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INTRODUCCIÓN 

En las últimas décadas se ha presentado un enorme interés por parte de las empresas 

hacia la cultura organizacional. En los últimos años sobrevino un boom por el estudio del 

fenómeno cultural al interior de la empresa. En la actualidad, la perspectiva cultural es 

reconocida como un elemento importante para la comprensión de los fenómenos 

organizacionales. 

En el terreno organizacional, existen múltiples libros, artículos y seminarios 

orientados a enseñar cómo gestionar la cultura en las organizaciones. Y en la mayoría de 

los casos, esta gestión está atravesada por los postulados de la cultura corporativa, que 

busca "edificar" la cultura a imagen y semejanza del directivo. 

Tesis 

El éxito económico y organizacional de las empresas depende el un alto grado del 

desarrollo de una idónea cultura organizacional 

  



ANALISIS DEL IMPACTO EN LA EMPRESA DE LA ETICA DE LA CULTURA 

ORGANIZACIONAL  

En últimos tiempos para medir el nivel de avance de la cultura organizacional se 

han utilizado La matriz lúdica, a través de la investigación sobre “las emociones, la estética, 

el humor, el aprendizaje, las narrativas, los rituales, la vida simbólica y, en general, sobre lo 

que agrupa la noción de cultura organizacional”  (Rosas, A., & Contreras, A., 2021, p. 2) 

Los elementos de la cultura organización permiten manifestar las fortalezas de los 

trabajadores, a través de diferentes dinámicas  como “La presencia de los principios del 

juego en empresas y organizaciones es innegable y se expresa con fuerza en prácticamente 

todas sus actividades: en el mercado y sus reglas (escritas y no); en la selección de personal 

a partir de competencias para el puesto; en ferias y exposiciones; en campañas de marketing 

y publicidad y, de manera particular, en el amplio espectro de mitos, rituales, narrativas, 

símbolos, etc., agrupados en el amplio concepto de cultura organizacional (Rosas, A., & 

Contreras, A., 2021, p.3).  

Un cambio estructural para alcanzar el mejoramiento del funcionamiento de la 

empresa depende en gran medida del grado de cambio de su cultura organizacional , por 

ejemplo cuando se introduce un conjunto de valores organizativos es necesario agregar “un 

discurso y una retórica de legitimación que apela a conceptos valorados socialmente 

(calidad, mejora continua, eficiencia, excelencia, compromiso, equipo), que promueven 

cambios a nivel de la cultura organizacional y el modo en que los/as trabajadores/as se 

representan a sí mismos, y que movilizan una promesa e imperativo de perfección tanto en 

el trabajo como en la vida personal” (Garcés, M., & Stecher, A. 2021, p. 3).  

Existen elementos de la cultura organizacional que permiten a la empresa obtener 

mejores beneficios, entre estos aspectos se encuentran “el despliegue de la estrategia 



comunicacional y su impacto en la cultura organizacional, relaciones sociales y vínculo con 

la empresa (Goger, 2013; Krause-Jensen, 2017; Maravelias et al., 2013; Waring & Bishop, 

2010, p. 13) 

La implementación de técnicas modernas como mind set de cultura organizacional, 

donde la ética cambia todo el sistema de creencias del trabajador, sustituye obsoletos 

elementos de la cultura organizacional como de culturas ocupacionales , sindicales o de 

clase, “los artículos reportan cómo la instalación de este nuevo mind set y cultura 

organizacional, basados en los valores que impulsa lean y su retórica sobre el progreso, 

modernidad e innovación, supone la devaluación y debilitamiento de otros referentes 

simbólicos vinculados a culturas ocupacionales, sindicales o de clase, lo que supone formas 

de violencia simbólica, fuente de malestar subjetivo” (Goger, 2013; Krause-Jensen, 2017; 

Maravelias et al., 2013; Waring & Bishop, 2010, p. 13). 

Los beneficios de hacer énfasis el valor que tiene la cultura organización de la 

empresa se proyectan en resultados como configurar sistemas de poder existentes , la 

organización social de trabajo y en estructuras de dominación y subordinación, “Otros 

estudios muestran cómo los valores, principios y herramientas lean van reconfigurando los 

sistemas de poder y la organización social del trabajo, y van rearticulando la subjetividad 

de los/as trabajadores/as, mediante la movilización de aspectos propios de la cultura local 

en que se insertan, vinculados a estructuras existentes de dominación y subordinación, que 

permiten legitimar este cambio” (Gallo, Ó. 2021, p. 13) 

Los efectos positivos de implementar herramientas como lean al sistema de cultura 

organizacional en las instituciones, se pueden apreciar como en países como Dinamarca 

que adoptaron estas herramientas y actualmente tienen una cultura organizacional tan fuerte 

que ha permito incluso a su país mejorar su desarrollo económico, social y político,   “Un 



estudio etnográfico que analiza la introducción de lean en el sector público y sus 

consecuencias sobre la cultura organizacional observó y entrevistó a consejeros y 

trabajadores/as de un departamento de asistencia social en Dinamarca” (Gallo, Ó. 2021, p. 

