REICE
Revista Electrénica de Investigacion en Ciencias Econdmicas
Abriendo Camino al Conocimiento
Area de Conocimiento de Ciencias Econémicas y Administrativas
Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua (UNAN-Managua)

Vol. 12, No. 23, enero — junio 2024 REICE ISSN: 2308-782X
https://revistas.unan.edu.ni/index.php/reice
revista.reice@unan.edu.ni

Innovacién y adaptacion en la cultura organizacional: un estudio documental
Innovation and adaptation in organizational culture: a documentary study
Fecha de recepcion: febrero 03 de 2024

Fecha de aceptacion: abril 30 de 2024
DOI: https://doi.org/10.5377/reice.v12i23.18271

Kevin Duarte Gil

Instituto Tecnoldgico de Sonora

Correo: kevin.duarte@potros.itson.edu.mx
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3589-5858

Sergio Ochoa Jiménez

Instituto Tecnoldgico de Sonora

Correo: sergio.ochoa@itson.edu.mx

ORCID: https://orcid.org/0000-0003-1848-3760

Derechos de autor 2024 REICE: Revista Electronica de Investigacion en Ciencias Econémicas. Esta
obra estd bajo licencia internacional Creative Commons Reconocimiento -NoComercial-
Compartirlgual 4.0.Copyright (c) Revista Electrénica de Investigacion en Ciencias Econémicas de la
UNAN-Managua.



https://revistas.unan.edu.ni/index.php/reice
mailto:revista.reice@unan.edu.ni
https://doi.org/10.5377/reice.v12i23.18271
mailto:kevin.duarte@potros.itson.edu.mx
https://orcid.org/0000-0002-3589-5858
mailto:sergio.ochoa@itson.edu.mx
https://orcid.org/0000-0003-1848-3760
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/

Innovacion y adaptacion en la cultura organizacional: un estudio documental

Resumen

Un reto que comunmente enfrentan las organizaciones es como sobrevivir y
continuar en funciones a través del tiempo. La respuesta a este desafio
comunmente se encuentra en que tengan la capacidad de innovar y adaptarse a su
entorno, procesos en los que suele influir, entre otros, una variable organizacional
que ha despertado el interés de los investigadores organizacionales desde la
década de los ochenta: la cultura organizacional. Este trabajo tiene por fin examinar
como se ha relacionado dicho fendmeno con los procesos de innovacion y
adaptacién de las organizaciones. Para ello se llevo a cabo un estudio cualitativo
hermenéutico, documental y descriptivo. Los resultados reflejan que dentro de los
estudios organizacionales existe una importante relacion entre ambas variables y
que, dentro de las tipologias de cultura que diversos autores han propuesto, se han
considerado elementos que fomentan la innovacién y adaptacién. Se concluye,
entre otros, que una empresa que busque implementar cambios profundos debera
examinar si su cultura es la adecuada para ello.

Palabras clave: cultura organizacional, innovacion, adaptacion, tipologias, cambio
organizacional.

Abstract

A challenge that organizations commonly face is how to survive and continue
functioning over time. The answer to this challenge commonly lies in having the
ability to innovate and adapt to their environment, processes that are usually
influenced by an organizational variable that, among others, has sparked the interest
of organizational researchers since the 1980s: organizational culture. The purpose
of this paper is to examine how this phenomenon has been related to the innovation
and adaptation processes of organizations. For this purpose, a hermeneutic,
documentary and descriptive qualitative study was carried out. The results reflect
that within organizational studies there is an important relationship between both
variables and that, within the typologies of culture that various authors have
proposed, elements that promote innovation and adaptation have been considered.
It is concluded, among others, that a company seeking to implement profound
changes must examine whether its culture is appropriate for it.

Keywords: organizational culture, innovation, adaptation, typologies, organizational
change.
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Introduccion

”

“Quien no esta ocupado naciendo esta ocupado muriendo
Bob Dylan (1964)

Un reto que comunmente han enfrentado las organizaciones a lo largo de la historia
es como lograr sobrevivir para poder trascender en el tiempo y tener la capacidad
de seguir desarrollando su actividad principal. Si bien esta preocupacion no es
nueva, factores actuales como la globalizacién, el desarrollo de los medios de
comunicacion y los avances tecnologicos han hecho mas duro y competitivo el
entorno en que se estas se desenvuelven hoy en dia, lo cual hace que cada vez
encuentren mas complicado el como enfrentarse a las condiciones del ambiente en

que operan (Intxaurburu Clemente & Ochoa Laburu, 2005).

