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INVESTIGACIONES EN SEGURIDAD SOCIAL Y SALUD NUMERO 9 SECRETARIA DISTRITAL DE SALUD DE BOGOTA D.C.

Resumen

El presente articulo describe la forma como se configuran los fac-
tores de la cultura organizacional en cada uno de siete hospitales de Bogota y
los compara con el fin de construir una panordmica de conjunto. Una encues-
ta, junto con la descripcion de la estructura y los utensilios, permitié obser-
var las tendencias que tienen los componentes de la cultura organizacional.
-C.O: - Asi, se encuentra que este tipo de cultura es un conjunto mas o menos
estable de categorias semdnticas y se observa que tal cultura se construye en
la interaccién de las decisiones administrativas y las interacciones individua-
les junto con la diacronia de la cotidianidad funcional y grupal.

Palabras clave: cambio organizacional, cultura, cultura organiza-
cional

Abstract

The present article describes the way in which the factors of or-
ganizational culture are formed in each of seven Bogota hosptials and com-
pares them with the goal to construct a panaramic view of the organization.
An inquiry together with the description of the structure and the resources
allowed for the observation of the tendencies that compose the organizational
culture. Thus, it was observed that this kind of culture is a more or less stable
grouping of semantic categories. It was also observed that such a culture is
constructed through the interaction of administrative decisions and indivi-
dual interactions along with diachrony of the functional group day-to-day.

Key words: organizational change, culture, organizational culture.
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INTRODUCCION

En un proyecto de investigacion anterior a este, que buscaba de-
tectar la evolucion de las actitudes de los empleados de organizaciones que
ejecutan procesos de cambio planeado, quedé al descubierto la necesidad de
comprender no sélo las actitudes sino también la cultura que las contextua-
liza. Pues en tal busqueda -se pensaba- de nada sirve conocer las actitudes
si no es identificado el contexto en donde se producen. Las actitudes de los
empleados se generan a partir de las lecturas que ellos hagan del medio am-
biente, de modo que cuando se quiere estudiar las actitudes también se debe
precisar el tipo de cultura que las acoge. De ese modo, la cultura organiza-
cional -en una lectura guestltica- es un teldn de fondo para anteponerle las
actitudes como figura. Asi se podrd precisar sobre las actitudes en un con-
texto, lo cual es mds significativo que describir las actitudes sin importar en
qué ambito se producen. Asi, se decidid, conocer primero las culturas orga-
nizacionales como una forma de acercarse a los determinantes de las actitu-
des, y en general, de la conducta para luego si avanzar en el conocimiento de
la conducta humana dentro de las organizaciones empresariales. Es cuando
aparece la pregunta problema: en la ecuacién actitudes + cultura = conducta
organizacional, se conoce la conformacién de las actitudes en tanto son iden-
tificables los componentes racional, emocional y, con ellos, se puede precisar
la conducta en lo que tiene de funcional y social, en tanto que se desconocen
los componentes de la cultura. Mds precisamente, la pregunta es: ;Cuadl es
la estructura de la C.O.? O, en otras palabras: ;cudles son los componentes
esenciales de la C.O.?

A partir de esta perspectiva nacié el Grupo de Cultura y Cambio
Organizacional con el propédsito de preparar el estudio de las culturas orga-
nizacionales en el contexto empresarial colombiano y, con él, sentar las bases
para ofrecer el seminario en Cultura Organizacional como profundizacién
en la asignatura Psicologia Organizacional II, buscando avanzar en la for-
macién de psicélogos organizacionales. Se hicieron las busquedas de rigor
en bibliotecas publicas, institucionales y universitarias, contactos nacionales
y extranjeros pero de las propuestas examinadas ninguna ofrecia el tipo de
instrumentos que apoyaran el trabajo que pretendiamos. Como alternativa,
nos dimos a la tarea de construir conceptos e instrumentos que ayudaran a
comprender las culturas organizacionales en las empresas contemporaneas.

Por lo anterior, la justificacion se ubica en que al describir metodi-
camente la cultura organizacional, los administradores y los analistas tendran
una informacién confiable para conocer el conjunto de referentes que los em-
pleados tienen en cuenta al momento de ejecutar sus tareas funcionales y
convivir en la cotidianeidad de la empresa. En tal sentido, con este trabajo
también se espera pilotar la metodologia y los instrumentos, y a la vez, ofre-
cer una informacion confiable y util para el mejoramiento de los servicios que
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ofrecen las entidades de salud de Bogota. Por eso, el objetivo de este trabajo
es encontrar los componentes de la cultura organizacional de siete hospitales,
y su caracter es de estudio exploratorio.

LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Segin Van Muijen?, la cultura organizacional (C.O.) corresponde a:

“Un patron de presunciones (asunciones) bdsicas compartidas que el
grupo aprendio para resolver sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, el cual por ser tan efectivo, se considera vdlido tanto
que incluso se ensena a los nuevos miembros como la forma correcta para
percibir, pensar y sentir; en relacion con aquellos problemas’

Podria decirse que este es un concepto de los més relevantes pues-
to que lo produjo este autor reconocido en el dmbito de la investigacién sobre
comportamiento organizacional, y aunque fue escrito hace mds de diez aiios
aun permanece vigente. El concepto tiene las siguientes subpartes:

1. Es un patrén de presunciones bésicas.

Aqui hay dos componentes: uno, el qué del concepto vy, dos, el ca-
racter de fundamental y primario que tiene ese qué. Si se observa con preci-
sion, el qué de la definicién no presenta ni la sustancia ni la forma del concep-
to. Mds se centra en ubicarlo y calificarlo que en definirlo. Se entiende mejor
la idea si se recupera el concepto de “presunciones” que el mismo Schein
produjo en 1989 Segtn él, la C.O. “es el nivel mds profundo de las presun-
ciones bdsicas y creencias que comparten los miembros de una empresa, las
cuales operan inconscientemente y definen en tanto que interpretacion bdsica
la vision que tiene la empresa de si misma y de su entorno”. Asi, el qué, se
precisa en las creencias a partir de las cuales los funcionarios de una empresa
acttian, bien como sujetos productivos dado que cumplen tareas funcionales
o bien como personas que integran grupos en tanto interactdan socialmente.
Con tales ideas se puede definir lo productivo desde las relaciones funcionales
y la interaccién interpersonal desde las relaciones sociales que caracterizan a
los grupos que conforman las organizaciones. Entonce, aparece la pregunta:
¢Creencias sobre qué? Esta es la pregunta de fondo del presente estudio.

Con respecto al segundo componente -el cardcter de fundamental
y primario- , queda claro que la C.O. corresponde a los puntos de (a) apoyo
y (b) de referencia para quienes se relacionan con la organizacién, los cuales
son percibidos, asumidos, desarrollados y transmitidos por quienes tienen
acceso a ella. Son puntos de apoyo y de referencia porque la cultura a la cual
aluden los comportamientos (funcionales y sociales) de los empleados ac-
tuales, es aquella en que ha desembocado la historia de la empresa, la misma
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que acoge los simbolos que representan a la institucién y la que los adminis-
tradores (duefios o regentes de éstos) tienen como base para ir en busca de la
misién organizacional.

2. Son compartidas por el conjunto de personas que confor-
man la organizacion.

Es decir, las creencias han tenido un previo proceso de socializa-
cién interno pero también individual y externo. Interno cuando el conjunto
de los funcionarios ha puesto en comun los significados que individualmente
han construido alrededor de los distintos objetos que los retine como traba-
jadores de una unidad organizacional; y externo cuando tales creencias in-
ternas tienen una correspondencia con las creencias que existen en su medio
macrosocial, como lo es la cultura social, de la cual habla Davis*. O, en unas
dimensiones mas reducidas, como las normas y costumbres de pequeiios
grupos étnicos o asociaciones gremiales a los que pertenecen. Y las creen-
cias son compartidas de manera automadtica si se acepta aquella propuesta
de Kurt Lewin en el sentido de que el comportamiento de los empleados (C),
es el resultado de la interaccién de las caracteristicas personales (P) con el
entorno (E) que rodea a la persona, o segtn cita de Davis®:

C=1(R E)

3. el grupo las aprendié para resolver sus problemas de adap-
tacion externa e integracién interna. ...Ese patrén de presunciones es efecti-
vo...

Con este aparte Schein demuestra que las creencias son seleccio-
nadas, sobretodo si la referencia es a aquellas que han ayudado a los emplea-
dos a resolver los problemas propios de la adaptacién a las exigencias que
les propone el medio: (1) exigencias fisicas y aptitudinales o de relacién con
los recursos y (2) exigencias sociales o de interaccién con las personas. Por
consiguiente, las creencias que permanecen, son aprendidas y llegan a ser
las ttiles; mientras las inutiles son desechadas o reservadas para la memo-
ria. También, como queda expuesto, las creencias son el marco de referencia
para establecer pautas de relacion social con los compaiieros de trabajo pero
también para relacionarse con los clientes, los proveedores y la comunidad
en general.

