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APRESENTAÇÃO

Seguindo a lógica dos livros anteriores, o sexto volume desta coleção procura 

apresentar ao leitor uma coletânea de artigos sobre problemáticas que são transversais 

– intra e transdisciplinares – no campo das ciências sociais aplicadas.

Podendo ser discutível, na metodologia seguida na organização deste volume 

procurou-se privilegiar artigos que abordassem novas tendências e/ou problemáticas 

transversais relevantes, adotassem metodologias mais holísticas e/ou modelos de 

investigação aplicada, apresentassem estudos de caso nacionais e/ou internacionais 

e procurassem ser reflexivos, bem como os artigos sobre a razão do próprio ensino e 

aprendizagem. Nesse quadro, o presente volume está organizado em dois grandes eixos 

– o da Educação Ambiental e Sustentabilidade e o do Ensino e Aprendizagem. 

Na construção da estrutura de cada eixo procurou-se seguir uma lógica em que 

cada artigo possa contribuir para uma melhor compreensão do artigo seguinte, gerando-

se um fluxo de conhecimento acumulado que se pretende fluido e em espiral crescente. 

Assim, o eixo Educação Ambiental e Sustentabilidade é constituído por um 

conjunto de dez artigos. Na sociedade esta temática constrói-se a partir de múltiplas 

práticas, nas famílias e nas empresas, sendo, quanto a estas últimas, um poderoso 

instrumento de incremento da competitividade. Assim, os artigos repartem-se pela 

inserção da temática em programas de ensino de nível superior, economia circular, 

cultura organizacional, cenários digitais, artefactos construídos com apoio de políticas 

de desenvolvimento regional que procuram também reduzir custos de produção e 

manutenção dos mesmos. 

O eixo Ensino e Aprendizagem junta um conjunto de dez artigos que, em comum, 

contribuem para a construção da responsabilidade social e ambiental, através do melhor 

uso dos recursos da natureza. Assim, o conjunto dos artigos revela que a alfabetização 

e aprendizagem tem padrões de actuação e modelos que conduzem à alfabetização e 

motivam práticas docentes inclusivas, com impacto nas políticas de emprego na economia. 

Com a disponibilização deste livro e seus artigos esperamos que os mesmos 

gerem inquietude intelectual e curiosidade científica, procurando a satisfação de novas 

necessidades e descobertas, motor de todas as fontes de inovação.

Jorge Rodrigues, ISCAL/IPL, Portugal

Maria Amélia Marques, ESCE/IPS, Portugal
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RESUMEN: Las micro, pequeñas y medianas 
empresas, son un sector representativo 
en la economía de muchos países en vía 
de desarrollo, por lo que deben emplearse 
diferentes estrategias y herramientas 
para que puedan subsistir en el contorno 
competitivo y cambiante de los actuales 
momentos. La cultura organizacional es un 
elemento integrador que contribuye a generar 
patrones de conducta en las empresas, para 
crear y generar un grado pertinencia en los 
trabajadores que contribuya y beneficie el 
grado de competitividad de estas empresas. 
Este capítulo, tiene como propósito identificar 
la influencia que tiene la cultura organizacional 
en la competitividad de las MIPyMES. La 
metodología aplicada, se basó en la revisión 
documental, e investigaciones previas sobre la 
temática abordada. Se determino, que a medida 
que la cultura organizacional de esta empresa, 
es más fuerte, mayor es el compromiso e 
identidad por parte de los trabajadores, 
influyendo significativamente en el logro de 
los objetivos empresariales, convirtiéndose 

en una estrategia que contribuye a aumentar 
la competitividad, ya que representa el patrón 
conductual a seguir, las creencias y los valores 
compartidos por sus miembros. 
PALABRAS CLAVES: MIPyMES. 
Competitividad. Estrategia. Cultura 
organizacional.