En la linea de asegurar la supervivencia de las organizaciones industriales, nacio a
principios del siglo XX de la mano de autores como Taylor (1911) o Fayol (1917) la
ciencia administrativa, que en dicha etapa primigenia buscaba como fin lograr la
maxima eficiencia en las empresas industriales, dando las bases para que
administraran mejor sus recursos y obtuvieran mejores rendimientos. A partir de
dicho sustrato; teorias empiricas, globales y basadas en la técnica, los estudios
administrativos se desarrollarian durante las décadas siguientes y se ramificarian
para enfocarse ya no solo en empresas, sino en organizaciones en general, asi
como en el estudio de variables organizacionales especificas, consolidandose como

una verdadera ciencia.

En dicho devenir, tuvo lugar entre las décadas de los setenta y los ochenta un
planteamiento que por entonces comenzd a ganar terreno entre los estudiosos de
las organizaciones: la nocion de que al interior de las mismas existe un componente
simbdlico e ideoldgico que influye en la forma en que esta y sus miembros piensan,
actuan y ven el mundo (Harrison, 1972; Pettigrew, 1979), la cual acabaria siendo
denominada como cultura organizacional. Con la identificacion de este fenomeno
fue posible explicar, a través del mismo, distintas variables organizacionales, entre
ellas, las relacionadas al rol que ocupa en la competitividad de la organizacion

(Barney, 1986) y en la creacién de ambientes favorables para la innovacion y
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adaptacion al entorno, elementos importantes para la supervivencia de la

organizacion en el cadtico entorno actual.

Considerando lo anterior, el objetivo de este trabajo sera explorar cémo la cultura
organizacional ha sido relacionada en los estudios organizacionales con la
innovacion y adaptacion al ambiente, puntualizando su rol en algunas teorias de la
organizacion, asi como sefalando cuales son los tipos de cultura mas favorables
para que se den estos fendmenos, con el fin de identificar el impacto y alcance de
la cultura en el estudio de las formas en que la organizacion hace frente a su
entorno. La pertinencia de este estudio radica en que permite advertir cuan
relacionados se encuentran estos fendmenos; cultura organizacional, innovacioén y
adaptacion, desde un punto de vista tedrico, como primer paso para la toma de

decisiones practicas.
Material y métodos

El presente trabajo se trata de una investigacion tedrica, de tipo cualitativo y
hermenéutico (Sandin Esteban, 2003), con un disefio documental (Martinez Ruiz,
2012) y alcance descriptivo (Hernandez Sampieri et al., 2014), la cual fue hecha a
través de una revision de literatura en fuentes secundarias publicadas en idioma
inglés y espaiol, como articulos, libros y capitulos de libro, disponibles sobre todo
en bases de datos electrénicas principalmente en idioma inglés y prefiriendo
aquellas provenientes de fuentes de impoluto prestigio (Elsevier, JSTOR, Emerald,
entre otras), aunque no desdefando aquellas en otro tipo de fuentes que también

aportaran informacion relevante para el estudio.

Como parte de esta investigacion se selecciond la literatura mas relevante sobre
teorias organizacionales que hiciera mencién a fendmenos relacionados a la cultura
organizacional, asi como publicaciones que describieran distintas tipologias de
cultura organizacional. Posteriormente se hizo un analisis critico y detallado de las
fuentes recopiladas y con ello se obtuvo el sustrato para comenzar la redaccioén del

manuscrito.
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Resultados y discusién

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos en la presente investigacion,
los cuales buscan dar respuesta al objetivo planteado de una forma estructurada y

sistematizada.
El entorno organizacional y las teorias organizacionales

Para llegar al nivel de desarrollo que han alcanzado actualmente, los estudios
organizacionales tuvieron que pasar por varias etapas histéricas y romper, en su
avance, paradigmas y conceptos que en un determinado punto del tiempo se
consideraron dados por hecho o insuperables. Uno de estos supuestos tiene que

ver con la relacion de la organizacién con su ambiente.

