedo de muchas organizaciones
modernas es no tener la capacidad necesaria de
competir con otras organizaciones que vienen
de paises diferentes; el terror los engulle como
si fueran una pequefia mosca atrapada en la te-
larafia de una arafa gigante deseosa de comer
su nuevo festin. Ese mismo miedo se traslada
al interior de la organizacion, afectado a todos
sus integrantes, provocando bajos rendimientos
y temores de posibles despidos o cierres totales
de la organizacion; le temen al cambio y por no

UNIVERSIDAD LIBRE, SEDE CARTAGENA



Mario Javier Naranjo-Otalvaro
https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2020v15n1.6313

cambiar dejan a un lado sus objetivos primor-
diales y se concentran en cumplir aquellos que
si son capaces de alcanzar.

Por el contrario, las organizaciones mo-
dernas que logran expandirse, llevan al nuevo
“mundo comercial” sus modelos de negocios
arcaicos, esperanzados de que todo siga fun-
cionando tal cual como lo hace en su lugar de
origen; las organizaciones postmodernas al
contrario, son ambiciosas y quieren tomar mas
participacion en el mercado global, piensan en
grande y transmiten esos deseos al interior de la
organizacion, generando asi, confianza y mayo-
res oportunidades a cada uno de sus integrantes;
es normal que las organizaciones postmodernas
tengan miedo de encarar un mercado extranjero;
pero eso solo es una motivacion para hacer las
cosas de la mejor manera; tomando siempre las
medidas necesarias en conjunto para sostenerse
en el nuevo mercado y, de lograrlo, establecer
nuevos objetivos y las diferentes estrategias
para alcanzarlos; pero aquellas organizaciones
posmodernas que no logran esta meta interna-
cional, no decaen; analizan las posibles razones
del fracaso y toman decisiones importantes con
el fin de no volver a repetir los mismos errores.

Sin importar el modelo de negocios utili-
zado por las organizaciones, es claro que la
influencia de las mismas no es solo en la so-
ciedad, sino a nivel personal; es insoslayable
en los individuos. Es bien sabido que un indi-
viduo motivado, es mejor trabajador y genera-
dor de ideas creativas y potenciales en pos del
beneficio colectivo de la organizacion; por el
contrario, un trabajador carente de sentido de
pertenencia, con una mentalidad limitada, solo
genera inconformidad y mal ambiente dentro
de la organizacion. Hay que dejar en claro que,
una organizacion moderna, no es relativamente
mala; debido a su cultura laboral hay individuos
que se sienten mas coémodos y seguros en este
tipo de organizaciones, que en una organizacion
ambiciosa y proactiva, en donde las responsabi-
lidades son mayores.

No todos los seres humanos tienen la mis-
ma capacidad de adaptacién y hay muchos que
prefieren vivir solo con lo necesario y en un
ambiente con menos responsabilidades; en un
sistema de trabajo arcaico que ya estan acos-
tumbrados a ellos, con menos trabajo y metas
limitadas al sélo vivir. Hay infinidad de indi-
viduos dentro de una organizaciéon y cada uno
trabaja a un ritmo diferente que los otros y, es
debido a esto que, muchas veces las organiza-
ciones sienten que uno de sus mayores cuellos
de botella puede ser el mismo personal o, por
el contrario, al ser tan insipidos, son la mejor
mano de obra, aquella que no reniega y haré lo
que la organizacion ordene. Lo mismo pasara
dentro de cualquier organizacién, sin impor-
tar su sector econémico o sus ambiciones. En
muchos casos, las organizaciones en su afan de
competir, buscan lo mas econdémico y lo que les
sea mas util a corto plazo que aquello que sea
mas costoso, mas especializado y cuyos benefi-
cios solo se veran a largo plazo.

La cultura organizacional y la organiza-
cién universitaria

En términos generales, la cultura es el pro-
ceso organizativo mas importante desarrollado
por el hombre; dicho concepto ha evolucionado
a las organizaciones traduciéndose en lo que
se ha venido en llamar cultura organizacional
(CO), el mismo determina pautas de accion so-
cial y establece maneras especificas de sentir,
pensar y actuar. La CO es entonces la objetiva-
cion de un clima organizacional con suficiente
durabilidad en el tiempo.