ORGANIZATIONAL CULTURE AS 

AN INFLUENTIAL FACTOR IN THE 

COMPETITIVENESS OF MSMEs

ABSTRACT: Micro, small and medium 
enterprises are a representative sector in the 
economy of many developing countries, so 
different strategies and tools must be used 
so that they can survive in the competitive 
and changing environment of the current 
times. Organizational culture is an integrating 
element that contributes to generating 
behavior patterns in companies, to create and 
generate a degree of relevance in workers 
that contributes and benefits the degree of 
competitiveness of these companies. The 
purpose of this chapter is to identify the 
influence that organizational culture has on 
the competitiveness of MSMEs. The applied 
methodology was based on documentary 
review, and previous research on the subject 
addressed. It was determined that as the 
organizational culture of this company is 
stronger, the greater the commitment and 
identity on the part of the workers, significantly 
influencing the achievement of business 
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objectives, becoming a strategy that contributes to increasing competitiveness, since it 
represents the behavioral pattern to follow, the beliefs and values   shared by its members.
KEYWORDS: MSMEs. Competitiveness. Strategy. Organizational culture.

1 INTRODUCCIÓN

A largo de la historia la globalización pone a prueba la economía de las MIPyMES, 

y su permanencia dentro del mercado de consumo, siendo estas empresas un sector 

altamente representativo en la economía de los países latinoamericanos, contribuyen a la 

generación de empleos. Tal como señala Pérez et al (2020), los aportes de las MIPyME 

son importantes, es por ello que los gobiernos implementan constantemente políticas y 

estrategias que contribuyan al crecimiento de la economía de estas empresas. 

Las empresas en la actualizada tienen que apuntar hacia la permanencia y 

subsistencia, para lo cual deben implementar estrategias que les permitan mantenerse en 

el mercado competitivo. Bermeo & Saavedra (2018), señalan que la competitividad a nivel 

mundial, está representada por cuatro ejes, que son la actividad económica, eficiencia 

del gobierno, eficiencia de la empresa y la infraestructura. Donde la eficiencia de las 

empresas, está representada por todas las actividades que se generan para generar 

valor al cliente, y el factor humano es protagonista para el cumplimiento de los objetivos 

y generación de ventajas que permitan a estas empresas ser competitivas y mantenerse 

activas en el mercado.

Las relaciones de los individuos son generadas por la cultura, principios de 

cada trabajador, que depende de los factores económicos, políticos o sociales, lo que 

conlleva a las organizaciones a generar estilos de liderazgo que permitan alcanzar los 

objetivos organizacionales considerando los factores competitivos que demande el 

entorno. Martínez et al (2022) señala que la cultura organizacional se considera como una 

herramienta intangible que favorece las características de cada individuo, para enfrentar 

los cambios del entorno y así generar ventajas competitivas en corto plazo.

Ahora bien, varias tendencias económicas y demográficas están causando 

un gran impacto en la cultura organizacional. Estas nuevas tendencias y los cambios 

dinámicos hacen que las organizaciones y las instituciones tanto públicas, como privadas 

se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnológicos. Los 

hechos han dejado de tener sólo relevancia local y han pasado a tener como referencia el 

mundo. Los países y las regiones colapsan cuando los esquemas de referencia se tornan 

obsoletos y pierden validez ante las nuevas realidades.

Desde la perspectiva más general, la globalización, la apertura económica, la 

competitividad son fenómenos nuevos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones. 
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En la medida que la competitividad sea un elemento fundamental en el éxito de toda 

organización, los gerentes o líderes arán más esfuerzos para alcanzar altos niveles de 

productividad y eficiencia. Las organizaciones son la expresión de una realidad cultural, 

que están llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en 

lo económico y tecnológico, o, por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en 

el marco de sus límites formales. En ambos casos, esa realidad cultural refleja un marco 

de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de una comunidad institucional.

Ciertamente, la cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros 

de la organización y da las pautas acerca de cómo las personas deben conducirse en 

ésta. En muchas ocasiones la cultura es tan evidente que se puede ver la conducta de la 

gente cambia en el momento en que traspasa las puertas de la empresa. En función de 

lo expuesto, este estudio se enfocará a describir la cultura organizacional como factor 

influyente en competitividad de las MIPyMES.

Se asume en consecuencia que el deber ser de las MIPyMES, es estar enfocada 

en la permanente búsqueda de permanencia en el mercado, para lo cual debe emplear 

estrategias para generar la capacidad de engranaje de la misma en su contexto, además, 

del ajuste a su capacidad de hacer uso adecuado de los recursos materiales y talento 

humano con el que cuenta la empresa en cuanto a la ejecución de las acciones; en este 

orden resalta lo referente a la cultura organizacional como estrategia competitiva.