Las primeras teorias sobre la administracion (Fayol, 1917; Taylor, 1911)
simplemente ignoraron este elemento organizacional: el enfoque de sus
planteamientos era lo que pasaba al interior de la organizacidén y su preocupacion
fundamental era asegurar el 6ptimo disefno y funcionamiento de la misma. Mas aun,
en esta primera etapa el pensamiento administrativo giraba casi exclusivamente en

torno a las empresas industriales.

Si bien la escuela de las relaciones humanas en los anos treinta sentaria el principio
del fin del taylorismo como dogma administrativo, dado que los descubrimientos
hechos por Mayo (1933) y Roethlisberger & Dickson (1939) en el experimento de
Hawthorne comprobaron que existia una estructura social no prevista por la teoria
administrativa hasta entonces, no seria sino hasta mediados del siglo XX cuando
teorias organizacionales como la de contingencias o la neoclasica finalmente
habrian de derribar los supuestos de la administracion cientifica, oponiéndose
ambas a la existencia de one-best-ways o formas de organizacién que pudieran ser
universalmente implementadas, reconociendo que de hecho cada empresa enfrenta
problemas y situaciones unicas que provienen de factores exteriores a los cuales
debe sobreponerse la direccion de la organizacién usando su ingenio y habilidades
propias (Drucker, 1955; McGrath, 2006).
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La postura de las dos teorias anteriormente descritas marca un parteaguas en la
teoria organizacional, no solo en cuanto al reconocimiento de los efectos del
ambiente externo en la organizacion, sino porque también abre la puerta a que, lejos
de seguir rigidos procedimientos de manual, los directivos puedan tomar decisiones
basadas en las condiciones propias de la empresa, lo cual abre la puerta a la

innovacion y a los procesos de adaptacion.

La relacion entre la organizacion y su ambiente externo seria ampliamente
desarrollada entre la década de los sesenta y los setenta por la teoria de sistemas
aplicada a los estudios organizacionales, de la mano de autores como Katz & Kahn
(1966) o Kast & Rosenzweig (1974). Esta teoria seria la que finalmente definiria a
las organizaciones como sistemas abiertos en constante interaccion con el
ambiente que les rodea, lo cual se traduce en flujos constantes de bienes,
informacion y energia entre una y otra parte de esta relacion. Al ser el ambiente
externo una variable fuera del control de la organizacion, esta no puede hacer nada

mas que actuar conforme a lo que pase en el mismo, es decir, adaptarse a él.

La vision de la organizacién como entidad abierta descrita por la teoria de sistemas
influiria importantemente los estudios organizacionales, pues a partir de su
propuesta las distintas teorias organizacionales tomarian en cuenta el rol que
ocupan los factores externos en la organizacion, rompiendo definitivamente con el
viejo paradigma de la organizacion cerrada propugnada implicitamente por el

taylorismo.
Innovacién, adaptacion y cultura organizacional

La vision de la organizacién como sistema abierto implica que esta queda a merced
de lo que ocurra a su alrededor. En base a esto se puede aseverar que, si una
organizacion desea continuar funcionando a lo largo del tiempo, sera necesario que
analice constantemente la situacion de su entorno y, cuando sea necesario,
implemente cambios o mejoras para adaptarse al mismo. Esto puede significar

desde modificar su oferta de bienes o servicios al publico, hasta una
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reestructuracion funcional. En estos procesos juega un papel importante la cultura

organizacional.

En relacion con lo anterior, Barney (1986, 1991) sefala que en ambientes
competitivos la cultura organizacional puede ser fuente de ventaja competitiva, al
tratarse de un activo organizacional construido en torno a las condiciones
especificas de la empresa; es decir, suele ser dificilmente replicable. Sin embargo,
para que sea un factor generador de valor debera a la vez ser una cultura rara; que

posea caracteristicas distintivas, y valiosa; o sea, que aporte valor a la organizacion.