El concepto moderno de clima organizacio-
nal, como antesala del contemporaneo de CO,
se refiere a las expectativas y demandas que los
integrantes de la organizacion tienen sobre ella
y se pueden ir sorteando en el corto plazo de
manera tactica, propiciando cambios institu-
yentes en la organizacion. Por su parte, la CO
es el sistema estructural de valores y creencias
que configuran la organizacion y, de la cual,
estratégicamente, deriva a una serie de normas

SABER, CIENCIA Y Libertad | SSN 1794-7154 / e-ISSN 2382-3240 | Vol. 15, No. 1, Enero - Junio 2020 | Pags. 240-253 247



y pautas con las que los individuos se sienten
identificados.

Sabiendo que el entorno o contexto interno
y externo es todo aquello dentro de lo cual se
desempeifia la organizacion y del cual deriva su
aprendizaje, su papel en la CO es fundamental.
La organizacion debe ir mas alla de las respues-
tas adaptativas, puesto que si bien recibe afecta-
cion directa e indirecta de su respectivo entorno,
el que cada vez se presenta mas complejo y di-
fuso, la organizacion también incide en éste, de
manera tal, que su relacion puede tornarse ten-
sa, lo que la obliga a ser dinamica, dialdgica y
constructiva para que su proceso de aprendizaje
guarde sintonia con las demandas de dichos con-
textos y se garantice su pervivencia.

Los valores, como parte integrante de la fi-
losofia organizacional, demarcan son uno de los
componentes clave de la CO, hacen referencia a
las pautas de comportamiento, que casi siempre
se expresan en la normatividad organizacional,
pero también en asuntos no normativos explici-
tamente, sino que hace alusion a criterios éticos
y morales de las personas, procesos y situacio-
nes cotidianas que constituyen la vida interna
de organizaciones.

El componente historico de las organizacio-
nes también juega papel importante dentro de
las caracteristicas de la CO, en tanto revela su
proceso de constitucion y consolidacion, dando
lugar a las circunstancias que dieron origen a la
organizacion, sus héroes, mitos y otros aspectos
simbolicos que se van interiorizando y se hacen
esenciales en la vida organizacional y su futuro.

Ante estos componentes mencionados has-
ta el momento, hay que sefialar que los indivi-
duos no permanecen inactivos, pues, como ya
se menciond anteriormente, son las personas
quienes le dan sentido al contexto, los valores
y el componente historico, por ello, son sujetos
activos que interactuan en diferentes niveles y
construyen una red de significados que se en-
tiende como cultura.
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Ahora bien, el concepto de universidad
como organizacion, la misma que con cerca
de mil afios de historia, configura hoy mas que
nunca, un espectro organizacional de incalcula-
ble valor social para la sociedad actual llama-
da de la informacion y del conocimiento, pues
la misiéon que le asiste desde siempre, es la de
ayudar en la transformacion de las personas que
pasen por sus aulas, para que sean luego éstas
las promotoras del cambio que siempre han ne-
cesitado las sociedades. Es sabido y aceptado
que la educacion es considerada la mejor de las
herramientas para propiciar los cambios socia-
les; hoy, en un contexto histdrico signado por la
complejidad y la incertidumbre, en el que la cri-
sis del medio ambiente copa las agendas de las
mas importantes organizaciones multilaterales
como la ONU, que en el afio 2000 acord6 unos
objetivos del milenio (ODM) para el afio 2015
y, a partir del 2016 unos nuevos y complemen-
tarios de los anteriores, llamados Objetivos del
Desarrollo Sostenible (ODS) para su cumpli-
miento en el afo 2030 por parte de los distintos
paises signatarios de dicha organizaciéon, mas
que nunca, las organizaciones universitarias de-
ben ser las propiciadoras del futuro sostenible
que con urgencia demanda el planeta hoy.

Por lo tanto, la CO es una construccion so-
cial con base en la interaccion de los individuos
entre si, con el entorno y la misma organizacion,
que se constituye como un elemento aglutina-
dor para cumplir con los objetivos y fines esta-
blecidos (Belalcazar, 2012). En este sentido, la
CO debe ser una fortaleza de las organizaciones
universitarias, para apoyar los procesos y estra-
tegias que se promuevan, hacerle frente a los
distintos problemas (disfuncionalidades segiun
los Sistemas Complejos Adaptativos- SCA) tan
recurrentes en las organizaciones, incluidas las
universitarias, debido a que permite establecer
patrones de pensamiento y accion que podrian
ayudar a contrarrestar la problematica y sus im-
pactos. Por ello, en primera instancia, se debe
estimular la presencia de un clima organizacio-
nal que proporcione condiciones favorables en
la organizacion y trabajar para que dichas dis-
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funcionalidades no sean tan graves en la organi-
zacion universitaria.

