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RESUMEN
Las consecuencias de la cultura organizacional se pueden percibir en dos aspectos
importantes de la vida del ser humano, los cuales son, el area laboral y el area
personal, trayendo consigo repercusiones positivas o negativas; por lo cual, se
debe investigar para poder emplearlo dentro de los diversos programas de cultura
que vienen incluyendo las diferentes empresas, a modo de prevencion y estrategia.
Frente a ello, el presente trabajo tuvo como objetivo revisar las consecuencias de
la cultura organizacional en colaboradores de empresas a nivel internacional segun
la informacion de articulos cientificos. EIl método empleado es de tipo basico, con
el fin de recopilar informacion a un nivel organizacion y con valoracion teodrica. Al
referirnos al disefo, fue revision sistematica, siendo asi un resumen de todas las
evidencias recolectadas en las diferentes bases de datos; las cuales fueron un total
de 35, pero solo 27 fueron seleccionadas luego de pasar por los filtros de exclusion.
Finalmente, se demostr6 a través de los resultados obtenidos que las
consecuencias de la cultura organizacional son altamente perceptibles y se pueden
evidenciar en el ambito laboral en factores como la motivacién y productividad,
donde de manera positiva los colaboradores aumentan sus porcentajes; mientras
que en el ambito personal altera el equilibrio de vida del trabajador; debido a que,
lo que se incorpora son el conjunto de valores y conductas de la identidad laboral
para mejorar el desempefio, pero debe emplearse de una manera adecuada para

que los beneficios sean favorables.

Palabras Clave: Consecuencias, cultura organizacional, area laboral, area

personal.
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ABSTRACT

The consequences of organizational culture can be perceived in two important
aspects of the life of the human being, which are the work area and the personal
area, bringing with it positive or negative repercussions; therefore, it should be
investigated to be able to use it within the various culture programs that are included
in the different companies, as a prevention and strategy. In view of this, the objective
of this work was to review the consequences of organizational culture in
collaborators of companies at an international level according to information from
scientific articles. The method used is of a basic type, in order to gather information
at an organizational level and with a theoretical assessment. Referring to the design,
it was a systematic review, thus being a summary of all the evidences collected in
the different databases; which were a total of 35, but only 27 were selected after
going through the exclusion filters. Finally, it was demonstrated through the results
obtained that the consequences of the organizational culture are highly perceptible
and can be evidenced in the work environment in factors such as motivation and
productivity, where in a positive way the collaborators increase their percentages;
while in the personal environment it alters the life balance of the worker; because,
what is incorporated are the set of values and behaviors of the work identity to
improve the performance, but it must be used in an adequate way so that the
benefits are favorable.

Key words: Consequences, organizational culture, work area, personal area.
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I. INTRODUCCION
Las organizaciones en busca de la mejora continua, tanto en métodos de
desempefio, estructura de la empresa y modo en que se relacionan los
trabajadores, ponen en manifiesto su propia cultura organizacional, pues gira
entorno a las creencias, valores, tradiciones que presente cada trabajador dentro y
fuera de la empresa; ya que, sin la participacidn de ellos no funcionaria el programa
de cultura organizacional, pues el recurso humano es su mayor fortaleza
(Manchego, 2020). Ademas, esta variable se considera como pilar fundamental
para la creacion y diferenciacidon de una organizacion con otra; es decir, todos
deben seguir una misma linea para identificarse; también propiciar espacios de
desarrollo laboral (Villegas y Bello, 2021). La cultura organizacional es una
interaccion humana entre las dimensiones: sociales, politicas o econdmicas; debido
a ello, se generaron sub grupos donde cada uno busca diferenciarse por su propio
esquema inclusive encontrandose dentro de un grupo general, entonces en el
ambito empresarial sucede de manera similar, pues son una sociedad cultural
selectiva; porque la empresa en el proceso de reclutamiento y seleccion elige a sus
colaboradores en base a los perfiles definidos, de esta manera los inserta a la
cultura organizacional, alineandolos a sus valores y creencias (Torres et al., 2021).
Asimismo, se puede evidenciar en las empresas que poseen una cultura alta, la
existencia de una tasa de rotacion que disminuye en un 13.99%, en comparacion
de una empresa con cultura en nivel bajo, pues posee indices con tendencia a subir
en sus niveles de rotacion; también, se refleja que un 61% de empresas que
cuentan con una alta cultura organizacional tienen trabajadores con elevados
niveles de satisfaccion a diferencia de otras empresas que no lo hacen, marcando
asi una amplia brecha en el mercado empresarial; cabe sefalar, que esto se puede
lograr porque el 12% de los trabajadores que pertenecen a este tipo de
organizaciones se les denomina como personas felices que contribuyen con un

promedio mayor que los demas trabajadores (Arias, 2020).

La tendencia de una favorable cultura organizacional aumentara a corto o largo
plazo y sera relevante para mas de una empresa, pues deben evaluar y conocer su
marca para que cada colaborador la aplique y cumplan los objetivos corporativos,

luego utilizar su cultura como una ventaja competitiva. Rivera et al. (2018), sefialan



que la cultura organizacional no se debe imponer de manera rigurosa, si no que se
debe incluir en el proceso de induccion como informacion de la empresa y que los
colaboradores con un mayor nivel de experiencia la difundan en su dia a dia; es
decir, sean reflejo de la cultura que posee la empresa. Velasquez et al. (2021),
refiere que la cultura organizacional posee dos enfoques diferentes, uno de ellos
aborda la cultura dominante dentro de la empresa que tiene como consecuencia un
estado complejo entre los trabajadores, porque actuan con miedo a un posible
recorte; por otra parte, se encuentra la cultura por jerarquias, que limita la
comunicacién interna y la confianza dentro de la empresa, entre otros aspectos

importantes.

En la actualidad, se percibe que la cultura organizacional ha tenido diferentes tipos
de impacto en las empresas, a nivel internacional Gonzales y Toro (2021), plantean
investigar la cultura organizacional para evitar los riesgos psicosociales y asi
realizar una retroalimentacion para generar un ambiente laboral adecuado,
cambiando la configuracion de una cultura orientada al resultado. Asimismo, Reyes
y Moros (2019), consideran la cultura organizacional como una parte esencial y
estratégica de la organizacion; por ende, se encuentra en constante investigacion
para aumentar la competitividad y elevar la eficacia en cada puesto laboral, de esta
manera evaluan las consecuencias para ver los puntos débiles de la cultura o los
que se convirtieron en incongruentes con el pasar de los afos; puesto que, las

empresas mejoran su vision cada cierto tiempo.

Al nivel internacional Gebera y Zea (2020) se centré en investigar una prevalencia
de sistema dentro de una cultura organizacion, refiriendo que dentro de un mercado
altamente competitivo, se ponen en manifiesto nuevos indicadores a nivel
empresarial, con unas nuevas demandas que se resumen en una cultura
organizacional, basado en una demanda de valores, ética, identificacion, imagen a
nivel social, siendo estos factores predominantes en una eleccion de potencial
talento humano, evidenciando que en la actualidad no solo las empresas generan
procesos de busqueda y eleccion de colaboradores, las nuevas generacion laboral
se centra en buscar una imagen prevalente y favorable en sus futuros centros de
trabajo, con lineamientos que se adecuen a la experiencia que desean crear en su

vida profesional, aumentando la demanda de las empresas por fortaleces o intentar



generar la mejor valorizacion, la cultura organizacional no puede ser estatica o
estable dentro de una organizacion, esto se debe a los constantes cambios que se
ve sumergido, no solo por parte de la empresa sino también por los pensamientos
0 vivencias propias que arraiga cada uno de los trabajadores, pero se debe
aprovechar en lo favorable la flexibilidad de la cultura, buscando una un perfil de
innovacion constante, por ello en su investigacion defiende una alta importancia en
la retencion y permanencia de los miembros de la empresa, para que se tenga una

cultura dirigida (Manchego, 2020).