En lo que respecta a la implementacién de cambios de mayor envergadura en las
organizaciones, como reestructuraciones funcionales, implementacion de nuevas
tecnologias o reorientacion de las actividades de la empresa, autores como
Cameron & Quinn (2011) o Jones (2013) coinciden en que, si no existe una cultura
que de soporte a los procesos de cambio, se corre el riesgo de que los cambios

efectuados sean efimeros o incluso que haya resistencia a los mismos.

Por otro lado, Nonaka & Takeuchi (1995) sefialan que para que una organizacion
logre innovar y adaptarse a las condiciones del entorno es necesario que funcione
en base a la gestion del conocimiento; es decir, sacar el maximo provecho al
conocimiento de quienes conforman la organizacién sin importar su area o puesto,
y difundir este conocimiento entre todas las personas que la conforman. No
obstante, para que un modelo como este funcione adecuadamente sera necesario
que exista una cultura organizacional que favorezca la innovacion y la generacién

de ideas, ya que existen tipos de cultura que pueden desalentar estos procesos.
Innovacidén y adaptacion en las tipologias de cultura organizacional

Retomando el punto anterior sobre los tipos de culturas organizacionales, cabe
mencionar que en el devenir de los estudios organizacionales diversos autores han
advertido que la cultura organizacional puede clasificarse en distintos tipos segun
las caracteristicas que este fendmeno posea en relacién a determinados criterios

delimitados individualmente por cada autor. Esto ha motivado a que actualmente se
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encuentren en la literatura especializada distintas tipologias que asignan nombres

especificos a la cultura de las organizaciones.

Cabe destacar que Harrison (1972); precursor en la formulacion de tipologias de
cultura organizacional, sugiere que probablemente resulta mejor resumir las
caracteristicas principales de los diversos tipos de cultura de las organizaciones
bajo rotulos sencillos que expongan el aspecto central de los mismos. Esta
sugerencia formulada por dicho autor acabaria siendo seguida por los subsiguientes
autores que también propusieron sus propias formas de categorizara a la cultura

organizacional.

Un rasgo apreciable en un numero importante de tipologias de cultura
organizacional es la tendencia de los autores a considerar la existencia de cuatro
tipos distintos de cultura, estructurados generalmente a partir de dos caracteristicas
que resaltan entre el resto. Como se explorara a continuacion, dentro de los rasgos
valorados para la caracterizacion de las culturas es posible identificar elementos
relacionados a la capacidad de la organizacion para monitorear su entorno,

adaptarse al mismo e innovar.
Tipologia de Harrison (1972)

Una de las primeras tipologias planteadas para clasificar la cultura de las
organizaciones fue propuesta por Harrison (1972), quien, en el albor de los estudios
sobre el aspecto cultural de las organizaciones, denomina a este fenémeno como
ideologia de la organizacion; segun el autor, a falta de un término mas preciso para
nombrar a las estructuras de pensamiento que determinan el caracter de las
organizaciones. Sin embargo, como se muestra en Harrison (1995), a finales de la
década de los ochenta el autor acabaria adoptando el ya por entonces popularizado

término cultura organizacional.

Segun Harrison (1972) la cultura de las organizaciones puede clasificarse en cuatro
tipos segun su orientacion principal: orientacion al poder, al rol, a la tarea y a las

personas. Las dos primeras tienen por caracteristicas principales su deseo de
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dominar todos los aspectos organizacionales posibles, aunque en la cultura de rol
esta dominacion se da con apego a normas, reglas y estatutos mas que solamente

a la dominacién en funcion de la jerarquia, como sucede en la cultura der poder.

Por otro lado, en las culturas orientadas a la tarea y a las personas la dominacion
que ejerce la organizacién es minima, al grado de que a veces ciertos grupos
ejercen mayor autoridad que sus mandos jerarquicos. No obstante, las culturas con
orientacion a la tarea tienden ser ambientes dinamicos y tecnocraticos; se valora
por encima de todo cumplir con las metas de la organizacion. Por otro lado, en las
culturas orientadas a las personas existe un énfasis principal en satisfacer las
necesidades individuales de quienes integran la organizacién, poniendo a esta al

servicio de los deseos, valores y necesidades de los individuos.