4. Ese patrén de presunciones se ensefia

Las creencias gozan de una relativa estabilidad. De ahi que los
funcionarios que permanecen en la empresa resultan transmitiendo de ge-
neracion en generacion aquellas creencias que demostraron su efectividad
y que, por utiles, fueron aprendidas. Desde el procedimiento, las creencias
se adquieren no solo por efecto de programas especificos de capacitacion,

-47-



INVESTIGACIONES EN SEGURIDAD SOCIAL Y SALUD NUMERO 9 SECRETARIA DISTRITAL DE SALUD DE BOGOTA D.C.

de induccién o coaching, sino también, a partir de la experiencia cotidiana
en la cual se aplican las leyes del aprendizaje por condicionamiento clésico,
operante y social.

5. Ese patrén de presunciones corresponde a la forma correc-
ta para percibir, pensar y sentir los problemas de adaptacién externa e inte-
gracion interna.

Desde tal punto de vista, las creencias pueden ser interpretadas
como pautas para intercambiar informacién relacionada con las actividades
propias de la empresa o informacién relacionada con la interaccién social
que es natural a un grupo humano. Aunque también son pautas para pro-
cesar dicha informacion y para caracterizar aquellas vivencias -funcionales
o sociales- a partir de referentes emocionales puesto que, a decir de Schein,
son formas de sentir.

Recuperando lo expuesto y para avanzar en la bisqueda de unas
categorias que permitan ser convertidas en indicadores, pueden agruparse
las caracteristicas propuestas por Schein en un conjunto de (1), pautas para
ejecutar las tareas que permiten el logro de la misién organizacional y (2)
pautas que regulan la interaccién al interior del grupo humano. Si esto es
aceptado, se puede hipotetizar que las categorias son: (a), las normas que
regulan las relaciones entre cliente y proveedor internos y, organizan las re-
laciones humanas; (b), los valores como referentes individuales tanto para lo
social como para lo funcional; (c) las costumbres como resultado de la convi-
vencia y la construccion de hébitos individuales socializados y, (d), los saberes
necesarios para la ejecucion de las tareas que demanda la buisqueda de la
mision de la empresa.

Observando las caracteristicas de la definicién de Schein, cabe des-
tacar que este autor no menciona a la cultura en si como un objeto tangible,
sino que la referencia va dirigida a las construcciones mentales® o imagenes
que tiene el individuo, de aquellas pautas a partir de las cuales actda (para
ejecutar sus tareas o para relacionarse con las personas). Con lo cual queda
por aceptado que la cultura no son los objetos tangibles, artefactos, personas,
eventos o signos, sino las construcciones mentales’” de quienes manejan tales
objetos. Dicho de otra manera, la C.O. corresponde al conjunto de signifi-
cados que los funcionarios de una empresa comparten?® tal cual lo sintetiza
Phegan’. De ahi que la cultura no son los objetos sino los significados que las
personas dan a los objetos, los eventos y los simbolos. Asi, la cultura no es
concreta sino tan abstracta como cualquier significado. De donde se puede
afirmar que la cultura es de naturaleza semantica.
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MARCO EMPIRICO, DISENO DE LA METODOLOGIA

En nuestro medio se encuentran analisis y reflexiones que descri-
ben la C.O. buscando soluciones para problemas inmediatos de las empresas.
No se encontraron estudios sobre C.O. en la especificidad de las entidades
hospitalarias o del conjunto formado por el sistema de salud de Bogot4, s6lo
algunos para empresas manufactureras, de servicios y de comercializacion.
Se encontrd el trabajo de Méndez', aunque por tener orientacion socioldgica
se acerca poco a lo psicolégico de nuestro enfoque. Por tales razones, se deci-
dié no replicar lo ya realizado sino en lo posible avanzar hacia una propuesta,
que sin importar si es novedosa o no, que si sea resultado de reflexiones pro-
pias sobre el concepto de C.O. y sobre las metodologias que se emplean para
estudiarla.

Como alternativa se optd por buscar los componentes esenciales
dela C.O., acudiendo a la comprension de las caracteristicas estructurales, de
la filosofia institucional y las construcciones semanticas de los funcionarios
de los hospitales. Para lo cual se recogieron los datos sobre las instituciones a
partir de observaciones y reportes, en tanto que la semdntica se obtuvo me-
diante entrevistas, tal como se explicita en el aparte del Procedimiento.

VARIABLES

Los criterios tedricos que contextualizan este estudio y que por lo
tanto respaldan la metodologia, resultan de los conceptos macro de Schein,
de aceptar que la naturaleza semédntica de la cultura se ubica en las personas,
en los simbolos y en los eventos. De ahi se desglosan en las variables: valores,
normas, costumbres y saberes, de las cuales se desprenden los indicadores
que presenta la matriz de C.O. que se encuentra mis adelante.