14). 

La importancia en estudiar a profundidad y seriamente los componentes de la 

cultura organizacional antes de definir una estrategia, se deriva de que existen evidencias 

investigativas de estudio que arrojan resultados donde demuestran, que existe una amplia 

gama de posibilidades que puedan manifestarse, como factores ocupacionales, políticos y 

culturales , también otros aspectos como género, generación, clase y etnia,  “los artículos 

analizados refieren variabilidad en los efectos negativos, de acuerdo con distintos factores 

ocupacionales, políticos y culturales propios del contexto nacional, sector industrial y 

cultura organizacional en el que estas herramientas se implementan; también en función de 

clivajes de estructuración social de los/as trabajadores/as tales como género, generación, 

clase y etnia” (Gallo, Ó. 2021, p. 16). 

Un estudio completo que permita el diseño de una apropiada cultura organizacional, 

que no solamente considere aspectos superficiales, sino que conlleven a que las 

organizacionales tengan una herramienta de cultura organizacional que permita generar una 

ética empresarial que transcienda limites, debe contener elementos como, liderazgo, toma 

de decisiones, neoinstitucionalismo, diversidad, ergonomía de la identidad, comunicación 

organizacional, ”Reseñar en 1.500 palabras un tratado de 330.895 palabras, 1.226 páginas y 

28 capítulos es una tarea difícil, especialmente cuando este volumen recoge aportes sobre 

temas tan diversos como liderazgo, toma de decisiones, neoinstitucionalismo, diversidad, 

ergonomía de la identidad, comunicación organizacional, estructuración, diseño 

organizacional, innovación, ambientalismo corporativo, neoambientalismo, globalización, 



gerencia de las emociones, estética organizacional, cultura organizacional, poder, 

colaboración e institucionalización de redes organizacionales” (Gallo, Ó. 2021, p. 20). 

Para mejorar el aspecto ético en las organizaciones es importante desarrollar 

actividades que mejoren su cultura organizacional, entre estas actividades se encuentran por 

ejemplo “ante la llegada de estas nuevas actitudes entre los empleados, la gestión buscó 

afrontarlas proponiendo diversas estrategias: una del tipo “democracia industrial” que 

apunta a darles más poder a los trabajadores y a los sindicatos que será popular en los 

países escandinavos, Alemania y Austria, donde los partidos socialdemócratas han ejercido 

históricamente el poder; una de tipo jurídico como en Francia, donde las leyes Auroux de 

1982 aprobadas por un gobernante de izquierda intentan organizar el diálogo social en la 

empresa y darles a los empleados un derecho de expresión en el lugar de trabajo; la 

implementación de microestrategias influidas por el enfoque sociotécnico, popular en los 

países escandinavos, e incluso más allá debido al desarrollo del movimiento de calidad de 

vida en el trabajo; finalmente, una de tipo culturalista que busca, apoyándose en la noción 

de cultura, construir una cultura organizacional fuerte y que intenta así dar respuesta en el 

caso de las empresas estadounidenses al desafío japonés” (Chanlat, J., 2021, p.7). 

Hay aspectos que ayudan a que los trabajadores expresen su parte ética al darles 

mayor comodidad, como las lúdicas de campo, como se expone a continuación, “la 

importancia de entender y proyectar la lúdica en el campo de los estudios organizacionales; 

en particular, visibilizan algunas posturas renovadoras que irradian una nueva mirada de las 

emociones, la estética, el humor, el aprendizaje, las narrativas, los rituales, la vida 

simbólica y, en general, los sentires que se ponen en juego en la perspectiva que 

engrandecen y limitan la cultura organizacional (ROJAS-ROJAS, W., & GONZALES-

MIRANDA, D., 2021, p.4) 



La importancia de la ética sobresale si se quiere que la empresa tenga éxito en el 

cumplimiento de sus funciones organizaciones, en este sentido es clave que el líder de la 

organización cumpla con unos claros y bien estructurados elementos de cultura 

organizacional , “ la visión de cultura organizativa que establece un líder, teniendo en 

cuenta el proceso dinámico de las organizaciones, la cultura organizacional que se ha 

venido manejando y la proyección de lo que se avecina, incluyendo la tecnología, para unir 

estos factores y contribuir a la reducción de tiempo y espacio, con el fin de lograr constituir 

una visión lo más cercana a la realidad posible” (CASTAÑEDA-RODRÍGUEZ, V., 2020, 

p. 4). 