Valorando las caracteristicas detalladas de cada tipo de cultura presentado por
Harrison (1972), se aprecia que aquellas culturas que dan a las personas una mayor
libertad de accion tienden a ser las mas adecuadas para que la organizacion haga
frente a los cambios que suceden en el entorno, lo cual crea un ambiente propicio
para la innovacion. Sin embargo, de acuerdo a Harrison (1972) la que mejor resulta
adecuada para este fin es la cultura con orientacion a la tarea, ya que en ella existe
una adecuada cohesion de los miembros de la organizacién (aunque no tan alta
como en las culturas de dominacién) y se toman decisiones competentes y
coordinadas, mientras que en las culturas orientadas a las personas las decisiones
tienden a ser mas erraticas; aunque efectivas, y la integracién de los individuos es

menor.
Tipologia de Deal & Kennedy (1982)

Diez afos después de que Harrison (1972) difundiera su tipologia, Deal & Kennedy
(1982) propusieron una nueva forma de clasificar la cultura organizacional,
empleando para ello el término cultura corporativa, conceptos por entonces usados
como sinénimos (Fine, 1984). De acuerdo a este modelo, en las organizaciones
pueden encontrarse cuatro tipos de cultura: trabaja duro/juega duro, cultura de

proceso, hombre duro y varonil y apuesta tu empresa.

UNAN-Managua REICE ISNN: 2308-782X Vol. 12, No. 23, enero — junio 2024

REICE | 9



Innovacion y adaptacion en la cultura organizacional: un estudio documental

De entre las clasificaciones de cultura descritas por Deal & Kennedy (1982), y
atendiendo a las caracteristicas que dichos autores aportan de cada una, aquellas
que crean un clima mas favorecedor para la innovacién son las de tipo hombre duro
y varonil y apuesta tu empresa. Ambos describen ambientes altamente competitivos
donde los riesgos de negocio son una pieza fundamental, aunque la primera se
caracteriza por funcionar constantemente en base a decisiones rapidas, arriesgadas
y a veces poco evaluadas, pero cuyas expectativas de beneficio prometen
compensar los riesgos que conllevan. Ademas, la retroalimentacién en este tipo de
culturas tiende a ser rapida, lo cual permite aplicar medidas correctivas en un
margen de tiempo relativamente corto, en caso de que las decisiones no hayan
tenido los efectos esperados. Igualmente, suelen ser ambientes individualistas
donde florece la iniciativa personal y los individuos usualmente compiten entre si
para intentar destacar entre el resto, lo cual motiva el flujo de ideas positivas para

la empresay, en ultima instancia, la innovacion.

Por otro lado, la cultura apuesta tu empresa se caracteriza también por decisiones
arriesgadas de negocio, aunque la retroalimentacion suele ser mas lenta y los
efectos de las decisiones tomadas son vistos en el largo plazo, dado que favorece
embarcar a la empresa en costosos y tardados proyectos que, no obstante, de ser
exitosos redituarian atractivos beneficios a la compania. Las decisiones suelen ser
tomas desde las cupulas directivas y, por sus implicaciones, suelen poner en jaque
al conjunto de la organizacion. A diferencia de la cultura de tipo hombre duro y
varonil, en esta cultura se promueve la toma de decisiones adecuadamente

estructuradas y valoradas, lo cual hace que dicho proceso sea lento y tardado.

Las otras dos culturas: trabaja duro/juega duro, y de proceso, suelen ser ambientes
de poco riesgo cuya principal aspiracion es, en el caso de la primera, tener
satisfechas a las personas que integran la organizacion, y en la segunda, que
prevalezcan el orden y la burocracia. Ambientes inmovilistas y con poca
retroalimentacion exterior, estos tipos de cultura desdefian el riesgo vy, por

consiguiente, la innovacion.
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Tipologia de Wallach (1983)

Poco después de que las tipologias anteriores fueran publicadas, Wallach (1983)
propuso un modelo de cultura organizacional cuya estructura principal encuentra su
raiz en la teoria motivacional de McClelland (1961). De esta forma, Wallach (1983)
preconiza la existencia de tres tipos de culturas en las organizaciones: burocratica,
de apoyo e innovativa. De entre estas tres, la cultura mas adecuada para la

innovacion es precisamente su clasificacion homénima.