Si bien las organizaciones universitarias se
espera estén atentas a los cambios que ocurren
en la sociedad y su entorno para que su vigencia
no se vea amenazada, deben ser las propulsoras
de cambios sociales que impacten directamente
en el bienestar general. Mas alla de la turbu-
lencia, incertidumbre, complejidad e inestabili-
dad de los entornos y articulaciones con otras
organizaciones y agentes sociales, la estructura
interna debe ser solida y contar con estrategias
que le permita incentivar los cambios en las rea-
lidades sociales que desde su perspectiva consi-
dere disefiar e implementar (Bolivar, 2001).

En este sentido, las organizaciones universi-
tarias son, en esencia, organizaciones que apren-
den; aprenden de otras experiencias organiza-
cionales, del pasado, del contexto y de sus pro-
pias reflexiones. Una organizacion que aprende
critica, reflexiva e innovadoramente con base
en procesos investigativos, es un proyecto de
accion cuya cultura debe basarse en la delibera-
cién y colaboracion entre los diversos factores y
agentes externos e internos, sin excluir el disenso
y conflicto, presentes y necesarios en todos los
asuntos de la existencia humana.

Esta nocion, a saber, organizaciones que
aprenden, como argumento clave, ha de con-
tar con una vision sistémica, en el que las mis-
mas desarrollan la capacidad de autoevaluarse
y recibir criticas constructivas, de trabajar en
equipo y aprender y desaprender en el proceso;
movilizando eficientemente la energia interna y
externa de la organizacion a favor de sus obje-
tivos sociales.

Asi, de acuerdo con Antonio Bolivar, el impac-
to y la responsabilidad de asumir un aprendizaje
continuo en la organizacion, recae directamente
sobre las personas que la conforman, ademas:

Una organizacion aprende cuando,
por haber optimizado el potencial for-

SABER, CIENCIA Y Libertad | SSN 1794-7154 / e-ISSN 2382-3240 | Vol. 15, No. 1, Enero - Junio 2020 | Pags. 240-253

mativo de los procesos que tienen lugar
en su seno, adquiere una funcién cua-
lificadora para los que trabajan en ella,
al tiempo que esta atenta para responder
a las demandas y cambios externos. En
este sentido, institucionaliza la mejora
(aprendizaje organizativo) como un pro-
ceso permanente, creciendo como orga-
nizacion (Bolivar, 2001: 2)

Considerando los hasta ahora planteamien-
tos sobre organizaciones que aprenden, es nece-
sario sefalar que este proceso se desarrolla con
un caracter intencional cuando establece objeti-
vos, planificacion y recursos para alcanzarlos,
asi como cuando se establecen las maneras de
hacer seguimiento, control y evaluacion a los
procesos y a las acciones realizadas para deter-
minado fin; por otra parte, respecto a los cam-
bios de modelos mentales y comportamentales,
todos los niveles de la organizacion, internos y
externos, se veran comprometidos y auto tras-
formados a medida que aprenden del contexto,
de sus précticas y de sus mismos errores.

En lineas anteriores se menciond la impor-
tancia de que las organizaciones, en este proceso
de aprendizaje, trabajen de manera articulada, y
vale profundizarlo. No se trata de una acumula-
cion de aprendizajes individuales, haciendo de
la organizacion una entidad hermética y poco
flexible, lo cual seria una contradiccion para
una organizacion universitaria, por lo tanto, en
este proceso se debe estimular la conformacion
de redes de colaboracion entre miembros, pues,
“en ausencia de intercambio de experiencias e
ideas, no ocurrira” (Bolivar, 2001: 4).

Hoy dia, algunos autores reafirman (Rodri-
guez & Guillén, 1992) que las presiones del
entorno y del capitalismo contintian direccio-
nando la misién de las organizaciones universi-
tarias, haciendo que las profesiones se orienten
hacia el mercado, la produccion inescrupulosa
de riqueza y con fuerte influencia politica, eco-
ndémica ¢ incluso religiosa, que de una u otra
manera sesga su mision social; entonces surge



la pregunta, ;en donde queda y cual es papel de
la ética profesional y organizacional?; respuesta
que un contexto de relativismo ético como el
que se vive hoy dia, la universidad est4 obli-
gada a ofrecer a la sociedad como el referente
ético y moral que siempre tendra que ser como
baluarte de la misma.