Cuando se implementa elementos que fortalezcan los aspectos de cultura 

organizacional intrínsecos a los líderes, se produce un cambio de valores principios y ética 

en estos personajes, que permita a la organización estar preparada y blindada ante amenazas 

que puedan afectar su bienestar, “los diversos elementos que convergen en el rol de líder y 

que se consolidan en la construcción y entendimiento de la cultura organizacional 

fortalecen una organización para que, ante la crisis, esta sea un elemento retador y 

motivador para sobrevivir en el futuro, como reto mayor, si tenemos en cuenta esas 

coyunturas que presionan a las organizaciones y líderes a reinventarse” (CASTAÑEDA-

RODRÍGUEZ, V., 2020 , p. 5). 

La ética permite que dentro de la organización se de una armonización de las 

relaciones humanas, este aspecto es muy importante porque al hacerlo se está participando 

en la construcción de una poderosa herramienta misional en la empresa, “familiaridade 

fornece bases para a cultura organizacional que resulta na missão da empresa e no que ela 

quer alcançar e como ela quer fazer isso” (Hillen, C., & Lavarda, C., 2020, p.1) 



Es importante considerar que no solamente los aspectos organizaciones técnico 

teóricos para implementar la innovación en las empresas, son los únicos que garantizan el 

éxito en el desarrollo organizacional, existen otros aspectos que son fundamentales y deben 

transmitirte a la organización conjuntamente con los aspectos de innovación, entre estos 

elementos encontramos los que se encuentran en la cultura organizacional como, 

transferencia de conocimiento, experiencia de sucesores fuera de la empresa y 

emprendimiento intergeneracional, “em relação à sucessão, aspectos como a familiaridade, 

o legado da família, a cultura organizacional, a transferência de conhecimento, a 

experiência dos sucessores fora da empresa e o empreendedorismo intergeracional refletem 

de forma positiva ou negativa na inovação de diferentes tipologias: de produtos e serviços 

ou de processos, administrativa, do sucessor, do processo de sucessão, incremental ou 

radical, contínua ou descontínua” (Hillen, C., & Lavarda, C., 2020, p. 11). 

Estar éticamente fortalecido a un nivel organizacional a través de la preparación y 

capacitación de la planta de persona, permite a la empresa estar preparada para enfrentar 

grandes retos tanto a nivel de ambiente interno como ambiente externo, ‘Un factor 

importante que facilita la cultura organizacional innovadora, características internas que 

promuevan actividades y capacidades para entender y responder apropiadamente el 

ambiente externo’ (González, C., & Fernández, I., 2020, p. 6). 

El cambio beneficioso que genera el aprendizaje en las organizaciones, al ampliar su 

participación en mercados, es muy poco apreciado por los líderes, incluso se está perdiendo 

un potencial referente a mejorar los aspectos de la cultura organizacional, “en todos los 

casos el aprendizaje esta subsumido y sirve tanto para generar nuevos conocimientos, como 

para implantarlos y lograr la aceptación por parte del mercado de los productos, servicios, 



etc. Así mismo el aprendizaje implica una cultura organizacional orientada a ello” 

(González, C., & Fernández, I., 2020, p. 7). 

No solamente debe ser transitoria la adopción de estrategias de cultura 

organizacional, debe contemplarse y asegurarse de estructurar una capacidad 

organizacional permanente, y mejorada, esta capacidad es de vital importancia para que se 

mantengan idónea capacidad es prácticas de gestión y armonización organizacional, 

“Capacidad de organización. Se refiere a la capacidad de una empresa para asegurar 

mecanismos de organización y armonía, cultivando la cultura organizacional y la adopción 

de buenas prácticas de gestión” (Rodríguez, M., Morales, M., & Valencia, D., 2020, p. 6) 

Para mejorar la cultura organizacional y por ende la ética entre los trabajadores, es 

importante promover estrategias que promulguen porque las personas son valiosas en las 

organizaciones a través del fortalecimiento de la ética y la justicia, “es importante que las 

organizaciones, dentro de sus prácticas de recursos humanos, se ocupen de enviar mensajes 

a los trabajadores que les hagan saber que son valiosos, promoviendo una cultura 

organizacional de equidad y justicia como estrategia de bienestar colectivo” (Melo, N., 

2020, p.4). 