2 DESARROLLO

2.1 CULTURA Y CULTURA ORGANIZACIONAL (CO) 

Las organizaciones están conformadas por personas, en consecuencias, están 

provistas de una cultura. Ponce et al (2017), señalan que el concepto de cultura se 

desarrolló inicialmente como un concepto antropológico, pero más adelante, a partir de 

los años ochenta se amplió el mismo a la psicología organizacional, un trabajo que realizó 

Tom Peters y Robert Waterman consultores de McKinsey. Por tanto, es conveniente iniciar 

el apartado con el tema de Cultura.

2.2 CULTURA

En 1871 el antropólogo inglés E. Burnett Tylor dio una definición ya clásica que 

sentó las bases a conceptualizaciones más modernas, definiendo la cultura como la 

complejidad del conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres, 

los hábitos y capacidades adquiridos por el hombre como miembro de una sociedad 

(Pimienta, 2020).
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Ahora bien, para Grimson (2008), el termino antropológico de cultura viene a 

oponerse al concepto de que la cultura es adquirida por la persona, por contradecía la 

idea que existían personas cultas e incultas. El autor señala que:” aunque existe un amplio 

acuerdo acerca de que los seres humanos somos seres culturales, resulta problemático 

considerar que cada uno pertenece a una cultura específica, distinguible de modo claro y 

tajante de todas las demás” (p.63).

En la bibliografía sobre sociología de las organizaciones, de Lucas et al (2014), 

hacen alusión a la descripción de cultura hecha por A. Geertz: “un sistema ordenado 

de significaciones y símbolos en virtud de los cuales los individuos definen su mundo, 

expresan sus sentimientos y formulan juicios”. Y añade, “la cultura denota un esquema 

históricamente transmitido de significaciones representadas en símbolos, un sistema de 

concepciones heredadas y expresadas en formas simbólicas por medio de las cuales 

los hombres comunican, perpetúan y desarrollan su conocimientos y actitudes ante la 

vida” (p.303).

Para Lucas et al (2014), los elementos más relevantes de la cultura son:

Las técnicas: se refieren al uso de instrumentos y los conocimientos tecnológicos 
propios de un grupo social. El código simbólico: indica los códigos compartidos 
de significados. Los modelos de la realidad: son las ideas generales que aportan 
una explicación compartida por una comunidad, de las dimensiones básicas 
de la vida y de la propia forma de actuar. Mediante estas ideas se transmite la 
experiencia general adquirida por un grupo, que facilita la comprensión de la 
realidad sin necesidad de verificación individual. El mundo normativo: se refiere 
al conjunto de pautas de actuación, normas y sanciones características de 
cada sociedad. Suele estudiarse como la agrupación de elementos que facilitan 
la previsión de la conducta individual de los miembros de una sociedad. (p.304).

En los distintos conceptos sobre cultura relacionados en el cuadro anterior, se 

observan consideraciones como: creencias, modelos, ambiente artificial, conjunto de 

significados y valores, tipo de personalidad, conducta convencional, instrumentos, oficios, 

significados y símbolos que las personas adquieren y que orientan su comportamiento y 

crea juicios sobre lo que le sucede en la vida tanto pública como privada.

En la actualidad, han emergido diversos conceptos de cultura, que vienen a 

relacionarse por el contexto que involucra la definición. Encontrando lo referido por 

Enguix (2016), que señala que la cultura es un proceso, que infiere en el patrimonio y que 

provoca exclusividad para pocos individuos y exclusión para muchos. El concepto que 

señala Bericat (2016) que:

La cultura es el conjunto de formas simbólicas públicamente disponibles 
mediante las que la gente experimenta y expresa significados y sentidos, y 
ello incluye creencias, ceremoniales, religiones, ideologías políticas o formas 
artísticas, y también cotilleos, historias y rituales de la vida cotidiana (p. 126). 
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2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Antes de entrar de lleno en el concepto de cultura organizacional se debe 

de aclarar cuál es la diferencia entre cultura y clima organizacional. Ya que son dos 

conceptos que suelen ser confundidos y mal utilizados. Según Ramos y Tejera (2017), 

“el clima laboral es el resultado de las percepciones de los trabajadores asociados a su 

ambiente de trabajo mientras que la cultura es el conjunto de comportamientos, ideas y 

sentimientos compartidos que describen la forma en que se trabaja en una organización 

y que, por tanto, la definen” (p. 225).