HIPOTESIS

Atendiendo a la busqueda de la definicion del objeto de investiga-
cién se proponen como variable independiente al conjunto de determinantes
culturales, sociales, econdmicos y politicos que condicionan las conductas de
los empleados de la organizacidn; la variable dependiente se ubica, entonces,
en los referentes culturales internos (normas, valores, costumbres y saberes)
que tienen en cuenta los empleados para desplegar sus conductas frente a
los demads integrantes de la planta de personal del hospital, a los usuarios,
los proveedores y la comunidad en general. Desde tales consideraciones, la
hipétesis plantea que la C.O. estd compuesta por las normas, los valores, las
costumbres y los saberes.
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Il. PROCEDIMIENTO

Se recogi6 informacion relacionada con la filosofia (misidn, visién
y valores) y estructura de cada una de las entidades estudiadas. Se defini6
la poblacién como el conjunto de los empleados que conforman la unidad
hospitalaria. Fue seleccionada una muestra de funcionarios para ser entre-
vistados. Se utilizé un instrumento disefiado para tal efecto, se hicieron ob-
servaciones anecdéticas y con tales resultados, se hizo una triangulacién en
un formato para clasificar y cruzar paquetes de significados que se denominé
diagrama semantico. Los datos obtenidos en cada institucién se analizaron
por separado, y posteriormente, se confrontaron. Los datos utilizados fueron
los obtenidos por dos tesis de gradol1 y aunque el instrumento tuvo modi-
ficaciones menores, de una a otra tesis, se aceptan porque los criterios que
enmarcaron el disefo tanto como las condiciones de recoleccién y de andli-
sis, fueron idénticas.

ll.  TAMANO DE LA MUESTRA

La poblacién estuvo constituida por la totalidad de los funciona-
rios adscritos a los hospitales estudiados.

Tabla 1.
Distribucién de la muestra segtin hospital

Numero asignado al Nivel del hospital dentro del Numero de
hospital en esta sistema de salud entrevistados en
investigacion cada hospital
1 2 58
2 1 63
3 2 49
4 4 47
5 1 32
6 1 14
7 1 32
Total entrevistados: 295

Para seleccionar la muestra de los entrevistados se aplicd, al total
de la poblacién del conjunto de empleados, la férmula para muestreo aleato-
rio simple. Obtenido el total de personas de la muestra, se establecid la par-
ticipacion porcentual de cada dependencia en el total de la poblacién. De esa
manera se establecié el nimero de personas a entrevistar en cada drea y en
cada nivel jerarquico. Para lograr el maximo de cobertura, se decidié desagre-
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gar la estructura organizacional en dos dreas funcionales: (1), drea asistencial,
compuesta por el personal médico, enfermeras, camillero y auxiliares, y (2),
drea administrativa, integrada por directivos, profesionales administrativos
de finanzas, de recursos humanos, técnicos, secretarias, auxiliares adminis-
trativos. Se trabaj6 con un nivel de confianza de 90%, variabilidad positiva
0,5%, variabilidad negativa 0,5%, nivel de precisién o error 0,1% . El estudio
se realiz6 durante el segundo semestre de 2001 y el primero de 2002.

IV. LOS INSTRUMENTOS

Como la C.O. es un contexto semdantico creado y mantenido por las
personas que trabajan dentro de una empresa, lo que se hizo en esta etapa fue
recoger las expresiones de tal semantica mediante el Registrador de Repre-
sentaciones Culturales -RRC-. Se buscaba describir mdas no evaluar, juzgar o
calificar la C.O. El RRC estuvo complementado por un descriptor grafico de
las tendencias de cada una de las proposiciones.

El RRC se estructuré como un cuestionario a partir de los factores
componentes de la C.O. segin la Tabla 2, o matriz de la C.O. Estos com-
ponentes se califican como factores de la C.O., desde el punto de vista de
una hipétesis de iniciacion cuyo proceso de confirmacién es parte esencial
de los proyectos de investigacién del grupo de C.O, antes mencionado. El
instrumento estd compuesto por 36 proposiciones, 32 en formato de selec-
cién multiple y cuatro para respuesta abierta. La matriz expone los compo-
nentes que se desglosan en las categorias que originaron las proposiciones
constituyentes del cuestionario. La redaccion de las preguntas obedecié al
criterio de propiciar la evocacién en los encuestados, de las representaciones
correspondientes a cada una de tales categorias. La matriz y el cuestionario
se proponen como hipoétesis con el dnimo de llegar a unas construcciones
(de la hipotesis y el instrumento) que sean validadas con las aplicaciones que
originan este informe, las cuales, por lo tanto se asimilan a un pilotaje.