La cultura innovativa, de acuerdo a Wallach (1983), es una cultura donde el riesgo
y los desafios dominan las actividades de la organizacion. Las empresas con esta
cultura son ambientes donde prosperan las personas emprendedoras y ambiciosas.
Valores y actitudes como la creatividad, el dinamismo, la diligencia y la busqueda

de resultados son bien vistos.

El resto de culturas en esta tipologia; burocratica y de apoyo, favorecen ambientes
adversos al riesgo que ponen por delante de todo, en el caso de la primera, el orden,
y en el caso de la segunda, el bienestar de las personas, creando condiciones

dificiles para que surja la innovacion.
Tipologia de Schneider (1994)

Once anos después que Wallach (1983), una vez que los estudios sobre cultura
organizacional habian avanzado importantemente y dicho término ya se habia
popularizado; como sugieren Hatch & Cunliffe (2013), gracias en parte a la influencia
de los trabajos de Schein (1984), Schneider (1994) propondria un modelo de cultura
organizacional el cual considera que esta variable organizacional se puede clasificar
en cuatro tipos: cultura de control, de cultivacion, de colaboracion y de competencia.
Atendiendo a las caracteristicas que el autor aporta de cada tipo de cultura, se
puede concluir que aquellas mas adecuadas para la innovacion y la adaptacion son

estas dos ultimas.

En el analisis que hace que Schneider (1994) sobre los tipos de cultura que propone,

destaca la mencion de dos conceptos relevantes en lo que se refiere a la innovacion
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y adaptacion en la organizacion: la mencién explicita de la relacién entre cada tipo
de cultura y el cambio, y la alusion implicita a la gestion del conocimiento en algunas

de ellas.

De acuerdo a los planteamientos de Schneider (1994), tanto la culturas de
colaboracion como de competencia se muestran abiertas al cambio organizacional
y lo impulsan, en tanto que la de control rechaza este proceso, y la de cultivacion
toma una posicién neutral en este aspecto: si bien no se muestra hostil al mismo,
tampoco lo alienta, pero lo acepta como parte de la vida organizacional. Asi mismo,
en la cultura de colaboracion se describe una gestién del conocimiento similar, al
menos parcialmente, al modelo que plantean Nonaka & Takeuchi (1995): valora el
conocimiento empirico, impulsa la difusion de este para hacerlo un bien
organizacional y reconoce en este la fuerza que da impulso a la propia organizacion.
Por otro lado, en la cultura de competencia el conocimiento es aceptado solamente
si se alinea con las metas y objetivos de la organizacion, mas alla de si la practica

ha probado su veracidad o relevancia.

No obstante, segun Schneider (1994), las diferencias principales entre las culturas
de colaboracién y de competencia son su horizonte temporal y su enfoque personal.
En las culturas de colaboracion se toman decisiones para el presente y existe poca
preocupacion por el futuro; si bien esto puede significar que la organizacion enfrente
repentinamente situaciones imprevistas, al ser una cultura dinamica vy
acostumbrada a las decisiones rapidas tiene las herramientas para contrarrestarlas.
Asi mismo, valora la unién de quienes componen la organizaciéon y promueve la
armonia y colaboracion entre las personas. Por otro lado, la cultura de competencia
se preocupa mas por el futuro; por lo que la empresa puede llegar a ser. Esto hace
que continuamente persiga metas y estandares ambiciosos y las personas dentro
de la organizacion trabajen en lograr lo mejor para ella. Sin embargo, esto hace que
exista una fuerte competencia a nivel individual entre quienes pertenecen a la

organizacion, lo cual merma las relaciones sociales.
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Tipologia de Cameron & Quinn (1999;2006)

Hacia finales de la década de los afios noventa, Cameron & Quinn (1999;2006)
propusieron una nueva forma de clasificar a la cultura de las organizaciones bajo un
modelo estructurado en base a dos aspectos principales: el tipo de enfoque de la
cultura (interno o externo) y el nivel de control que busca ejercer en la organizacion.
Asi, los autores citan la existencia de cuatro tipos de cultura organizacional: clan,
jerarquia, adhocracia y mercado. A diferencia del resto de tipologias culturales, la
clasificacion de Cameron & Quinn (1999;2006) se fundamenta en el desarrollo
histérico de los estudios organizacionales, relacionando cada tipo de cultura con

una postura organizacional distinta.