Por lo tanto, el clima organizacional está íntimamente relacionado con las personas 

con las que se interactúan, se puede asimilar al conocido ambiente laboral y se refiere 

a aspectos de estados de ánimo, de recompensas, motivaciones entre otros. Mientras 

que la cultura organizacional puede ser estudiada bajo variables tanto cuantitativas como 

cualitativas, pues se refiere más a un grupo de valores, creencias y hábitos generales, 

establecidos en la organización. Aclarado este punto, se inicia con la definición de algunos 

autores que se han dedicado al estudio de la Cultura Organizacional.

Para definir la cultura organizacional, es importante señalar, que diversas 

literaturas, la definen como un todo de la organización, la esencia, el espíritu de la misma. 

Al respecto Sánchez (2007) cita a Golden (1992), señalado que la cultura organizacional 

es un esquema desarrollado históricamente y socialmente por los integrantes de la 

organización, para dar sentido y justificar la forma de accionar dentro de la organización. 

La cultura de una institución, es la manera como las organizaciones hacen las cosas, 

como establecen prioridades y dan importancia a las diferentes tareas empresariales, 

además de incluir lo que es importante para la empresa. García (2006), define la cultura 

organizacional como un “conjunto de creencias y significados que han sido naturalizados 

por los miembros de la organización (hábitos de pensamiento), en el marco de un orden 

hegemónico, los cuales se convierten en el horizonte simbólico de interpretación y 

orientadores de conductas y prácticas” (p. 173).

La cultura organizacional influye en los resultados de la organización, que la 

asociación de personas determina un contenido o características de la misma y que 

si se quiere cambiar algo dentro de la institución es necesario hacer algunos cambios 

particulares en la cultura organizacional. Sánchez et al (2007), señala que la cultura se 

consolida a lo largo de la historia, donde los fundadores forman los primeros indicios de 

la cultura de la organización, su mantenimiento debe realizarse por medio de la creación 

de una atmosfera cultural, que lleve a los individuos de la organización a adaptarse en el 

contexto interno que desarrolla la empresa. 
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Lo que se observa en estas definiciones, a pesar de que no son parecidas, existe 

un elemento en común, conformadas por un grupo de personas que comparten una 

manera de hacer las cosas, se fundan ideas y valores que norman sus comportamientos 

dentro de la organización, construyéndose de esta manera una identidad de la institución 

que la hace única. Al respecto, Chiavenato (2009), señala que la cultura organización es 

“la forma en que interactúan las personas, las actitudes predominantes, los supuestos 

subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones humanas 

forman parte de la cultura de la organización” (p. 123).

El análisis de la cultura en el ámbito organizacional tiene una importancia 

fundamental como variable clave para determinar y valorar nuestro entorno, en un mundo 

cada vez más globalizado y competitivo, donde la información y el conocimiento en las 

organizaciones resultan cada vez más valiosos, la consideración de la cultura se torna 

fundamental, de hecho, en algunas organizaciones llega a ser un elemento diferenciador 

que potencia la competitividad y la calidad de trabajo que allí se realiza. Ramos y Tejeras 

(2017), hacen mención a que la cultura organizacional tiene como objeto principal enrumbar 

las actividades, enmarcando las relaciones entre los trabajadores y la organización.

En este sentido se puede aseverar que la Cultura Organizacional es un elemento 

integrador y uno de los factores determinantes en la eficacia del recurso humano. De 

la integración que se genere en un grupo de trabajadores dependen los niveles de 

productividad en el que se consoliden los objetivos; por eso, es estratégica tomar en 

cuenta este elemento para orientar la organización al éxito, porque representa el patrón 

conductual a seguir, las creencias y los valores compartidos por sus miembros. Carrillo 

(2016) menciona que la cultura organizacional, se conforma por las prácticas, creencias 

y valores que se desarrollan en las organizaciones, y viene constituir una identidad entre 

los integrantes de la organización.