La Tabla 2 se explica de la siguiente manera. Se toma como hi-
potesis de iniciacion que todas las C.O. estdn compuestas por los siguientes
factores: Normas, Valores, Costumbres y Saberes. Que cada uno de estos fac-
tores componentes se desglosan en clases e indicadores y, por consiguiente,
lo que se debe buscar no es si estas categorias existen o no en la empresa sino
cudl es la forma particular como se expresan en cada entidad. Para lo cual se
llegé a la siguiente definicién de términos:

A. Valores o conceptos que enmarcan la creacion de sentido o sig-
nificado a la actuacién de los empleados sobre la base de referentes morales
de bueno o malo, benéfico o perjudicial para la empresa, el grupo o la socie-
dad en general. Los valores enmarcan la actuacién de las organizaciones en la
sociedad y el desempeiio de los individuos al interior de las organizaciones,
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en términos de lo aceptable, lo bueno, lo reconocible, lo recordable, etcétera.
Los valores se organizaron segtn las siguientes categorias:

(1) Funcionales, o valores de la produccion, o qué valoran las personas a
la hora de asumirse como empleados de una empresa.

(2) Sociales, o cémo los trabajadores cotizan aquellos valores que permi-
ten las relaciones sociales internas.

(3) Individuales, los cuales tienen que ver con la valia que los empleados
otorgan a los criterios con los cuales la empresa permite la realizacion
personal de sus empleados.

(4) Relacionales F-O. Se originan en el funcionario y se orientan hacia
la organizacion. Apuntan a valorar la significancia que tiene la empresa
para las personas que trabajan en ella.

(5) Relacionales. O-F. Se originan en la organizacion y se orientan hacia
el funcionario. Muestran la forma como los empleados creen que la em-
presa los estd tratando.

(6) Relacionales O-C. Se originan en la organizacién y se orientan hacia
el cliente. Muestran, en una perspectiva de metalenguaje, la representa-
cion que los empleados tienen sobre la representacion social que creen,
gtienen los clientes de la empresa.

(7) Relacionales F-C. Se originan en el funcionario y se orientan hacia
el cliente externo. Muestran la forma como los empleados se represen-
tan la relacion que ellos mismos tienen con los clientes externos de la
empresa.

B. Normas, leyes o reglamentos que regulan la actuacién de las
personas; son los acuerdos, expresos o técitos, que regulan el funcionamiento
de las organizaciones, en lo funcional y en lo social. Se clasifican de acuerdo
a como las personas que integran la organizacién responden a las siguientes
formas de tratamiento de las normas:

(1) Flexibilidad percibida. Alude a los niveles en que los trabajadores
sienten que sus jefes son laxos o rigidos en la aplicacion de las normas.

(2) Efecto percibido. Expresa la sensacién que reportan los empleados
como resultado de la aplicacion de las normas.
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BASES

Valores

TIPO

Funcionales

VARIEDADES

Administracion

Planeacion
Organizacion
Direccion

Control

Calidad

Cambio

Comunicacion

Conflicto/Negociacion

Delegacion

Eficacia/CoherenciaEficiencia

Liderazgo

Orientacion

Poder/Autoridad

Trabajo en equipo

Sociales

Antihéroes

Calidez/frialdad

Cohesion

Cooperacion/Solidaridad

Dialogo

Héroes

Integracion

Tolerancia

Individuales

Actualizacion

Autocontrol

Autonomia

Desarrollo de la carrera

Iniciativa

Innovacion

Libertad de pensamiento

Motivacion

De logro
De afiliacion

De poder

Relaciones Organizacion/
Individuo

Apoya la identificacion del funcionario con su

empresa

Apoya la proyeccién individual

Apoya a la competitividad individual

Aprovecha las competencias individuales

Carga laboral equitativa

Desarrollo de las personas

Estabilidad laboral

Relaciones Organizacion/
Cliente Externo

¢La empresa escucha a su cliente externo

Relaciones Empleado/
Cliente Externo

Gerencia de servicio
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Tabla 2 (Continuacion)

BASES TIPO VARIEDADES
Segun la flexibilidad Flexibles
percibida —
Rigidas
Segun efecto percibido Estimulantes
Normas
Inhibidoras
Segun forma percibida de Abierta
aplicacion -
Encubierta
Segun forma percibida de Autoritaria
produccion de la norma
Participativa
Seguin origen Etnicas
regionales
Universales
Seglin conservacion Heterodoxas
Costumbres
Ortodoxas
Segun nivel de Compartimentadas
Codificacion -
social Heterogéneas
Homogéneas
Segun Constitucion interna Formales
Saberes No- formales
Segun nivel de manejo Abstractos
Concretos

(3) Forma de aplicacion. Refiere a la interpretacidn que los encuestados
hacen del estilo de supervision o de aplicacién del reglamento interno por
parte de los jefes o de quienes detentan el poder interno.