De entre los tipos de cultura propuestos por Cameron & Quinn (1999;2006), aquellos
donde la innovacion y la adaptacién tienen mas oportunidades de florecer son los
que tienen un enfoque externo, es decir, las culturas de mercado y adhocracia, pues
constantemente se encuentran monitoreando el ambiente exterior de la
organizacion y responden a las condiciones de este. La diferencia entre ambos tipos
de culturas radica en que la de mercado se preocupa por el control que busca
ejercer sobre el ambiente; intenta sobreponerse al mismo y avanzar
constantemente. Mas que mantener una posicion de mercado, busca
constantemente dominar en su sector, para lo cual se vale de la definicion de metas

ambiciosas y la orientacion a resultados.

Sin embargo, es la cultura de adhocracia la que crea el ambiente mas propicio para
la innovacion, porque precisamente esta cultura gira en torno a dicho concepto. De
acuerdo a Cameron & Quinn (1999;2006), los ambientes adhocraticos son lugares
donde se fomentan la creatividad, el emprendimiento y la adaptabilidad.
Organizaciones con este tipo de culturas se adecuan facilmente a las condiciones
del entorno. Este tipo de cultura, sefialan los autores, ha ganado terreno sobre todo
desde las ultimas décadas del siglo XX, ante el surgimiento de refidos ambientes

de negocios.
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Discusion

Actualmente la cultura organizacional es reconocida como una variable
organizacional que impacta en distintos aspectos de la organizacion. La curiosidad
por medir o detectar sus efectos ha llevado a que, desde la popularizacién de esta
variable organizacional en la década de los ochenta, se la haya estudiado en
relacion a otras variables y fendmenos de las organizaciones, como motivacion
(Panagiotis et al., 2014), creatividad (Tesluk et al., 1997), satisfaccion (Belias et al.,

2015), clima organizacional (lljins et al., 2015), entre otras.

Ante el reto que se presenta a las organizaciones sobre como adaptarse a las
condiciones del entorno, cabria de entrada estudiar las caracteristicas de la cultura
que existe dentro de ella, dado que esta variable tiende a ser un factor de peso a la
hora de efectuar cambios profundos. Si la cultura de la organizacion inhibe los
procesos de innovaciéon y adaptacion, antes habra que transformarla. Qué tanto
puede ser modificada conscientemente una cultura organizacional es un punto de
debate en los estudios organizacionales, pero autores como Wallach (1983) o
Cameron & Quinn (2011) estan de acuerdo en que es posible hacerlo. De igual
forma, modelos de cambio organizacional como el de Lewin (1951) prevén fases

para intentar aminorar la resistencia a los cambios.

Un aspecto resaltable en varias tipologias de cultura organizacional es que vienen
acompafadas con cuestionarios que ayudan a medir el tipo de cultura en las
organizaciones dentro de los términos que demarcan. De esta forma, tipologias
como las de Schneider (1994), Wallach (1983) o Cameron & Quinn (1999;2006) no
solo aportan un marco para detectar el tipo de cultura que puede existir en las

organizaciones, sino también instrumentos para hacer esta medicion.

Cabe puntualizar que, si bien existen culturas que desalientan la innovacion y la
adaptacion, existen organizaciones que por su tipo de actividad o el mercado en
que operan, encuentran estas como las mas apropiadas para funcionar
adecuadamente, tal como senalan Deal & Kennedy (1982). Sin embargo, las

organizaciones que operan en entornos competitivos y dinamicos si deben prestar
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atencion a este punto, pues como ilustra la frase que abre este documento, aquellas

gue no se ocupan en nacer se estaran ocupando en desaparecer.
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