Ahora bien, el estudio de la cultura organizacional puede ser estudiada bajo 

variables tanto cuantitativas como cualitativas. Ya que esta se refiere más a un grupo 

de valores, creencias y hábitos generales, establecidos en la organización. Además, la 

cultura organizacional no es un estado momentáneo si no duradero, y para solucionar 

problemas de esta índole se necesitan de medidas de tratamiento mucho más agresivas 

que en el clima organizacional.

2.4 CARACTERÍSTICAS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

En cuanto a las características de la Cultura Organizacional se considera el aporte 

de Chiavenato (2009) presenta seis características:
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1. Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los 
miembros se caracterizan por un lenguaje común, terminología propia y rituales 
relativos a las conductas y diferencias. 2. Normas. Pautas de comportamiento, 
políticas de trabajo, reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las 
cosas. 3. Valores dominantes. Son los principios que defiende la organización 
y que espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, 
bajo ausentismo y elevada eficiencia. 4. Filosofía. Las políticas que reflejan 
las creencias sobre el trato que deben recibir los empleados o los clientes. 
5. Reglas. Guías establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la 
organización. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en 
el grupo. 6. Clima organizacional. La sensación que transmite el local, la forma 
en que interactúan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera 
(p. 126).

Esto es un sentimiento general que se desprende de la disposición física, la 

forma en que los participantes interactúan, y se comportan con los clientes o con otros 

agentes externos los miembros de la organización. Las empresas más admiradas tienen 

una fuerte cultura organizacional no hay que dejar de lado que el desempeño financiero 

juega un papel muy importante en los valores culturales de la organización y en como 

otros la perciben. Chiavenato (2009), hace mención a las características de la cultura 

organizacional, señalando lo siguiente:

1. Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los 
miembros se caracterizan por un lenguaje común, terminología propia y rituales 
relativos a las conductas y diferencias. 2. Normas. Pautas de comportamiento, 
políticas de trabajo, reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las 
cosas. 3. Valores dominantes. Son los principios que defiende la organización 
y que espera que sus miembros compartan, como calidad de los productos, 
bajo ausentismo y elevada eficiencia. 4. Filosofía. Las políticas que reflejan 
las creencias sobre el trato que deben recibir los empleados o los clientes. 
5. Reglas. Guías establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la 
organización. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en 
el grupo. 6. Clima organizacional. La sensación que transmite el local, la forma 
en que interactúan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera 
(p. 126).

Cada una de estas características existen en un continuo que va de lo bajo hacia 

lo alto. En este sentido, se proporciona una imagen de los componentes de la cultura 

que permite tener una orientación para realizar la investigación presente. Cabe expresar, 

que las características se pueden combinar para comprender lo que determina la cultura 

organizacional, así como su estructura.

2.5 CLASIFICACIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los estudiosos del tema no solamente han identificado los distintos tipos de 

cultura organizacional, sino que han caracterizado las organizaciones de acuerdo con el 

modelo predominante en ellas. En relación a lo anterior, es fundamental determinar con 



Ciências Socialmente Aplicáveis: Integrando Saberes e Abrindo Caminhos VI Capítulo 6 62

exactitud qué tipo de cultura es la predominante en una organización y cuáles son las 

características identificables en la nueva cultura, en caso de que sea encuentre necesario 

introducir cambios en la misma. A continuación, se resaltan los cuatro tipos de cultura 

que Luna y Pezo (2010) plantean en su libro sobre la cultura de la innovación y la gestión 

tecnológica:

a) Cultura burocrática: este tipo de cultura se presenta en empresas que 

alcanzan un crecimiento desmedido y creen que, como consecuencia, el 

control debe incrementarse. Para aumentar el control, incrementan las 

normas, procedimientos, rutinas, es decir, los obstáculos para la creatividad. 