Se han presentado una serie de elementos y
caracteristicas sobre los conceptos de cultura y
organizacion, que llevadas al contexto de las or-
ganizaciones universitarias, coadyuvan a argu-
mentar la idea segun la cual una disfuncionali-
dad institucional, cualquiera que ella sea, es un
asunto que debe ser trabajado desde adentro de
las organizaciones universitarias, analizando en
primera instancia sus elementos culturales, sin
esperar que las condiciones externas cambien,
pero buscando su favorabilidad, pues como la
expresa Antonio Bolivar:

En un momento en que la planifica-
cion y gestion racional de los procesos de
cambio ha fracasado, se recurre a trans-
formar las organizaciones por procesos
de autodesarrollo, que tengan un grado
de permanencia y no meramente episo-
dicos. Por otra parte, ya no se puede ser
insensible a las presiones del entorno,
confiando en que los propios implicados
determinen la posible mejora. Las condi-
ciones inciertas, los entornos inestables y
las presiones del medio, sin duda, estan
forzando a que las organizaciones tengan
que aprender para afrontar los nuevos re-
tos si no quieren someterse a las leyes de
seleccion natural (Bolivar, 2001: 7).

Considerando aquellos planteamientos, tra-
bajar en pro de estrategias o politicas que mejo-
ren la organizacion, implica un permanente cam-
bio organizacional y educativo, que promueva la
capacidad proactiva y no reactiva de la organiza-
cion universitaria, que trascienda las estructuras
verticales y burocraticas, para hacerlas un poco
mas democraticas, participativas, flexibles, criti-
cas, horizontales y humanas; organizaciones para
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las cuales este proceso de aprendizaje no tiene
término final y, que trastocan las dimensiones
mentales y comportamentales. Organizaciones
que aprenden, son pues, aquellas que desarrollan
una actitud y una cultura abierta a la critica, a lo
nuevo, al aprendizaje, al cambio.

Metodologia

La metodologia empleada se fundamento
en la investigacion de corte cualitativo bajo el
tipo de analisis documental aplicando el mé-
todo de revision bibliografica de varios de los
autores mas reconocidos en el campo de las
organizaciones y, los que han abordado de ma-
nera mas especifica el tema de la cultura desde
la antropologia. Es necesario sefialar que en la
investigacion cualitativa, estos procesos no se
planean en detalle y que se encuentran sujetos
a las condiciones del contexto social donde se
desarrolla; la dimension dinamica de la inves-
tigacion cualitativa, trata de identificar la natu-
raleza profunda de las realidades, su estructura
y relaciones que se establecen, para cumplir las
dos tareas basicas de toda investigacion: reco-
ger datos, categorizarlos e interpretarlos.

Resultados

El signo de los tiempos actuales es la com-
plejidad en todos los 6rdenes de la sociedad vy,
con ella, la disruptividad propiciada en gran
parte por los desarrollos tecnologicos que no
estan permitiendo la construccion de paradig-
mas distintos al del cambio como constante
inexorable del ser humano y de la sociedad;
a partir de los conceptos de cultura y organi-
zacion, se empieza a hablar de “cultura de la
organizacion”, término que se introduce siste-
maticamente en la literatura organizacional con
autores como Alvesson y Sveningsson (2016) a
finales de la década de 1970 y principios de los
80; en ese orden de ideas, el nuevo concepto
de cultura organizacional se empez6 a percibir
como el elemento mas importante en el éxito de
la organizacion contemporanea y por ende de la
organizacidn universitaria.

UNIVERSIDAD LIBRE, SEDE CARTAGENA



Mario Javier Naranjo-Otalvaro
https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2020v15n1.6313

Esta vision exagerada del concepto de cul-
tura organizacional desde entonces ha sido re-
visada sustancialmente; si bien hay acuerdo en
que la cultura organizacional se ha convertido
en un aspecto central detras de una serie de te-
mas propios de las organizaciones tales como el
compromiso y la motivacion, el establecimien-
to de prioridades y la asignacion de recursos, la
ventaja competitiva y el cambio organizacional,
la cultura organizacional puede facilitar u obs-
taculizar la posibilidad de implementar la estra-
tegia de llevar a cabo los cambios requeridos
para que el proceso de aprendizaje de una orga-
nizacion cuando este no se desarrolla de manera
intencionada.