La implementación en la empresa reconociendo la importancia dela cultura 

organizacional, permitirá que se crea un ambiente interno con alto grado ético que se verá 

reflejado en acciones organizacionales democráticas,  “Solo funcionará si la cultura 

organizacional realmente puede adaptarse o adherirse a un estilo de liderazgo más 

igualitario, participativo, comunicativo y flexible que permita a todos los colíderes actuar 

en nombre de la organización” (REDMOND, B., 2020, p.10) 

La cultura organización es tan importante dentro de las empresas, que debe ser 

estudiada ampliamente antes de ser implementada como estrategia dentro de la 



organización, entre las características que den tenerse en cuenta para una idónea cultura 

organizacional esta, que sea igualitaria participativa y diversa, “todos los niveles de una 

organización y funciona mejor si se integra en una cultura organizacional que también sea 

igualitaria, participativa y diversa” (REDMOND, B., 2020, p.13).  

Entre las malas acciones que se desarrollan en la organización, por no considerar 

mantener un alto grado de ética entre los trabajadores se encuentra la corrupción, que se 

manifiesta al realizar prácticas de solidaridad y cooperación opuestas a las que desarrolla la 

implementación de estrategias de cultura organizacional, “uma cultura organizacional que 

estimula verdadeira epidemia de práticas ilegais, cujos valores primordiais são o segredo e 

a solidariedade intra pares. (DURÃO, S., & COELHO, M., 2020, p.10).  

La importancia de mantener al ética para desarrollar una cultura organizacional 

permanente, trasciende todos los límites, los aspectos de amor, respeto y valor por una 

firma no cambiaran sin importar si su organización cambia aspectos de propiedad de la 

misma, por ejemplo, "un club de fútbol puede ser comprado por una Sociedad Anónima, 

pero la historia, las tradiciones y/o cultura organizacional del hincha no es un producto 

comercializable, por más que las campañas de mercadeo a nivel global quieran hacerlo 

parecer” (Manríquez, J., 2020, p. 9). 

Existen herramientas cuantitativas que permiten medir los aspectos de una idónea 

estructura de cultura organizacional, estas herramientas son muy útiles en la toma de 

decisiones para realizar acciones correctivas en la parte de la ética de la cultura 

organizacional,  “la incidencia de algunos factores organizacionales, como los sistemas de 

información y la cultura organizacional, en la percepción sobre el desempeño de las 

oficinas de gestión de proyectos (pmo, por su sigla en inglés), recolectando primero 

información a través de encuestas a gerentes de proyectos o profesionales con cargos 



similares, y luego analizándola, a partir de una ecuación estructural de mínimos cuadrados 

parciales” (RODRÍGUEZ, V., 2020, p. 4) 

Los cambios positivos que resultan de desarrollar una cultura organizacional que 

considere un alto grado ético entre su planta de personal, se manifiestan en todas las áreas 

de la firma, no solo ocurre en la zona de personal y recursos humanos, el esquema total de 

la empresa se fortalece en aspectos como la profesionalización de las áreas y un alto nivel 

organizacional, “el alto nivel de organización y profesionalización de las entidades y por la 

propia “cultura organizacional” de estas, caracterizadas por una visible segmentarización, 

separación y jerarquización de los sujetos que participan en ellas (responsables, técnicos, 

usuarios, etc.)” (Hernández-Ascanio, J., & Rich-Ruiz, M., 2020, p. 10) 

La cultura organización se encuentra en un estado de permanente aprendizaje, al 

igual que la ética empresarial, por ende es importante considerar que al momento de  tomar 

la ética como la parte del diseño de la estrategia de cultura organizacional, los líderes deben 

estar dispuestos a aceptar permanentemente los cambios y retos de los medioambientes 

internos y externos de las organizaciones ,“No obstante, la cultura organizacional de las 

entidades participantes no considera esta particularidad, lo que abre la posibilidad de 

futuras reflexiones y nuevas líneas de investigación o acción por parte de las propias 

organizaciones” (Hernández-Ascanio, J., & Rich-Ruiz, M., 2020, p. 12). 

  



CONCLUSIONES 

En la construcción de una idónea cultura organizacional para una empresa exitosa se 

debe considerar estructurar una capacidad organizacional permanente, y mejorada, esta 

capacidad es de vital importancia para que se mantengan idónea capacidad es prácticas de 

gestión y armonización organizacional 

Para garantizar el éxito organización es importante tener en cuenta en la cultura 

organizacional que se implementen herramientas cuantitativas que permiten medir los 

aspectos de una idónea estructura de cultura organizacional.   