Se busca hacer lo de siempre y encontrar las fallas de las personas.

b) Cultura rutinaria: en empresas con este tipo de cultura las decisiones se 

toman en el nivel directivo, se trabaja sin objetivos claros, con operaciones del 

día, olvidándose del contexto y sin creatividad. Existe máxima centralización 

y control directo. Además, la dirección de la empresa se dedica la mayor 

parte del tiempo a tareas algunas veces tácticas, pero casi nunca a planear y 

tomar decisiones estratégicas. Por último, los gerentes trabajan bajo presión, 

siempre están apurados, ocupados, sobrecargados. Resuelven siempre los 

asuntos y problemas urgentes y postergan los más importantes.

c) Cultura soñadora: las empresas en las que predomina este tipo de cultura 

se perciben como entes cuya trayectoria no puede ser desaprovechada. 

Consideran que para cualquier cambio se necesita modificar la voluntad y la 

disponibilidad de los individuos para tomar las oportunidades del contexto. 

Tratan de romper con lo rutinario o burocrático per a través del voluntarismo 

o deseo de mejorar, sin necesariamente modificar las estructuras internas. 

Finalmente confunden con frecuencia la creatividad con una ilusión por 

cambiar, sin adoptar las medidas organizacionales que hagan posible el 

acceso a nuevas tecnologías.

d) Cultura flexible e innovadora: las empresas con este tipo de cultura dan 

importancia y prioridad a aquellos valores y pautas de comportamiento 

que ayudan a la organización y a su cultura a afrontar un continuo cambio 

y adaptación y que facilitan la exploración de nuevas oportunidades. En la 

figura 1, se muestran los tipos de cultura organizacional.



Ciências Socialmente Aplicáveis: Integrando Saberes e Abrindo Caminhos VI Capítulo 6 63

Figura 1. Tipos de cultura en las organizaciones.

Fuente. Elaboración propia a partir de Luna y Pezo (2010). 

El investigador afirma que una cultura flexible e innovadora tiene, cada vez, un 

mayor desarrollo en las organizaciones actuales, e incluso es el camino adecuado para 

una lograr una cultura organizacional positiva, siendo ella la más interesante de todas a 

efectos de este estudio pues hace énfasis en el desarrollo de las fortalezas del empleado, 

recompensando en vez de castigar; o premiar más que castigar, en las empresas existe 

momentos para el castigo, pero no debe olvidarse los premios, como los elogios, la 

cultura una cultura positiva se crea y fortalece con la articulación de los elogios y con el 

crecimiento individual, del trabajador. (Robbins y Judge, 2009).

Se puede entonces evidenciar la existencia de diversos tipos de culturas 

organizacionales. Más, sin embargo, no solo se puede hablar de una clasificación de 

la cultura organizacional de una institución a través de los tipos de cultura existentes, 

también se puede hacer dicha clasificación por los niveles que tiene la misma. Schein, 

citado en Gomes et al (2017), en su obra cultura organizacional y liderazgo en el capítulo 

2, el cual titula “Descubriendo los niveles de cultura”, plantea que la cultura puede ser 

analizada por niveles, donde el término nivel hace referencia al grado en que el fenómeno 

cultural puede ser visible para el espectador. La idea principal en este aparte son los 

símbolos visibles de la cultura como por ejemplo los logos que representan la imagen de 

una institución u organización o incluso la decoración de sus oficinas.

2.6 IMPORTANCIA DE LA MEDICIÓN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS 

MIPyMES

La evaluación de la cultura organizacional, ya que contribuye a la identificación 

de las dimensiones de intervención organizacional, y el impacto que esta tiene sobre 
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los objetivos que alcance la empresa. por lo tanto, la medición, contribuye para conocer 

aspectos intangibles de la organización y que afecta el desempeño de las actividades 

que se realizan. Arévalo et al (2017), señala que es complejo medir la cultura de las 

organizaciones, ya que no basta la aplicación de instrumentos o cuestionarios, se deben 

incorporar otros mecanismos como la observación de los procesos y actividades comunes 

de la empresa. Alguno de los modelos que existen, que puede aplicarse en las empresas 

para medir la cultura organizacional, están: “el modelo de orientación cultural de Hofstede, 

el modelo tridimensional de la cultura Payne, el modelo de Schein y el modelo de los 

valores en competencia (MVC) de Cameron y Quinn. y MVC “(Arévalo, et al, 2017, p. 60).