(4) Forma de produccion. Indica la percepcidn que tienen los encuesta-
dos en relacién con su participacion en los procesos de produccién de
las normas.

(5) Ubicacién del poder. Refiere a las parcelas en donde se ubican las
fuentes o corrientes de poder que existen en la empresa.

C. Costumbres. Son los conjuntos de hdbitos colectivos de presen-
tacién frecuente o periddica que particularizan a la empresa. Caracterizan la
forma en como los hébitos individuales se estructuran alrededor de compor-
tamientos grupales consuetudinarios intraorganizacionales, relativamente
homogéneos. Se clasifican segtn tres formas: codificacién, conservacion y
origen:

(1) Nivel de codificacion social, refiere a si son compartidas por la
totalidad de las personas que trabajan en la empresa; si no son compartidas,
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sino que cada persona tiene y proviene de una cultura distinta; o si se trata
de un mosaico de culturas. (2) Tipo de Conservacién, busca detectar si las
costumbres son ortodoxas, esto es, si conservan los principios y las expresio-
nes originales de los grupos que las produjeron; o si son heterodoxas, o sea,
modificadas significativamente como resultado de la mezcla con otras cultu-
ras, de donde entonces estarian diluidas en una tercera cultura, mas alla de
la aculturacién'? (3) Origen, busca establecer si las costumbres: tienen origen
étnico o en una raza, tribu o grupo especial no fusionado todavia con una cul-
tura predominante; si su procedencia las identifica con las expresiones de una
regién geografica; o si se trata de costumbres universalmente desarrolladas.

D. Los Saberes son conjuntos de conocimientos mediante los cua-
les la empresa elabora productos y organiza servicios. Se refiere a los conoci-
mientos, que en general, permiten el cumplimiento de la misién organizacio-
nal. Los cuales se pueden clasificar segun:

(1) Nivel de formalizacién o de constitucion interna. Dentro de los
cuales se pueden encontrar dos tipos de conocimientos: (a) Formales, son los
que tienen que ver con aquellos conocimientos que se aprenden de manera
formal en la academia. Es la educacién en sus distintos niveles: primaria, se-
cundaria, intermedia y universitaria (b) No-formales, son los conocimientos
que se aprenden en la vida cotidiana, aquellos que, aunque no han sido for-
malizados ni organizados por la ciencia o la tecnologia, tienen utilidad para la
solucidn de los problemas que exige el alcance de la misién de la organizacién
en estudio.

(2) Nivel de manejo. Refiere al nivel de abstraccién,que para este
contexto va en la misma direccién del nivel de complejidad del conocimiento
que se emplea para alcanzar la meta organizacional. Dentro de este nivel se
pueden encontrar dos tipos de conocimientos que se colocan en los extremos
y que involucran una enorme variedad desde los concretos hasta los abstrac-
tos, asi: (a) los Concretos, implican el manejo de objeto tangibles; que lleva
al uso de, principalmente, operaciones manuales en donde se ponen en juego
las habilidades y las destrezas como expresion de la coordinacién sensorio-
motriz y la fuerza fisica; (b) Abstractos, corresponden a conocimientos que
exigen operaciones mentales, desde niveles minimos hasta niveles altamente
complejos; principalmente se conjugan en el despliegue de las aptitudes para
el razonamiento, esto es, para las operaciones de pensamiento (verbal, numé-
rico, mecanico, espacial, 14gico, abstracto).

REGISTROS ETNOGRAFICOS
Se entiende por registros etnograficos aquellas descripciones de

comportamientos colectivos relacionados con un contexto dado. En esta eta-
pa se recogieron datos relacionados con los comportamientos individuales
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Yy colectivos cotidianos, periodicos, ocasionales Y escasos que se proclu] eran

dentro de la empresa, atendiendo a los procesos productivos, administrativos
y de relacién social. Se recurri6 a la modalidad que en psicologia conductual
se denomina registros anecdéticos, buscando detectar conductas individua-
les y colectivas tipicas de la institucion. Se incluyeron también las percepcio-
nes que de la cultura interna tuvieran el investigador mismo, los proveedores,
los clientes y la comunidad circunvecina. Estos datos se recogieron con el
propésito de verificar la informacién proveniente del RRC.

TABULACION DE LOS DATOS RECOGIDOS.