A diferencia de las investigaciones antes mencionadas, presentaremos una revision
sistematica centrada en rescatar ambos puntos consecuentes; es decir, aspectos
positivos y negativos; por ejemplo, cuando se impone la cultura de manera rigurosa
afectando a los propios valores de los colaboradores puede afectar en el ambito
personal al colaborador o cuando existe una cultura variante; es decir, flexible a los
procesos que se pongan en practica dentro de la empresa, generaria confusion en
saber como se van a comportar; todo ello se abordara para ampliar la calidad de
informacion, que también estara centrada en diferentes ambitos; como, en el
organizacional, teodrico y practico, obteniendo como resultado un trabajo integral
con un enfoque multidisciplinario. Por tal motivo, se planteo la siguiente interrogante
¢ Cuales son las consecuencias de la cultura organizacional segun la revision de

articulos cientificos a nivel internacional?

Fernandez (2020), sefala que en la justificacion se utiliza informacion valida y
confiable que explique la realidad del problema, de esta manera contribuya con la
linea de investigacion y la tematica; puesto que, la cultura organizacional es
importante para la empresa, de igual manera para cada trabajador, porque se debe
identificar con ella; ademas a nivel tedrico es de beneficio para futuras
investigaciones con la misma tematica. Para culminar, a nivel practico para que las
empresas obtengan informacién y la utilicen para alguna capacitacion o al momento
de actualizar el proceso de cultura en su empresa como factor estratégico y a nivel
social, brinda un mejor desarrollo en las personas para un entorno saludable,
generando identificacién en cada sub grupo o comunidad dentro del proceso de

mejora.



De tal forma, el objetivo general es revisar las consecuencias de la cultura
organizacional en colaboradores de empresas a nivel internacional segun la
informacion de articulos cientificos, los objetivos especificos son identificar las
consecuencias de la cultura organizacional en el area personal de los
colaboradores y el segundo objetivo es describir las consecuencias de la cultura

organizacional en el area laboral de los colaboradores.



Il. MARCO TEORICO
Limas et al. (2020) en su articulo cientifico sobre las concepciones de la cultura
organizacional, estudio cada una de las conceptualizaciones de diferentes autores
sobre cultura organizacional donde se encontré que 71 articulos que cumplieron
con los criterios que se determinaron en la inclusion, asi mismo se observé que en
el afo 2014 hubo el mayor numero de publicaciones (30%), seguido de 2015 (24%);
2013 y 2016 (15%); 2012 (13%) y 2017 (3%), lo cual género que la cantidad de
revisiones que se observo tuvieron cantidades limitadas para lograr desarrollar una
investigacion de mayor calidad en el tema de informacion En la orientacion de la
palabra clave “cultura organizacional” se encontré que el 9,5% de los articulos
cientificos se centran en trabajar con la definicion de cultura organizacional segun
lo que desarrollo el autor Schein, donde menciona que la esencia de la cultura de
las organizaciones, se reserva el nivel mas profundo de presunciones basicas y

creencias , lo cual se encuentra en las mas empleadas en el campo organizacional.

La cultura organizacional es el conjunto de las creencias, valores, principios,
convicciones, normas y entendimientos importantes que comparte cada miembro
de una empresa, los cuales se pueden haber formado en base a experiencias,
como un registro de tiempo donde se encuentran los buenos y malos momentos
durante todo el desarrollo o crecimiento de esta, entonces en términos coloquiales
se revela que la cultura organizacional son las raices y la evolucion de la empresa
(Yopan et al., 2020). De igual forma, Torres et al. (2021), sefala que es una
interaccion humana entre las dimensiones: sociales, politicas o econdmicas; es
decir, en el ambito organizacional influye en cada miembro de la empresa con el fin
de mejorar la productividad y crecer, donde en conjunto existe el compromiso de
poner en practica el modelo de cultura planteada en la empresa, cumpliendo

normas.

Otro concepto relevante menciona que la cultura es el producto y al mismo tiempo
el proceso; ya que, recopila la informacién de los primeros integrantes, pero como
esta en constante renovaciéon, siendo el proceso parte importante de normas,
habitos, tradiciones, mitos que van influir a los nuevos integrantes de la empresa
(Ariza, 2018).



En cuanto a las consecuencias, los empleados son el recurso mas importante de la
empresa, ellos pueden adoptar los valores de la empresa, identificandose con la
cultura, haciendo que esta se vuelva fuerte y saludable, convirtiéndose en una
caracteristica que los diferencia como equipo, con metas y valores compartidos
para la participacion de decisiones. Segun Ulloa (2019), los miembros de una
organizacion cuando adoptan la cultura de la empresa en su vida reflejan la visidon
organizacional en su actuar, tanto en lo creativo como en lo rutinario, siendo
coherentes con lo que exponen desarrollando conductas determinadas vy
estableciendo otras, también sefala que un buen desempefio tiene como resultado
un ambiente estable y saludable para cada trabajador, mejorando asi la satisfaccion
e influyendo en la motivacion intrinseca; ademas una cultura organizacional abierta
y tolerante, genera que los trabajadores se identifiquen como miembros
participativos que buscan propuestas cada vez mas rentables.

Asi mismo, el comportamiento de los colaboradores influye directamente con el
éxito o fracaso de la empresa y si hay alerta de un mal manejo o adaptabilidad de
la filosofia institucional, se debe otorgar atencion para la inmediata solucién; puesto
que, puede perjudicar a otros colaboradores y sus actividades, e inclusive
extenderse al ambito personal. También, por instaurar en el ambito personal la
cultura de la empresa se podria generar una despersonalizacién del trabajador,
dejando de lado sus constructos o valores que ponia en practica a lo largo de su
vida; en suma, el proceso de adaptacién a un nuevo trabajo sera mas largo, creando

dificultades en el ambiente laboral (Garcia y Flores, 2017).

Cabe senalar que la productividad de un trabajador esta centrada como el mejor
meétodo de medicidn que tienen los jefes y empresas, con este indicador a diferencia
de otros factores es el principal calcificante, dentro de un ambiente de trabajo con
una cultura alta o positiva bien aplicada al igual que con un equilibro que no permita
crear una organizacion pasiva se puede obtener que los lineamientos que tiene
cada integrante puedan establecerse en un rango regular para todos, manteniendo
una sana pero fuerte competencia en base a metas de manera interna, aumentando
de esta forma los indicadores de produccién y productividad con lideres

transformacionales que son los encargados de mantener la direccion de cada uno



de los equipos, los cuales tendran una trabajo mas direccionado pero limitado hasta

que el avance sea regular (Amtu et al., 2021).

Las empresas cuentan con diferentes procesos dentro de su desarrollo, para que
estos puedan ser eficaces, se puedan dar en los tiempos planificados deben cumplir
su trabajo en base a metas, cuando se tiene a una organizacion lineal en base a
términos a corto o largo plazo, lo que debe priorizar es la cultura direccionada a
todos su trabajadores lo cual viene generando organizaciones mucho mas agiles,
con cadenas de suministros cada vez mas proporcionales entre cada una de sus
area internas, facilitando la externalizacion de los servicios que brindara a sus
clientes, resumiéndose en una empresa optima y eficiente (Ramirez y Ramirez,
2021).

La apertura o capacidad de adaptacién a los constantes cambios es uno de los
aspectos mas resaltantes de una cultura bien desarrollada dentro de las
organizaciones, lo cual facilita que las renovaciones internas de la empresa como
la insercion de la tecnologia no tengo un proceso de adaptacion largo o los rechazos
por parte de los trabajadores que no solo retrasa cambios, sino también la
productividad, eficiencia y eficacia que se tendra como resultados (Acosta et al.,
2020).

Segun (Velasquez et al., 2021), la cultura organizacional presenta una tendencia
evidenciada en dos enfoques diferentes, donde al no tener una buena aplicacion o
seguir una direccion aplicable, cuando la empresa presenta un modelo de cultura
dominantes genera que los colaboradores se enfrenten a un estado de complejidad
donde solo actua por niveles, jerarquias 0 miedo a posibles despidos, generando
una falta de comunicacion interna y la inmovilizacion de la organizacion, pasando
de lo estable a lo estandarizado sin oportunidades de crecimiento por lograr
mantener una imagen mas direccionada a lo que quieren trasmitir los altos mandos
dentro de una compainia, dejandose ver como una cultura impuesto, sin reflejar una

identidad que sea propia entre la unién de empresa trabajador.