Además, se debe incorporar la observación, examen de valores, creencias, 

símbolos, rituales, historias y ceremonias, cuestionarios, encuestas dirigidas y entrevistas 

personales, examen de la misión y la filosofía de la organización. Con el uso de estos 

instrumentos, se efectúa un diagnóstico de la cultura organizacional que nos determina 

cuál es la cultura que prevalece en una organización. Tomando en consideración la 

revisión de la literatura sobre los instrumentos para medir la cultura organizacional en las 

MIPyMES, nos lleva a sintetizarlos en la tabla 2.

Tabla 2. Instrumento para medir la cultura Organizacional utilizada en esta investigación.

VARIABLES DEFINICIÓN DIMENSIONES

CULTURA

ORGANIZACIONAL

Factores culturales que influye en la 
cultura de los trabajadores: son factores 
concretos influyen en la formación de 
valores en la organización y que tienen que 
ver con:

o Las creencias y valores de los fundadores

o Las creencias y valores de la dirección 
actual

o La legislación o normativas

o Las reglas del juego de cada mercado

o Los valores sociales predominantes en 
ese momento

o La tradición cultural de cada sociedad

o La trayectoria de éxitos y fracasos de la 
empresa

o La formación que tienen o reciben

1. Fundamentos filosóficos de 
la organización

2. Orientación hacia las 
personas

3. Orientación temporal al 
futuro

4. Tolerancia a los conflictos
5. Orientación al trabajo 

colaborativo
6. Valor de la productividad y 

eficiencia
7. Orientación al mercado/

medio ambiente
8. Orientación al cambio y la 

innovación
9. Orientación al aprendizaje 

organizacional.
10. Ambiente físico

Fuente: Elaboración propia (2022).
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2.7 LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPETITIVIDAD DE LAS MIPyMES

Las micro pequeñas y medianas empresa en tienen grandes retos que cumplir 

debido a los cambios del ambiente externo donde ellas operan. Si éstas permanecen 

estáticas ante su ambiente cambiante, no podrán cumplir sus objetivos, las organizaciones 

tradicionales y estáticas que no van al ritmo de estos tiempos están destinadas a fracasar, 

por su incapacidad para mantener al día. Morejón (2019), señala que las empresas 

cuentan con mecanismos para hace frente a muchas situaciones del entorno, los cuales 

se pueden presentar de forma consiento o inconsciente, donde buscan la incorporación 

de trabajadores que se involucren con las ideologías dominantes de la empresa.

El tipo de organización que puede formarse dentro de las empresas, puede ser 

fuerte o débil, Guerrero (2017), señala que la principal característica entre estos dos 

tipos de culturas es la cantidad de personas la integran y el tiempo de existencia de 

la empresa. La autora hace referencia que, en las empresas con culturas fuertes, los 

valores son compartidos por todos integrantes de la organización de una forma intensa, 

esto genera más compromisos hacia las labores que se desarrollan en la organización, 

llevando al trabajo en conjunto para lograr los objetivos planteados. Con las culturas 

débiles, el compromiso de los trabajadores no es intenso, los valores no son compartidos, 

esto aumenta la rotación del personal. Existen factores que pueden influir en el tipo de 

cultura organizacional de una empresa, entre las que tenemos:

(1) innovación y toma de riesgo, es el grado en el que se motiva a los empleados a 
ser innovadores y correr riesgos; (2) atención a detalles, grado en que se espera 
que los trabajadores sean precisos, analíticos y presten atención a los detalles; 
(3) orientación a los resultados, grado en que los directores se centran en los 
resultados obtenidos y no en las tácticas o procesos utilizados; (4) orientación 
a la gente, grado en que las decisiones de la alta gerencia consideran el 
efecto de estas sobre los colaboradores de la empresa; (5) orientación a los 
equipos, grado en que las actividades se organizan por equipos y no de forma 
individual; (6) dinamismo, grado en el que los miembros de la organización son 
dinámicas y competitivas en lugar de fáciles de complacer y (7) estabilidad, 
grado en que las actividades de la empresa estimulan el mantener el status 
quo en lugar de fomentar el crecimiento; estas orientaciones están presenten 
en todas las culturas organizacionales en distintos grados, que son evaluados 
para describir el tipo de cultura y su fortaleza presentes en una organización 
(Guerrero, 2017, p. 112). 