Se consignaron los datos en una base, se produjo el perfil y se dis-
pusieron para el andlisis. El perfil se extiende en un plano cartesiano cuya
abscisa muestra los itemes en que se descomponen las cuatro categorias
de la C.O.: valores, normas, costumbres y saberes. Mientras las ordenadas,
muestran las frecuencias con que fueron escogidos los itemes por parte de la
muestra encuestada.

La metodologia desembocé en la triangulacion, o produccién de
un conjunto de categorias que se asumen relevantes tanto desde lo cuantita-
tivo como desde lo cualitativo. Se presentaron en forma de diagnéstico a cada
empresa. Como fueron interpretaciones del analista, se consideré que sélo
podian tener validez si inclufan la aquiescencia de la entidad en estudio y que
mientras tanto se consideraban en la dimensién de las conjeturas. Se acep-
taban los resultados si la entidad los aceptaba como consecuencia de unas
tendencias directamente relacionadas con los eventos internos.

V. LAS CATEGORIAS CONCEPTUALES
De cada hospital resultaron en promedio, 13 categorias. Se orde-

naron las tendencias de los siete informes en una gran matriz y con ellas se
formaron las 21 categorias que aparecen compactos en la Tabla 3.
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Tabla 3. Sintesis en 21 de los 95 itemes producidos por el conjunto de los hospitales estudiados

Ejemplos de los items categorias
que forman las tablas de los
respectivos hospitales 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 1" 12

Hospitales
Cantidad de
Items por cada tabla

Aplicacion flexible de las normas
Cambio organizacional
Cambio de actitudes
Comunicacion

Planeacion

Ahorro

Control (supervisién)
Relaciones interpersonales
Solidaridad

Satisfaccion laboral
Ubicacion del poder
Desarrollo de subgrupos

Tabla 1 13 Los insumos para trabajar aqui tienden
a no ser desperdiciados

Es falso que aqui los jefes solo se
comunican para dar érdenes

efcétera.

Tabla 2 16 La principal fuente de poder en esta
entidad esté en los empleados

La empresa apoya el desarrollo de
carrera (ascenso) de los empleados
escasamente

efcetera.

Tabla 3 14 La principal fuente de poder en esta
entidad no esté en los sindicatos

Es cierto que aqui los jefes solo se
comunican para dar érdenes

efcetera,

Tabla 4 13 Las tareas de esta dependencia las
supervisan suficientemente

Las tareas de esta dependencia las
supervisan suficientemente

etcétera.

Tabla 5 13 La forma como esta organizada la
empresa es facil de entender

Alos empleados les interesa cambiar
sus actitudes hacia la empresa para
que ella mejore

efcétera,

Tabla 6 10 En general la empresa esta cambian-
do en relacion con el afio pasado, y
esta mejorando

Las metas que se proponen en esta
dependencia a veces se cumplen

efcetera.

Tabla7 16 La forma como esta organizada la
empresa es facil de entender

Dentro de los grupos de trabajo hay
desacuerdos ocasionales

efcétera,

Total 95
itemes

de las
tablas
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Tabla 1 13 Los insumos para trabajar aqui tienden
a no ser desperdiciados
Es falso que aqui los jefes sélo se
comunican para dar érdenes
etcétera.
Tabla 2 16 La principal fuente de poder en esta
entidad esta en los empleados
La empresa apoya el desarrollo de
carrera (ascenso) de los empleados
escasamente
etcétera.
Tabla 3 14 La principal fuente de poder en esta
entidad no esta en los sindicatos
Es cierto que aqui los jefes solo se
comunican para dar érdenes
etcétera.
Tabla 4 13 Las tareas de esta dependencia las
supervisan suficientemente
Las tareas de esta dependencia las
supervisan suficientemente
etcétera.
Tabla 5 13 La forma como esta organizada la
empresa es facil de entender
Alos empleados les interesa cambiar
sus actitudes hacia la empresa para
que ella mejore
etcétera.
Tabla 6 10 En general la empresa esté cambian-
do en relacion con el afio pasado, y
esta mejorando
Las metas que se proponen en esta 172}
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empresa es facil de entender @
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Total 95
itemes

de las
tablas
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Las 21 categorias se ordenan ahora segun sus frecuencias. De este
modo se organizan los datos para presentérselos a los jurados, tal como apa-
rece en la Tabla 4.