En ocasiones la cultura organizacional tiene un mayor reflejo en lo que priorizan las
empresas, el desempefio y la productividad que puedan tener, sin embargo

diferentes organizaciones pasaron de un resultado positivo a uno negativo de



manera indirecta, lo que se frecuenta manifestar dentro del trabajo en equipo, como
el pensamiento grupal que se genera que cambie la visidon de competitividad interna
entre trabajadores, perdiendo los niveles de desempeiio por el bajo nivel de logro
y reconocimiento que genera, lo cual se centra mas en un trabajo equitativo
formando organizaciones con sobre niveles de equilibrio interno (Ballesteros,
2021).

Segun Siervo y Simeone (2019), en un enfoque personal, se denota que muchos
colaboradores que se encuentran inmersos bajo una cultura altamente fuerte,
genera que el sometimiento en su personal tenga una tendencia a pérdida de
identidad por parte de sus trabajadores, frustrando en muchos de ellos un avance
o crecimiento personal, al igual que la escasez en la busqueda de mejora
profesional y personal en otras compaiias, lo cual no solo se fue reflejado en un
comportamiento dentro de su trabajo; puesto que, la involucracion se vuelve masiva
en la vida de los individuos con una alta retencién en su independencia como

persona natural.

Las perdida de oportunidad de crecimiento profesional dentro de una empresa, es
uno de los estandares mas negativos que se ve dentro de la imposicion de una
cultura organizacional, lo cual también va en contra de los valores propios de cada
personas que tienen que cambiar para adaptarse al perfil de una cultura que al
mismo tiempo se encargara de reflejar la imagen institucional, por lo general dentro
de los cambios o movimientos de mercado y enfoques forja que se dirijan al fracaso
por el cruce de ideas, el manejo interno, personal que ya tiene cada persona
desarrollado, cuando estos trabajadores cambian de trabajo e ingresan a otras
organizaciones el proceso de adaptacion les llevara un tiempo mucho mayor a lo

regular (Resquetti y Brito, 2018).

El reconocimiento de una jerarquizacion constante dentro del proceso de desarrollo
de cultura organizacion genera que los trabajadores establezcan una actitud mas
maquinaria, donde la visibn que prevalece es de superioridad, lo cual va
acompafnado de un sistema de liderazgo mal jerarquizado que genera que los
trabajadores cada vez sientan la necesidad de saber que el desempefio que
realizan es en base a sus metas de empresa y personas, por el contexto

consecutivo de inferioridad (Souza et al., 2020).



Segun Gago et al. (2020) una de las teorias que suele ser empleada durante un
proceso de aplicacion de la cultura organizacional, se tiene la teoria definida por
Deal y Kennedy quienes en su propuesta se centran en presentar un modelo que
esta dividido en cuatro tipologias centradas en el estadio que se encuentra al

momento de realizar la evaluacién a la empresa:

La cultura denominada “Trabaje mucho — juegue mucho”, es reconocida como una
de las mas dinamicas donde se centra en lograr brindar una retroalimentacion la
cual también esta centrada en la presentacion de los riesgos los cuales son de bajo
nivel donde lo que prevalece es un ambiente de experimentacion que también

permite que sea mas agil en sus procesos.

~r

En cuanto a la cultura “Apueste a la compania” es el enfoque que se brinda es de
una cultura donde lo principal es asumir altos niveles de riesgo en cada una de las
actividades que realizan los cuales también se encuentran centrados en el
cumplimiento de sus objetivos a largo plazo al igual que sus resultados, con un perfil
mas formal y donde se centran en trabajar con amplios proyectos los cuales son

fundamentales.

Por otro lado, la cultura “Altisimamente dinamicas”, se encuentra catalogada como
una de las culturas del hombre macho y duro donde lo que se encuentra en
prioridad es asumir un nivel de riesgo sumamente alto el cual esta acompanado de
un feedback que se da de manera inmediata, tiene una apuesta constante, pero
esperan que la respuesta también lo sea, reflejando un estado de adrenalina

constante.

La cultura “De Procesos”, se centra solo en cumplir sus normas, dejando de lado
un estado agil y de competitividad lo cual genera que su feedbak se de manera muy
lenta, siendo sus resultados a largo plazo y son de las culturas mas complicadas.
También encontramos la teoria de Fons Trompenaars, en donde Alsaqga (2020),
refiere que quien se centra en lograr entender la realidad dentro de las
organizaciones y como es que estas vienen afectandolo cual esta centrado en un
modelo cultural lo cual esta enfocado mediante dimensiones: individualismo vs

colectivismo, universalismo vs particularismo, tiempo secuencial vs sincronico,



direccién interna vs direccion externa, logro vs adscripcion, neutral vs emocional y

por ultimo, el especifico vs difuso.

Por otro lado, encontramos a Rodriguez et al., (2020) quien define la teoria de
Smircich quien menciona que dentro de la cultura organizacional se encuentra
centrado en dos sentidos el cognitivo y también el simbdlico viendo a las empresas
desde la sociedad externa quienes se encargan de ver los productos y servicios
gue se dan o los diferentes sectores econdmicos que tiene cada empresa, lo cual
genera que la vision sea mas global al igual que los datos de identificacion que

arraigan como empresa, sus propios valores, las costumbres que manejan.

10



Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

La investigacion es de tipo basica, pues el objetivo fue recopilar informacién para
responder la problematica planteada y mostrar aspectos relevantes del tema que
se esta abordando para mejorar los conocimientos de la comunidad; sin embargo,
no brinda soluciones inmediatas o algun beneficio tecnolégico, se evidencia que
este tipo de investigacion en la antigiedad, tuvo como base la curiosidad y se
considera fundamental para el desarrollo de la ciencia (Aparicio, 2018).

Moreno et al. (2018) menciona que el disefio de investigacion sistematica esta
estructurado con informacion clara de multiples articulos cientificos y fuentes de
informacion veridica, orientada a dar respuesta a una problematica especifica,
permitiendo que el autor recopile y dé a conocer informacion basada en evidencia
cientifica; por lo cual, se pone énfasis en el resumen de lo recolectado como

evidencia para el desarrollo de la variable.

3.2. Variable

La variable de investigacion es consecuencias de la cultura organizacional.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

El estudio empled articulos de investigacion sobre consecuencias de la cultura
organizacional; para ello, en las bases de datos se coloco las palabras claves:
cultura organizacional, para la unidad de analisis se consideraron 35 con los
siguientes criterios: investigaciones publicadas dentro de los 5 afos de antiguedad,
material en idioma inglés, espafol o portugués que se encuentren dentro de
plataformas como EBSCO, proQuest, SCIELO, REDAYC vy los articulos que son
indexados relacionados con la variable a nivel mundial que posean: afo de la
publicacion, autores, area de revista indexada, disefio simple, muestra, instrumento
y punto de corte. De tal forma, se excluyé 8 investigaciones con informacién que
poseia sesgos diferentes a lo requerido, los articulos o revistas sin contexto en su
informacion en el tema de cultura organizacional; es decir, que investiguen sobre

contenido distinto a pesar de poseer como titulo en nombre de la variable, también
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aquellos que no poseen un enlace completo, plataformas poco veridicas o que
sobrepasan el limite de antiguedad; es decir, son menores del afo 2017.

Finalmente, se maneja 27 investigaciones que cumplen con todo lo requerido.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se empleo es el analisis documental la cual segun Salazar y Tobon
(2018) es el estudio de diversas investigaciones confiables y validadas, que busca
describirlas de manera ordenada para favorecer la recuperacion de informacion de
calidad acorde a lo que se esta trabajando. También, Vea y Hernandez (2018),
mencionan que esta técnica permite comprender sobre el origen de cada
investigacion. Cabe sefalar, que este analisis se elaboré de manera metodica y
dependio de lo previamente asignado en la lista de cotejo o también llamada: lista
de verificacion; la cual, corresponde a una tabla que posee criterios importantes
para elegir si un estudio sera o no utilizado, siendo este un instrumento sencillo de
aplicar y objetivo es poseer un registro claro y correcto (Coronado, 2015). El
presente trabajo, se representa la herramienta en 5 columnas con indicadores que
poseen las siguientes caracteristicas, como el nombre de la publicacién en revista
indexada, que sea en los afios 2018 hasta 2021, publicaciones a nivel internacional,
que aborde la variable de cultura organizacional o afines, también que los

resultados sean confiables.