Una adecuada cultura organizacional debe considerar en su construcción de 

estrategias elementos como que los líderes deben estar dispuestos a aceptar 

permanentemente los cambios y retos de los medioambientes internos y externos de las 

organizaciones 

 

 

  



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 

CASTAÑEDA-RODRÍGUEZ, V. (2020). Editorial - Editorial. Innovar: Revista De 

Ciencias Administrativas Y Sociales, 30(77), 3-10. Retrieved June 18, 2021, from 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920482 

Chanlat, J. (2021). Gestión y subjetividad en el trabajo en el mundo euroamericano: 

Tres posturas principales. Innovar: Revista De Ciencias Administrativas Y Sociales, 

31(79), 27-42. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004533 

DURÃO, S., & COELHO, M. (2020). Do que fala quem fala sobre polícia no 

Brasil? Uma revisão da literatura. Análise Social, 55(234 (1)), 72-99. Retrieved June 18, 

2021, from https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26939783 

Gallo, Ó. (2021). Innovar: Revista De Ciencias Administrativas Y Sociales, 31(79), 

179-181. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004543 

Garcés, M., & Stecher, A. (2021). El trabajo en tiempos de lean management: Una 

revisión crítica sobre sus efectos adversos en las experiencias de trabajo. Innovar: Revista 

De Ciencias Administrativas Y Sociales, 31(79), 71-88. Retrieved June 18, 2021, from 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004536 

González, C., & Fernández, I. (2020). Capacidades de innovación: Análisis para la 

industria biotecnológica en cuba - Innovation Capabilities: Analysis for the Biotech 

Industry in Cuba. International Journal of Cuban Studies, 12(1), 97-118. 

doi:10.13169/intejcubastud.12.1.0097 

Hernández-Ascanio, J., & Rich-Ruiz, M. (2020). Caracterización de organizaciones 

del Tercer Sector desde el enfoque de la innovación social. Discusión a partir de un estudio 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920482
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004533
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004533
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26939783
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004543
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004543


de caso. Innovar: Revista De Ciencias Administrativas Y Sociales, 30(75), 71-86. Retrieved 

June 18, 2021, from https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26863970 

Hillen, C., & Lavarda, C. (2020). Sucessão intergeracional e inovação em empresas 

familiares: Revisão de literatura. Innovar: Revista De Ciencias Administrativas Y Sociales, 

30(77), 11-24. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920483 

Manríquez, J. (2020). EL HINCHA Y LOS PROCESOS DE TRANSFORMACIÓN 

DEL FÚTBOL ACTUAL: ALGUNAS NOTAS Y ASPECTOS PARA EL ANÁLISIS. In 

Escudero C. & Constela C. (Eds.), Gol o penal: Claves para comprender y disputar el 

deporte en el Chile actual (pp. 213-238). Ciudad de Buenos Aires, Argentina: CLACSO. 

doi:10.2307/j.ctv1gm025w.15 

Melo, N. (2020). El clima y la satisfacción laboral del capital humano: Factores 

diferenciados en organizaciones públicas y privadas. Innovar: Revista De Ciencias 

Administrativas Y Sociales, 30(76), 9-24. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26910167 

REDMOND, B. (2020). Liderazgo de equipo compartido de un programa online - 

Shared team leadership for an online program. Revista Española De Pedagogía, 78(275), 

89-100. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26868326 

Rodríguez, M., Morales, M., & Valencia, D. (2020). Análisis comparativo de las 

capacidades de innovación tecnológica de la industria manufacturera colombiana, 2006-

2014. Una revisión a partir de la metodología de clases latentes. Innovar: Revista De 

Ciencias Administrativas Y Sociales, 30(77), 93-106. Retrieved June 18, 2021, from 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920489 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920483
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920483
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26910167
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26910167
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26868326
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26868326
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26920489


RODRÍGUEZ, V. (2020). Editorial. Innovar: Revista De Ciencias Administrativas 

Y Sociales, 30(75), 4-8. Retrieved June 18, 2021, from https://www-jstor-

org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26863964 

ROJAS-ROJAS, W., & GONZALES-MIRANDA, D. (2021). Edición especial 

sobre los estudios organizacionales - Special Issue on Organizational Studies: La condición 

humana y los estudios organizacionales: ¿un camino por transitar? Innovar: Revista De 

Ciencias Administrativas Y Sociales, 31(79), 3-16. Retrieved June 18, 2021, from 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004531 

Rosas, A., & Contreras, A. (2021). Hacia una teoría lúdica de la organización. 

Innovar: Revista De Ciencias Administrativas Y Sociales, 31(79), 133-144. Retrieved June 

18, 2021, from https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004540 

 

 

https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26863964
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/26863964
https://www-jstor-org.ezproxy.unal.edu.co/stable/27004531