La necesidad de estas empresas para aumentar la competitividad se convierte 

en una realidad tangible, Carvallo et al (2021), hacen mención a que la mayoría de las 

MIPyMES no logran ser competitivas, convirtiéndose en empresas débiles, con cultura no 

definidas, que atentan a la sobrevivencia de estas en el entorno competitivo actual. Por 

lo que, una cultura fuerte que apoye comportamientos inadecuados puede representar 

un obstáculo si se desea realizar cambios en la organización, de tal manera hay que 
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como el conjunto de personas, empleos, sistemas, funciones, oficinas, instalaciones y 

dependencias.

La cultura organizacional desde el punto de vista normativo que constituyen 

un cuerpo o institución social que se rige por usos, normas, políticas y costumbres 

propias y tiene un objetivo específico; personas, empleos, sistemas, funciones, oficinas, 

instalaciones y dependencias. Una cultura fuerte significa que los trabajadores entienden 

y creen en la misión, visión, objetivos, estrategias y prácticas de la organización. 

Como se ha señalado anteriormente, la cultura organizacional es de gran importancia 

para las organizaciones, porque de ella depende el éxito o el fracaso de las estrategias que 

se puedan implementar en una institución y cuando se incluye el tema de la competitividad, 

tiene que ver con valores, actitudes y creencias que tienen las personas que conforma a las 

organizaciones, que en definitiva acondicionan el comportamiento de la gente.

3 CONCLUSIONES

Se concluye, que la cultura organizacional es un elemento integrador en la 

generación de ventajas competitiva, y uno de los factores determinantes en la eficacia 

del recurso humano. Por lo que es una estrategia, que permite tomar en cuenta este 

elemento la orientación de la empresa para el éxito de la misma, ya que representa el 

patrón conductual a seguir, las creencias y los valores compartidos por sus miembros. 

En el caso de las MIPyMES, se deben formalizan y especifican algunos aspectos 

de su cultura organizacional al hacer una revisión y declaración de misión, valores, ideario, 

principios y propósitos institucionales cada cierto tiempo. Estos delinean y confirman una 

cultura organizacional particular, que hace distinta a las empresas de las demás. 

Por tanto, la cultura organizacional es el marco de referencia y lineamientos de 

comportamiento, porque un trabajador una vez que ingresa a una empresa, hace suyo los 

códigos, filosofías y formas de hacer las cosas, utilizar los equipos de trabajo y participa 

de los rituales, indistintamente de las conocimientos o habilidades que tenga sobre sus 

funciones y los empleados antiguos deben ser capaces de adaptarse con prontitud a os 

cambios de esta era que les corresponde vivir. 

Por lo consiguiente, es de suma importancia para quienes dirigen las empresas, 

conocer el grado en el cual los sujetos miembros perciben los valores y normas, como 

estimulantes e incentivadores para una mayor integración individuo-organización, 

individuo-trabajo, y para su óptimo desempeño laboral en el trabajo.

Una mejor comprensión de las actitudes, necesidades y expectativas que guían 

la conducta de las personas, contribuye a mitigar los choques culturales, facilitar la 



Ciências Socialmente Aplicáveis: Integrando Saberes e Abrindo Caminhos VI Capítulo 6 67

integración y minimiza el desperdicio de talentos. Se puede afirmar, que las organizaciones 

como están conformada por personas, tienen un patrón de suposiciones básicas que se 

la enseña a sus miembros para que sirva como normas de conducta, e influya de forma 

directa en que hacer de las actividades de las empresas, contribuyendo de esta manera 

al crecimiento de las mismas. 

Si entendemos que cultura es aquello que comparten todos o casi todos los 

integrantes de un grupo social, donde los integrantes de más edad de un grupo intenta 

transmitir a los jóvenes y que moldea su conducta y manera de percibir y entender el 

mundo, entonces la cultura de un determinado grupo, resulta de la interacción compleja 

de sus valores, creencias, actitudes y conductas, las cuales o se ven a simple vista, se 

infiere su existencia a partir de las conductas o comportamientos de las personas que de 

alguna manera, expresa cuáles son los valores y creencias que manejan.
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