3.5. Procedimientos

Se inicid con la evaluacion de la realidad problematica, luego se decidid investigar
sobre la variable para comenzar con la recoleccidon de diversos datos de la variable
consecuencias de la cultura organizacional, a través de diferentes bases de datos;
teniendo en cuenta los filtros de criterio de exclusion.

Por otro lado, se tuvo en cuenta la declaracion de PRISMA, segun Page et al.
(2021), es una guia de beneficio para las investigaciones de revision sistematica,
que consta de 27 elementos; debido a ello, se evidencio una redaccion trasparente
de lo hallado en los estudios. Ademas, se muestra el flujograma para potenciar la
presentacion, en donde se visualizan las fases de la recoleccion de informacion y

todo el procedimiento.
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Figura 1 — Fases de la revision sistematica de las consecuencias de la cultura

organizacional.

TOTAL =35

IDENTIFICACION

Todos los registros
encontrados con la
palabra clave en las
diferentes bases de
datos (n=35)

EJECUCION

La relacion de eliminados por ser
repetidos o no poseer la variable de
estudio; es decir, no ser de una
base de datos confiable (n=5)

Después del primer filtro
de seleccién (n=30)

INCLUIDOS

Las investigaciones eliminadas por
no contrastar informacion similar a
la variable de estudio (n=3)

Estudios que cuentan
con los criterios de
seleccion (n=27)

En la figura 1, se puede observar todo el procedimiento que se usoO para la

recoleccion y desarrollo de informacién de la investigacion, donde se detalla el total

de articulos encontrados y el numero de articulos suprimidos luego de pasar los

filtros de exclusién; debido a ello, se aceptaron solo 27 estudios confiables.
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3.6. Método de analisis de datos

Se inicid el analisis de datos investigando informacidon de manera general,
colocando en el buscador las palabras claves de la variable cultura organizacional,
es asi como se hallaran diferentes bases de datos, seleccionaran titulos y luego se
realizaran resumenes con el fin de separar la informacion; también se recopilaran
los enlaces de acceso. Cabe mencionar, que las categorias utilizadas para la
investigacion son: autores, afio de publicacion, el disefio, area de la revista y dentro
se encuentran las sub categorias como el tipo de disefio, si existe reporte o
sustento, luego las subcategorias de muestra son el tipo de muestreo, numero de
la poblacién y lugar de procedencia, otra categoria que se percibe dentro de la

matriz es el instrumento y se encuentra como sub categoria la confiabilidad.

3.7. Aspectos éticos

El avance del conocimiento genera que se cuestionen diversas teorias o enfoques,
es importante tener fiabilidad y confianza como base de los aspectos éticos (Arias
y Giraldo, 2011); por tal motivo, se pone en manifiesto la integridad cientifica de la
informacion, la cual no ha sido falsificada ni adulterada; ya que, la recoleccion de
informacion se desarrollara cumpliendo todos los normativos de calidad, incluyendo
sistemas de reciprocidad entre las investigador as y el compromiso con el trabajo
para demostrar transparencia; ademas en las citas y referencias se evidenciara
aplicacion de normas internacional APA, respetando la autoria y aporte de cada
investigador. Asimismo, se cumplira con la materia ética profesional tal y como
sefala el colegio de psicélogos, recurriendo a fuentes confiables y reconocidas
internacionalmente, denotando responsabilidad cientifica en cada estudio
analizado; puesto que, Lizaraso y Benavides (2018) sefialan que las funciones que
cumple la ética, van a permitir ensefar, explicar y describir con un enfoque de

seguridad.

14



IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Descripcién de

organizacional

las consecuencias personales y

laborales de

la cultura

N°

Autores y afio
de publicacién

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Laboral

Personal

Garcia y Flores
(2017)

Vilcarromero,
et al. (2020)

Garcia et al.
(2015)

Una cultura empresarial fuerte tiene una gran
influencia en las diversas habilidades de los
colaboradores, ya que se crean para mejorar
algunas de las habilidades que ya tienen o
adquirir habilidades nuevas y necesarias; valores
como la lealtad, la influencia en la eficiencia y la
iniciativa también son importantes cuando se
trata del esfuerzo colectivo que se requiere por
parte de las personas. Elementos de
compromiso organizacional estan asociados a
comportamientos anti productivos, en ausencia
de compromiso mental, el compromiso
continuado puede aumentar, explicando que el
trabajador experimente un ambiente de trabajo
adverso y mal manejo del estrés, prefiriendo
permanecer en la organizacion a pesar de sus
emociones. y sentimientos por ella. Del mismo
modo, las consecuencias de la cultura se deben
a cuatro tipos de ideologia corporativa; como la
autoridad, donde es demasiado jerarquica, la
cultura funcional donde los empleados no estan
muy motivados, la cultura de la tarea, donde
prevalece la flexibilidad y el trabajo en equipo, y
finalmente, la cultura del personal, donde el
trabajo no se realiza de acuerdo a una estructura;
De manera que te des cuenta de esto en los
valores que posee cada colaborador.

Cuando se evidencia un mal manejo de la cultura
organizacional dentro de una empresa se denota
la falta de cumplimiento de los niveles jerarquicos
dentro de los procesos de toma de decisiones
que tiene cada ftrabajador dentro de sus
funciones, observando un menor acato de
normas y la escaza presencia de una persona
que genere el direccionamiento de un grupo o
area; es decir, los lideres no dan el ejemplo de lo
que se predica, el colaborador tendra poca
motivacion y por ende bajaran los niveles de
productividad en su puesto de trabajo.

La flexibiidad que se percibe en las
organizaciones agiles se ha vuelto una meta por
cumplir para las otras organizaciones, las cuales
desean incluir este valor dentro de su cultura
organizacional, porque tiene factores positivos
no solo dentro de la gestién humana, si no que
en los resultados que busca obtener la empresa.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

N°

Autores y afio
de publicacién

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Laboral

Personal

Segredo et al.
(2017)

Arbelaeza et
al. (2017)

Martinez
(2009)

Gongora et al.
(2014)

La cultura organizacional se puede enfocar en el
logro de una mejora o potencializaciéon de los
factores bajos que presente una organizacion,
no solo iniciando por la determinacién de tipo o
nivel que presente, si no por identificar, conocer
mas a fondo cudles son sus bases de cada
empresa y entender que no solo se trata de
cambiar, es identificar y mejorar de manera
independiente con los factores que la hacen
diferente ante otras empresas y de las cuales se
puede generar un valor potencial en su rubro
econdmico que permitira un mejor resultado.
Los valores que existen en la cultura
organizacional enfatizan el compromiso, el
aprendizaje y el respeto que pueden verse
reflejados en la empresa y la productividad. La
cultura organizacional transmite un sentido de
identidad a los empleados de la organizacion,
crea la participacion de los empleados, mejora la
estabilidad de la organizacién como un sistema
social, comprende las actividades de Ila
organizacioén y actia como una prediccion para
guiar las acciones

Las culturas que observamos dentro de la
investigacion estaban en su mayoria
integradas, lo que demuestra la existencia
de consecuencias simultdneas orientadas a
las personas; debido a que, cuando hay
mayor cantidad de colaboradores se tiende
a tener una mayor expresién de cultura
dentro de una organizacion, siguiendo esta
linea de pensamiento se puede evidenciar
que diferentes empresas pueden identificar
y tener el mismo tipo de cultura, pero los
resultados no seran los mismo, esto se
debe a las categorias que priorizan cada
uno de ellos, viéndose reflejado en los
resultados de la investigacion; por ejemplo,
priorizan seguridad (minera), calidad
(cementos), productividad

Muchas veces la cultura es evidente que
traspasa las puertas de la institucion, por los
lineamientos perdurables, esto puede influir
el ambito familiar del colaborador porque su
comportamiento sera coherente con lo
practicado dentro de la empresa e inclusive
puede ir abandonando parte de sus
constructos aprendidos en su etapa de
desarrollo. Cabe sefialar, que solo sucede en
colaboradores que llevan tiempo en la
empresa, quienes hicieron linea de carrera o
perduraron por los diferentes beneficios que
ofrece la empresa, creando asi un vinculo
emocional en donde laboran, de cierta
manera se explica que es el agradecimiento
por el soporte que le brindaron, parte de él se
compromete.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

N°

Autores y afio
de publicacién

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Laboral

Personal

8

10

Ibarra (2019)

Punina (2016)

Contreras y
Goémez, (2018)

Uno de los factores mas importantes
asociados con un nuevo rol en la sociedad
debe empezar de sus gestores a estos
profesionales en relacion a su capacidad
para convertirse en lideres de proyectos
educativos institucionales. La limitacion de
investigacion sobre cultura y liderazgo
organizacional japonés e internacional aun
es limitada, por falta de conocimiento sobre
estas dreas evaluadas entre los
administradores educativos y los docentes,
porque desconocen el tipo de -cultura
organizacional que representan. Un mayor
enfoque de investigacion sobre cultura
organizacional puede contribuir y servir de
ejemplo para una variedad de otras
instituciones en funcién de sus fortalezas y
debilidades en el area evaluada.