Finalmente, en la gestion del cambio, ha de
considerarse lo planteado por Serna (2007) que
dice: “el alineamiento interno requiere en pri-
mer lugar, una estrategia de gestion del cambio
bien definida y disefiada. Romper viejos esque-
mas centrados en la rigidez es, hoy, uno de los
desafios que deben enfrentar las organizaciones
universitarias si desean superar los retos y al-
canzar €xitos en su gestion individual y orga-
nizacional. El cambio se debe asumir con en-
tereza buscando afanosamente aprovechar cada
instante para auto orientarnos y para aprender a
guiar nuestra propia conducta. Las personas son
el punto de partida para el cambio. Prepararse
para abrazarlo implica ser conscientes de que el
cambio es una realidad y comprender que cam-
biar impone sacrificios. Por ello, cambiar signi-
fica ser capaces de aceptar el reto de generar la
diferencia” (p.142).

Conclusiones

Abordado, para un analisis reflexivo el con-
cepto de cultura desde la antropologia y la socio-
logia a partir de los aportes ofrecidos por varios
de los mas representativos autores de mediados
del siglo pasado especialmente europeos y nor-
teamericanos como Douglas, M; Bourdieu, P;
Foucault, M; Geertz, C; Lévi-Strauss, C; Déry,
R; Mauss, M; Smircich, L y latinoamericanos
como Belalcazar, S; Montaiio, L. y Olavarria,
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M; y como el mismo se asume desde las or-
ganizaciones especialmente las universitarias,
se logra comprender mucho mejor el proceso
trasformador que éstas deben asumir hacia una
nueva cultura del cambio organizacional, rol
que deben desempeiiar si pretenden pervivir en
la sociedad contemporanea signada por la irrup-
cion de las TIC y con ellas, la informacion y
el conocimiento, que las enfrenta a procesos de
incertidumbre y disrupcion cada vez mas inme-
diatos y complejos.

Bolivar (2001) sostiene que las organizacio-
nes universitarias estan obligadas a estar aten-
tas a los cambios que ocurren en la sociedad y
su entorno para que sean las propulsoras de los
mismos para lograr las transformaciones socia-
les que impacten directamente en el bienestar
general; un aprendizaje intencionado en la or-
ganizacion universitaria debe ser producto de
una so6lida estructura interna que le permita im-
plementar una cultura del cambio para desarro-
llar las estrategias y propiciar los cambios en las
realidades sociales que desde su mision y vision
considere disefar e implementar.

Asumiendo que la cultura es organizacion y
que un concepto clave de la cultura hoy es el
cambio, a las organizaciones universitarias hoy
mas que nunca les asiste el deber de hacer del
aprendizaje organizacional un proceso intencio-
nado o implicito y, no natural como ha sido la
constante en las distintas organizaciones; cuan-
do el proceso es intencional involucra a todos
los actores tanto internos como externos permi-
tiendo su involucramiento en el cumplimiento
de una visién compartida.

El articulo no pretende agotar la reflexion
y la investigacion sobre las dos categorias mas
relevantes analizadas (cultura y organizacion),
€s un campo que empieza a llamar la atencion
desde los estudios organizacionales por los des-
acomodos constantes a los que se estan viendo
enfrentadas las llamadas organizaciones post-
modernas sumidas en la obligacion de asumir
el cambio como la constante que no pierde vi-



gencia, entendiendo a este como una definicion
mas de cultura.

Hacia adelante las organizaciones tendran
que prestar especial atencion a la forma como
estan asumiendo el cambio desde sus estructu-
ras internas a través de verdaderos procesos de
autoevaluacion que obligue a todos los involu-
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crados en primera instancia en el conocimiento
de su filosofia institucional, clave para entender,
internalizar y desarrollar los demas procesos
organizativos; de ahi se deben derivar muchas
lineas de investigacion que permitan a las orga-
nizaciones universitarias seguir siendo la luz de
una sociedad cada vez mas compleja, diversa y
avocada a grandes disrupciones sociales.
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