Al diagnosticar las caracteristicas de su
cultura organizacional, puede hacer
sugerencias para mejorar su empresa y
utilizar métodos de procesamiento para
analizar sus datos internos, iniciando por
una recoleccién de datos de cada uno de
los trabajadores, lo cual generara una
primera impresion del estado de la
organizacion, con el objetivo de identificar
la cultura corporativa y el manejo de
jerarquias que permitird obtener una
organizacion mas 4agil dentro de sus
procesos y un fortalecimiento del ambiente
laboral.

En una empresa cada dia laboral
significa interaccion entre los miembros
del trabajo y mientras mas compartimos
con las personas, adoptamos algunos
comportamientos de manera
inconsciente, de esta manera, se
adquieren diversas formas de pensar,
se alinean a los valores vividos dentro
de la empresa; también a los principios
que son importantes para cumplir
objetivos; en otras palabras, las
manifestaciones culturales se
convierten en una manera de vida a
nivel personal de cada persona, porque
después en casa comparten de los
conocimientos aprendidos e inclusive si
son cabezas o lideres de hogar, podrian
incluso instaurarlos como parte de los
valores de casa; puesto que, en ellos ya
estan instaurados.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

~ TIPOS DE CONSECUENCIAS
Autores y afio

N de publicacic
e publicacién Laboral Personal

En el caso de una cultura lenta o indiferente, es
comprensible que algunos conceptos y
estrategias sean mas dificiles de implementar
que otros. Por ejemplo, una de las estrategias
mas dificiles de desarrollar es integrar a todos los
empleados de la Direcciéon General de Computo
y de Tecnologias de Informacién vy
Comunicacién, incluidos los  empleados
fundadores (sindicatos) que forman equipos con
la gerencia media y alta. Luego trata de lograr el
Mondragén mismo objetivo y deja de lado el ego y la
(2016) indiferencia de intereses de ambas partes en
general. Esto se debe principalmente a la
idiosincrasia e insatisfaccion generalizada que
existe entre las filas de sus jefes directos y los
empleados del archivo. Sera dificil que la alta
direccion se dé cuenta de las personas que no
forman parte de los colaboradores habituales.
Sin duda, llegar a un acuerdo interino sobre el
trabajo en equipo es fundamental para comenzar
a cambiar la cultura organizacional que ha
prevalecido en la DGTIC durante muchos afios..
Cuando se va a iniciar el proceso de cultura
organizacional se encuentra a dos tipos de
grupos, los que estan involucrados directamente
y los que participan de manera externa, aquellos
que no estan involucrados en el proceso de
gestion de proyectos creen que las partes
interesadas estan debidamente identificadas y
gestionadas, reconocemos que quienes estan
directamente involucrados en el proceso
Gonzales implementan ci.ertas' préc.ticas relacionadas con
12 (2018) los grupos de interés, mientras los de manera
externa tienen mayor expectativas de
cumplimiento; sin embargo, no participan de este
proceso. Por tanto, los esfuerzos en este sentido
pasan por estandarizar la identificacion y gestion
de las partes interesadas en cada proyecto, y
mediante la gestion de la comunicacion,
sensibilizar a las personas de la organizacién que
estan muy cerca de la realidad de lo que ocurre
dentro del proyecto debe estar encaminada

asegurar la administracion.
Puede decirse que, histéricamente, el mercado
de las empresas de telecomunicaciones, su
cultura se ha caracterizado por dos aspectos
fundamentales: alta estabilidad y baja
competencia, favorecidos por las rigidas
regulaciones que establece la Ley. Los
segmentos objetivo se distribuyen entre las
diferentes empresas participantes y debido a los
. altos costos de transaccion, los clientes no

Cassin et al. . I
13 pueden cambiar de compafiia ni reclamar, ya que
(2017) ; - L
todas brindan ofertas de servicios similares, lo
cual es su principal ventaja competitiva. Los
mercados estables requieren un liderazgo que
pueda continuar enfocandose en la eficienciay la
productividad, en lugar del cambio y la
innovacion enfocados en mejorar la eficiencia
operativa y la rentabilidad mediante la adopcién
de estrategias innovadoras. Modelo de negocio
tradicional.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Autores y afio

N de publicacic
e publicacién Laboral Personal

Dentro del articulo se hace mencion sobre
cuanto influye la cultura organizacional en el
compromiso, lo cual es de beneficio para el
ambito laboral del colaborador, porque se
compromete con los lineamientos de su
empresa, pero en el ambito personal resulta
complicado si no existe equilibrio, entre la
14  Pérez (2003) familia y el trabajo, muchas veces suelen
priorizar temas labores, generando que en
los hogares exista distanciamiento, de ahi el
concepto workaholic donde colaboradores
estan tan comprometidos con su empresa y
por los resultados que no comparten con la
familia, realizan venta de vacaciones y se
olvidan de la familia.
Frente a la pandemia, muchas empresas
instauraron a su cultura el trabajo hibrido,
pensando en el bienestar de sus
colaboradores, haciendo que el trabajo
desde casa sea llevado sin ningun
inconveniente, pero esta decision en el
ambito personal implicaba otras
competencias como organizacion, habitos de
estudio, entre otras, existieron diferentes
colaboradores que disminuyeron en su
15 Toledo (2021) productividad porque estar en casa implicaba
atender algunas situaciones imprevistas o no
poseer un espacio sin distractores,
generando estrés o niveles de frustracion
elevados, entonces esta cultura impuesta por
la coyuntura pudo percibirse en distintos
modos, quizds para quienes ya tenian
instaurados habitos de organizacion fue
menos complejo y esta modalidad fue de
beneficio, logrando obtener mas tiempo para
temas personales.
Segun la teoria de tipos de cultura, refiere
que existe una que es involucramiento, la
cual empodera a cada trabajador y potencia
la construccién personal que pueda estar
forjando cada persona; también esto va influir
en el compromiso que va denotar para con
los demas; entonces, si dentro del trabajo se
instaura esta competencia de
involucramiento como parte de la cultura, la
persona en su entorno personal tendra esta
capacidad de enfrentarse a nuevos retos no

Belida y )
. solo laborales, si no en casa al momento de
16 Clemencia S ! . .
(2012) tomar decisiones importantes; ademas

puede llegar hacer influencia para las
personas que lo rodean, llegando acuerdos
de manera consistente y buscando
involucrarse en mas oportunidades de
mejora para él. Por otro lado, dentro de esta
teoria se encuentra la adaptabilidad, la cual
servird para la vida de la persona, porque
frente a la pandemia del covid-19 todos han
pasado por cambios bruscos en el entorno y
no solo con las exigencias de los clientes, si
no que en casa habia demanda.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Autores y afio

N de publicacic
e publicacién Laboral Personal

El comportamiento innovador de los
colaboradores en una empresa es parte de
los requerimientos o demandas de la
empresa; ademas, esta competencia es una
variable empresarial muy solicitada porque
da ventaja competitiva frente a otras y esto
favorecera en gran medida al ambito
Robles et al. personal de la persona, pues tendra distintas
17 (2016) ofertas por sus buenas ideas que se pueden
transformar en productos o servicios de valor.
No obstante, podria ser una desventaja
porque al ser muy competitivo debera
manejar sus habilidades blandas, para que
no exista dificultad en ninguna de sus areas
y posea el éxito empresarial. En conclusion,
si existe influencia de la cultura en el
comportamiento innovador.

Si nos referimos al control, la cultura de
manera muy delicada e implicita menciona
qué hacer al ser humano; puesto que, se
comporta de acuerdo a lo aprendido de los
valores; también los lineamientos
interiorizados o el espiritu laboral, la cultura
orientada al beneficio de las personas tiene
consecuencias interesantes sobre la
satisfaccion del trabajo, el compromiso y la
estabilidad laboral, pero también sobre el
ambito personal; puesto que, si en el trabajo
instauran una cultura basada en resultados,
c . en productividad e indicadores, la persona
alderdn et al. . . p
18 (2003) para adaptarse buscara aplicar en su dia a
dia este proceso, pero esto no aplica a todo,
porque existen algunas tareas que no
necesariamente necesitan colocar
indicadores, en personas solteras se
comprobé que puede ser menos complicado
el instaurarlo en su vida personal pero en
personas comprometidas o con hijos, no
pueden dividir todo por procesos, porque
muchas veces existen los imprevistos
familiares o situaciones que no estaban
planeadas y si eso no se guarda de manera
consciente generara disgusto, mal animo,
entre otras caracteristicas.

Se revela la importancia de la cultura para la

integracion entre los colaboradores, porque

cuando existe un ambiente hostil o incomodo

dentro de la empresa, disminuye la

P productividad, motivacion e innovacion;
edraza et al. . .

19 (2015) debido a que, si existe una cultura que busca
incluir a sus miembros por medio del
ambiente y el trabajo el resultado sera
optimo, las personas se desarrollaran no solo
profesional si no como calidad de seres
humanos.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

N°

Autores y afio
de publicacién

TIPOS DE CONSECUENCIAS

Laboral

Personal

2

o

Queimado et
al. (2019)

Cuando la cultura organizacional esta acorde
a los valores que ya posee el ser humano,
sera un empleado satisfecho que buscara
establecer mas relaciones interpersonales de
manera adecuada para la realizacién del
trabajo, también ensefiara con el ejemplo a
sus amistades, porque como son valores con
los que vive dia a dia, de cierta manera
influenciara a los que lo rodean.

21

22

23

24

25

Revés (2011)

Salazar et al.
(2009)

Mena (2019)

Zederey y
Bonavia (2016)

Naranjo et al.
(2016)

En una empresa donde se maneja la
productividad como factor principal de sus
valores pero de una manera inadecuada,
puede generar un enorme costo de estrés,
ademas si hay recursos insuficientes o
entornos laborales inadecuados, los niveles
de estrés subieran, generando
consecuencias negativas como insomnio,
problemas gastricos o al corazén; en otras
palabras, afecta al ambito personal en gran
medida porque no hay un balance entre la
vida y el trabajo, porque existen empresas
que se comprometen con cada colaborador,
implementa gimnasios, hay areas de
descanso, hay presencia de un ambiente
agradable, lo cual genera de por si que la
productividad aumente, como consecuencia
de cada actividad, mas no implantada.

La cultura organizacional ejerce una
significativa  influencia en  desarrollo
profesional, al mismo tiempo en la vida
personal de cada colaborador del area de
gerencia, puesto que, ellos viven los valores
de la empresa, se comportan de acuerdo a
las conductas esperadas por los puestos
genéricos. Asimismo, la cultura puede
facilitar o dificultar la solucién de problemas
relacionado con la adaptacion al entorno o la
integracion interna.

Cuando desde un inicio los empleadores no
brindan la informacién necesaria y oportuna
sobre los cambios culturales que impactaran
es muy posible que recurran a canales
informales 'y se crea informacion
tergiversada, siendo de esta manera
peligroso para los vinculos de la empresa;
también puede extenderse al ambito
personal cuando no hay direccion para
interactuar con otras personas.

Las organizaciones efectivas otorgan poder a
sus miembros; es decir, cuando la cultura de
la empresa empodera a cada integrante,
favorecera en el desarrollo del ser humano,
se mostrara comprometido para no afectar su
rendimiento en el lado personal o laboral.
Asimismo, el tipo de cultura influyente es la
humanista, que busca el desarrollo integral
de las personas, para que sus miembros se
apoyen entre si.

El efecto positivo de la cultura de adhocracia,
ocurre porque esa cultura fomenta la
innovacion entre los empleados, mientras
que el efecto negativo son los problemas de
comunicacién cuando existen momento de
decidir de manera auténoma.
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Tabla 1
Descripcion de las consecuencias personales y laborales de la cultura organizacional
(continuacion)

_ TIPOS DE CONSECUENCIAS
Autores y afio

de publicacion Laboral Personal

N°

En el ambito laboral, la cultura organizacional
favorece los indices de productividad dentro de
la empresa y actualmente se considera un
diferenciador frente a la competencia, por el
compromiso de cumplir las normas y poner en
practica el modelo de cultura planteada en la
Buitrago y empresa. Sin embargo, hay consecuencias
26  Sanabria negativas a nivel laboral, como el truncamiento
(2013) del crecimiento profesional por parte de los
colaboradores al instaurar un extremo
sumergimiento ante culturas fuertes; también la
mala explicacion o ejemplo de cultura dentro de
una organizacion puede llevar a espantar talento
y generar conflictos dentro de los procesos de
reclutamiento.

Un objetivo comun es examinar métricas de
gestion para medir la cultura ideal real percibida
por los miembros de un determinado grupo
organizacional, y la cultura organizacional
promedio, realista e ideal de las siete MYPYMES
de la regién Sur, lo que se logra al encontrar una
estrecha correlacién positiva de Pearson. De lo
contrario, el grafico y su calificacion son 3/4 en la

Garcia et al. escala de Likert. Las tendencias reales de la

(2015) cultura organizacional ideal de las MIPYMES de
la region, determinadas por la distancia de
Hamming, indican que las tendencias de gestion
de conflictos son altas y las tendencias de
planificacion son bajas. Se tiene en cuenta la
pertinencia del estudio. Porque puede aplicar
métricas validadas para obtener una vision
completa de la cultura de su organizacién desde
la perspectiva de un miembro.
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En la tabla 1, se observa que hay un total de 27 articulos reportados de diferentes
fuentes de informacion con procedencia en Peru, Argentina, Espana, Ecuador,
Colombia, México, Chile, Brasil y Cuba, de los cuales 14 evidencian datos
relevantes sobre las consecuencias de la cultura en el ambito personal del
trabajador, ya sea positivo como fortalecer sus propios constructos alineados a los
de la empresa, motivacion personal y disminucidn de estrés porque si se adapta de
manera correcta el proceso sera poco tedioso; también fortalecera la integracion
interna porque al existir una buena cultura dentro de la empresa, buscara establecer
relaciones interpersonales; ya que, todos se alinean a los valores de la empresa.
En contraste, las consecuencias negativas pueden afectar al trabajador, porque si
la cultura impide poner en practica sus propios valores o lo limitan en su actuar, se

va generar desaliento o frustracion; cabe sefalar, que estas sensaciones se pueden
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llevar al hogar, trayendo consigo problemas; por ejemplo, actuar de manera

inadecuada con la familia por la presion dentro del trabajo, entre otros aspectos.

Por otro lado, 13 de las investigaciones halladas indican las consecuencias de la
cultura organizacional en el ambito laboral, donde se observa que de manera
positiva mejora la productividad, potencia competencias profesionales y fomenta
estabilidad en la organizacion, e inclusive se puede convertir en un diferenciador
frente a otras empresas competencia; a pesar de ello, existen algunas
consecuencias negativas, pues segun los resultados cuando la cultura no es bien
definida o es coherente con el actuar de lideres, las metas no se cumpliran y puede
causar perdida de talento o conflictos por los gastos adicionales, un mal manejo de
la alta direccion; también repercutira en la imagen que brinda la empresa; por tal
motivo, es relevante mantener esta confianza de hablar de la cultura o replantearla
para beneficio comun, publicar los valores de la empresa en reconocimientos o

visibles en los espacios de la empresa.
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V. DISCUSION

La investigacion abordada sobre las consecuencias de la cultura organizacional, es
tipo tedrico y posee el disefio de revision sistematica, utilizando como base
investigaciones de revistas nacionales e internacionales las cuales conforman la
base del presente trabajo de investigacion y en adelante representaran lo mas
relevante dentro de la busqueda informacion al igual que la calidad de contenido
sustancial que se logré encontrar, siendo de gran importancia generar una doble
vision de las consecuencias de la cultura organizacional para el trabajador y para
las empresas desde el punto de vista tedrico; estas revisiones, luego de pasar por
los filtros de exclusidn, se obtuvieron un total 35 articulos que aportaron de manera
sustancial a la investigacion que se desarroll6. Puesto que, el tema de la variable
se puede definir como un sistema compartido de cada miembro de una empresa
donde nos menciona la importancia de no solo ver a la persona como un trabajador
si no como un ser humano, también sefala Torres et al. (2021), Que es
basicamente la interaccion humana entre los distintos grupos, pero si solo se
aborda el ambito organizacional, explica que la cultura influye con el objetivo de
mejorar la productividad del servicio que brindan y que los colaboradores crezcan
en los diversos ambitos de su vida, siendo asi calidad de seres humanos y ejemplo
de la cultura que viven dentro de donde laboran, mostrandose esto como una
imagen de la empresa que se difunde en los trabajadores vistos desde otro punto
en el exterior de cada uno y su circulos de desarrollo propio. El objetivo del trabajo
fue revisar las consecuencias de la cultura organizacional en trabajadores de
diferentes empresas a nivel internacional segun la informacién de articulos
cientificos, de esta manera, contribuir a futuras investigaciones relacionadas al

tema.

Por otro lado, en la figura 1, la busqueda de los diferentes articulos cientificos de
las bases de datos: Scielo, Redalyc, Dialnet, entre otros; arrojé 35 investigaciones
que se colocaron dentro de la matriz que poseia datos relevantes; tales como,
autores y afo de la publicacién, el nombre de la revista indexada, el disefio de
investigacion y si presentaba reporte o sustento, de los cuales su tipo de disefio era
variado entre cuantitativo, no experimental, descriptivo, comparativo y cualitativo,

también un segmento de la muestra con el tipo de muestreo, numero de la poblacién
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y el lugar de procedencia, se colocd el nombre del instrumento y la confiabilidad;
en cuanto a los instrumentos validados que usaron los autores de las
investigaciones seleccionadas, eran sobre la medicion de la cultura organizacional
y solo 2 articulos incluian la variable de compromiso entre sus dimensiones de la
prueba. En resumen, después de revisar cada indicador de la matriz, quedaron 27
articulos del total de investigaciones obtenidas en las diferentes bases de datos
que se revisaron y se suprimieron 8 investigaciones porque no tenian relacién con
la variable o el afio estaba desfasado al que consideramos en los indicadores de

exclusion.

En suma de lo mencionado anteriormente, se analizO minuciosamente cada
articulo, con el fin de dar cumplimiento de los objetivos y sobre la procedencia del
desarrollo de cada uno de ellos, los resultados indican que en Colombia hay un
22% (6), México hay un 19% (5), Ecuador un 15% (4), en Brasil un 11% (3), luego
Peru (2), Argentina (2) y Espafia (2) se encuentran en un 7%, finalmente con un 4%
esta Venezuela (1), Chile (1) y Cuba (1); por lo tanto, la muestra de mayor
investigacion es de América Latina.

En lo que concierne a los resultados de la tabla 1, se evidencian las descripciones
de la cultura organizacional y el primer objetivo: el ambito laboral, donde se
evidencia que la cultura corporativa fuerte influye en un nivel alto sobre las
competencias, fortaleciendo las requeridas por la empresa y como oportunidad de
mejora en los valores; tales como, la lealtad u otros, pero es importante conocer
que existen dificultades cuando los valores personales no se alinean con los del
puesto de trabajo y es un cambio brusco (Garcia y Flores, 2017). Para afiadir, sobre
el ambito laboral Vilcarromero et al. (2020) indica que, frente a un mal manejo de la
cultura organizacional; es decir, los lideres no dan el ejemplo de lo que se predica,
el colaborador tendra poca motivacidon y por ende bajaran los niveles de
productividad en su puesto de trabajo. Otra de las consecuencias en el ambito
laboral, es que favorece los indices de productividad dentro de la empresa y
actualmente se considera un diferenciador frente a la competencia, por el
compromiso de cumplir las normas y poner en practica el modelo de cultura
planteada en la empresa. Sin embargo, hay consecuencias negativas a nivel

laboral, como el truncamiento del crecimiento profesional por parte de los
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colaboradores al instaurar un extremo sumergimiento ante culturas fuertes; también
la mala explicacion o ejemplo de cultura dentro de una organizacion puede llevar a
espantar talento y generar conflictos dentro de los procesos de reclutamiento
(Buitrago y Sanabria, 2013). Asimismo, al abordar sobre la cultura dominante se
percibe poca confianza entre las areas o puestos dentro de una organizacion; lo
cual, se evidencia mas al desarrollar labores que necesitan una manifestacién de
grupo, equipo e integridad entre trabajadores, esto a causa que solo se actua por
niveles, jerarquias o miedo a posibles despidos, lo cual genera una escaza o
inadecuada comunicacion interna y problemas de productividad en un corto,

mediano o largo plazo.

Posteriormente, se encontraron articulos que abordan las consecuencias en el
ambito personal, donde Punina (2016) refiere que en la jornada laboral cada
miembro de una organizacion adquiere experiencias, modifica segun indicadores
sus valores y forma un comportamiento que estara alineado a la cultura de la
empresa. Asimismo, Pérez (2003) dentro de su articulo indica que la cultura
organizacional mantiene influencia sobre el compromiso y priorizaciéon de temas
laborales, lo cual puede ser negativo para el hogar, porque cuando el colaborador
mantiene la cultura workaholic se olvida de los temas familiares. También, Toledo
(2021) menciona que, frente a la pandemia diferentes empresas instauraron el
trabajo hibrido con el fin de proteger a sus trabajadores del COVID-19, generando
que los niveles de productividad disminuyan; puesto que, ocurren diversas
circunstancias dentro del hogar como el internet, baja sefal o si se tiene familia
interrupciones por situaciones imprevistas, entre multiples casuisticas. Entonces
esta cultura impuesta debido a la coyuntura que se venia atravesando a nivel
mundial pudo percibirse en distintos modos, lo cual revela que no fue igual la
recepcion y percepcion para todos los trabajadores, aunque para quienes ya tenian
instaurados o definidos habitos de organizacion fue menos complejo e inclusive
lograron tener mas tiempo para temas personales, pero para gran parte de
trabajadores esto significo ingresar a un proceso de nueva adaptacién donde se
perdio el espacio de vida personal y familiar, generando un desequilibro entre la
vida laboral y personal.
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Asi mismo, Belida y Clemencia (2012) denotan que en la teoria de la cultura de
involucramiento, la empresa busca resaltar las habilidades de cada colaborador
para empoderarlo y potenciar su desempeno; lo cual, es de beneficio para el
entorno personal tendra esta capacidad de enfrentarse a nuevos retos no solo
laborales, si no en casa al momento de tomar decisiones importantes; ademas
puede llegar hacer influencia para las personas que lo rodean, llegando acuerdos
de manera consistente y buscando involucrarse en mas oportunidades de mejora
para él. Por otro lado, dentro de esta teoria se encuentra la adaptabilidad, la cual
servira para la vida de la persona, porque frente a la pandemia del covid-19 todos
han pasado por cambios bruscos en el entorno y no solo con las exigencias de los
clientes, si no que en casa habia demanda.

En el marco tedrico Souza et al. (2020), mencionaron teorias de la cultura
organizacional que coincide con las investigaciones de los resultados donde los
valores, las creencias y bases esenciales de la empresa; en otras palabras, lo que
conforma la cultura, se logra percibir en el entorno laboral, porque cada colaborador
con antigledad debe reflejarlo, lo cual indica que aplica y pone en practica en su
vivir, experimentando los valores de la empresa e identificandose con los factores
internos y experiencias de la empresa, se halla impuesto mediante una cultura
fuerte, de procesos, altisimamente dinamica, apuesta a la compafia o trabaje

mucho — juegue.

En la muestra obtenida hay indicadores que abordan sobre las consecuencias de
la cultura organizacional en el ambito laboral del colaborador, los autores que
coinciden con esta informacion son los siguientes, Garcia et al. (2015), Buitrago y
Sanabria (2013), Cassin et al. (2017), Gonzales (2018), Mondragon (2016),
Contreras y Gomez (2018), Ibarra (2019), Gdngora et al. (2014), Martinez (2009),
Arbaldez et al. (2017), Garcia y Flores (2015) y Vilcarromero et al. (2020), quienes
indican que existen resultados positivos y negativos de la cultura organizacional,
donde todo depende de cédmo se instaure, porque si en la empresa buscan alinear
al personal con valores muy alejados de los que el personal posee, el talento se
puede espantar, inclusive si se pide comportar de acuerdo algo que los gerentes o
lideres no reflejan; en otras palabras, no hay congruencia. Mientras que, las

consecuencias positivas serian cuando una buena practica de la cultura genera
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evolucion o innovacion en la direccion estratégica, en la seleccion del personal, si
se busca desde un inicio colaboradores que se acerquen a los valores de la
empresa, que crean y se identifiquen en los constructos de la empresa. Por ultimo,
el grado de impacto de la cultura en los colaboradores dependera de como se
plantee, porque en los estadisticos de uno de los autores antes sefialado se revela

que la cultura es un factor estratégico y diferencia a las empresas.

Por el contrario, existen indicadores sobre las consecuencias de la cultura
organizacional en el ambito personal del colaborador, donde los autores Segredo
et al. (2017), Punina (2016), Pérez (2003), Toledo (2021), Belida y Clemencia
(2012), Robles et al. (2016), Calderon et al. (2003), Pedraza et al. (2015), Queimado
et al. (2019), Revés (2011), Salazar et al. (2009), Mena (2019), Zederey y Bonavia
(2016) y Naranjo et al. (2016) refieren que la cultura influye en el ambito familiar;
puesto que, en la organizacion fortalecen algunos valores y competencias del
colaborador; por ejemplo, la innovacion y responsabilidad la cual llevaran a casa y
ensefaran a otros miembros del hogar; asimismo, al momento de emprender o
realizar alguna accién tendra diferentes competencias nuevas que adoptado de la
cultura de la empresa. Asimismo, el salir de la zona de confort al momento de
ingresar a una empresa, conocer su manera de actuar y trabajar, compartir
momentos y programas que ayudan a conocer la cultura, brindara a la persona
recursos y lograra que se sienta identificado. El lado negativo en la vida del
colaborador es cuando la empresa predica una cultura donde se normaliza el
workaholic, haciendo que la persona priorice el ambito empresarial y generando el

aislamiento familiar; lo cual, no es lo esperado o adecuado.

Limas et al. (2020), revela que la concepcion mas utilizada en diferentes articulos
es que la cultura es la esencia de las organizaciones, en donde se mantiene el nivel
mas intimo de creencias internas y presunciones basicas; a pesar de ello, en la
presente investigacion se considera que la cultura es parte relevante de una
empresa porque se comparte entre los miembros y es el producto del proceso que
inicia junto con la empresa; debido a que, se recopilan datos de los primeros
fundadores o integrantes para luego con la actualizacion de informacién, proyectos
o indicadores se renueve. Concluyendo, que las diversas definiciones son validas

porque la cultura es cambiante dependiendo el rubro de la empresa, las
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consecuencias no impactaran a todos porigual y la ensefianza o influencia depende
de los miembros; sin embargo, optar por una es indispensable para el disefio de
cultura y el proceso de reglamento interno de la empresa, con el objetivo de que los
colaboradores estén informados que al ingresar sus valores y mision deben ir
acorde a los constructos planteados en el trabajo; es decir, se consideren parte de
y hagan propios objetivos de la empresa; ademas generara una adaptacion mas
rapida al igual que un sano desarrollo laboral donde se podra llegar a tener un
equilibrio en la insercién o desarrollo del colaborador, luego entre lo personal y
laboral tendremos consecuencias positivas para el trabajador que tendran como
resultado una alta productividad sin necesidad de generar cambios drasticos en la

persona.

Finalmente, con la informacion presentada anteriormente se obtiene que la cultura
organizacional influye de manera directa e indirecta en las dos areas del ser
humano y se analizan desde dos puntos, positivo y negativo, pues la cultura busca
promover los valores de la organizacion y se pone en practica desde la seleccion
de talento, cuando se evaluan las competencias y se verifica la afinidad de los
principios del postulante con la cultura de la empresa, de esta manera poseeran
colaboradores alineados a lo esperado dentro de la empresa, teniendo asi ventajas
organizacionales, pero si el colaborador recién buscara adaptarse porque sus
costumbres o manera de trabajar es diferente, el proceso puede ser complejo y
largo, trayendo consigo resultados no esperados; con ello se evidencia que las
organizaciones son un entorno en donde se desarrollan y trasmiten conductas
como costumbres; también se modifican valores que influiran en la persona en su

modo de pensar o actuar.
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VI.

CONCLUSIONES

En el ambito laboral la cultura organizacional influye en cada miembro de la
empresa con el fin de mejorar la productividad y crecer, donde en conjunto
existe el compromiso de poner en practica el modelo de cultura planteada
en la empresa, cumpliendo normas.

En el ambito laboral una de las consecuencias mas notables es el
truncamiento de avance profesional por parte de los colaboradores al
generar un extremo sumergimiento ante culturas fuertes; también la mala
instauracion de cultura dentro de una organizacién puede llevar a espantar
talento y generar conflictos dentro de los procesos de reclutamiento.

En el ambito laboral una cultura dominante genera como consecuencia que
los colaboradores se enfrenten a un estado de complejidad donde solo se
actua por niveles, jerarquias o miedo a posibles despidos, generando una
falta de comunicacion interna y la inmovilizacion de la organizacion.

En el ambito personal cuando se llega a imponer una cultura organizacional
de manera rigurosa afecta los propios valores y creencias que traen de casa
cada uno de los colaboradores, e inclusive se podria generar una
despersonalizacion del trabajador; puesto que, deja de lado sus constructos.
En el ambito personal es importante el equilibrio entre la familia y el trabajo;
puesto que, por la cultura de la empresa, se suelen priorizar temas labores,
generando que en los hogares exista distanciamiento, de ahi el concepto
workaholic donde colaboradores estan tan comprometidos con su empresa
y por los resultados que no comparten con la familia, realizan venta de
vacaciones y se olvidan de la familia.

En el ambito personal la cultura organizacional de manera sutil o implicita de
control, genera que los individuos se comporten en base a los valores de la
empresa; también estén alineados a los reglamentos y espiritu

organizacional, centrandose netamente en un cambio personal.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se incentiva a indagar sobre el presente tema desarrollado, haciendo uso de
un tipo de investigacion aplicada, para sumar informacion con bases solidas
a los resultados de posteriores investigaciones, pues son pocos los estudios
tratados sobre consecuencias de la cultura organizacional.

Se sugiere investigar y analizar las consecuencias de los diferentes tipos de
cultura organizacional en el ambito laboral, para motivar la buena practica
de la cultura, mantener una mejor gestion dentro de los proyectos y redirigir
los objetivos a lo que busca la empresa como cambio estratégico.
Fomentar la adecuada practica de evaluacion de cultura organizacional
dentro de una empresa, para permitir que se le brinde una direccion acorde
al logro de sus metas y hacer de estos un talento de alta calidad y potencial.
Ademas, teniendo en claro la cultura que los representa, podrian evaluar los
valores al momento de seleccionar talento y tener un enfoque mas dirigido,
luego potenciarlo en base a lo interno, de esta manera se evita el cambio
extremista.

Concientizar sobre la importancia de conocer cémo influye la cultura
organizacional, porque cada colaborador debe sentir equilibro entre sus
propios constructos o aspectos por trabajar y a los que se adaptara dentro

de la empresa, de esta manera existira un sano desarrollo integral.
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ANEXOS
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Anexo 2: Matriz
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