Tabla 4. Ordenamiento por frecuencias de las 21 categorias en que fueron aglutinados

los 95 itemes generados por los siete hospitales

Categoria Datos %
brutos
1.Ubicacion del poder 1 11,6
2. Administracion del conflicto 8 8,4
3. Cambio Organizacional 7 7.4
4. Comunicacion 6 6,3
5. Ahorro 6 6,3
6. Relaciones interpersonales 6 6,3
7. Satisfaccion laboral 6 6,3
8. Desarrollo de subgrupos 6 6,3
9. Aplicacién flexible de las normas 5 53
10. Control (supervision) 5 53
11. Tolerancia entre los integrantes 5 53
12. Conocimiento de la organizacion 5 53
13. Planeacion 4 4.2
14. Conocimiento de las funciones 4 42
15. Cambio de actitud 3 3,2
16. Apoyo de la empresa al desarrollo de carrera ocupacional 2 2,1
17. Heterogenidad cultural 2 2,1
18. Solidaridad 1 11
19. Libertad de expresién 1 11
20. Capacitacion 1 1,1
21. Reconocimiento de la contribucion del empleado 1 11
95 100,0

En la medida en que estas categorias reunian todas las expresiones
culturales que se manejaban en la poblacién de los hospitales estudiados, se
consider6 que ellas incluian la totalidad de la cultura. Entonces, buscando
sintetizarlas aun mds, con el propésito de encontrar los componentes funda-
mentales de la C.O. se propuso a unos jurados la agrupacion de las categorias
en los cuatro conceptos: Valores, Normas, Costumbres, Saberes. Es lo que
muestra la Tabla 5.
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Tabla 5.
Validacién de la hipétesis a partir de la forma como agruparon los jurados las

categoria en cuatro bloques de mayor cobertura

Categoria valores Costum- | Sabo- No Total
bres res | aplica | bruto

1. Solidaridad 7 1 8
2. Libertad de expresién 7 1 8
3. Reconocimiento de la contri- 5 1 2 8
bucién del empleado
4. cambio de actitudes 5 2 1 8
5. Heterogeneidad cultural 5 3 8
6. Ubicacion del poder 4 3 1 8
7. cambio organizacional 4 2 2 8
8. satisfaccion laboral 4 1 3 8
9. Desarrollo de subgrupos 3 1 3 1 8
10. Apoyo de la empresa al de- 3 2 1 1 1 8
sarrollo de carrera ocupacional
11. Tolerancia entre los inte- 3 1 4 8
grantes
12. Administracion del conflicto 1 1 1 5 8
13. relaciones interpersonales 1 1 5 1 8
14. Aplicacion de las normas 2 3 2 1 8
15. Control (supervision) 1 6 1 8
16. Comunicacion 1 5 1
17. Ahorro 1 4 2 7
18. Conocimiento de la orga- 7 1 7
nizacion
19. Planeacion 2 1 5 8
20. Conocimiento de funciones 3 4 1 8
21. Capacitacion 3 5 8
57 29 35 34 1" 166

Las tendencias mostradas por la valoracién de los jurados se con-
signa en la Tabla 6. Los jurados dicen que el 93,4% de los itemes se puede
ubicar en una de las cuatro categorias. E1 6,6% no esta de acuerdo en que esas
categorias se puedan ubicar como Valores, Normas, Costumbres o Saberes.
Tal porcentaje de coincidencia apoya la hipétesis de que la C.O. estd com-
puesta por los cuatro factores mencionados.
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Tabla 6. Ubicaciéon por parte de jurados, de las categorfas resul-
tantes del andlisis de la C.O. de los hospitales en los grupos: Valores, Normas,
Costumbres y Saberes.

Puntajes Agrupacion %
brutos de puntajes
57 155 93,4

Valores
Normas 29
Costumbres 35
Saberes 34
No se puede ubicar en ningln 1 11 6,6
grupo

I "R ™" N ™I N

DISCUSION DE RESULTADOS

Para verificar la validez teérica del estudio se corrobora la presen-
cia de los conceptos propuestos en el marco teérico y en la metodologia. Asi,
a continuacién se examina cada uno de los siguientes indicadores expuestos
en este articulo: concepto de C.O., naturaleza semantica, representaciones
culturales, normas, valores, costumbres y saberes, metodologia, instrumen-
tos.

1.  CONCEPTO DE C.O.

El concepto de C.O. adoptado por este estudio se reflejo en los re-
sultados pues lo recogido fue el conjunto de opiniones o conceptos que cada
empleado tiene de los factores que componen la institucién. Son las repre-
sentaciones culturales que en el momento de la encuesta tenian los funciona-
rios. Son las categorias semdnticas que se han venido construyendo desde la
fundacion de estos hospitales, que han venido desarrollaindose a través de los
afios y que se concretan en las referencias a partir de las cuales los empleados
ejecutan sus funciones y se relacionan entre si.

Constituyen las representaciones mentales con las que individual-
mente los integrantes configuran su vision de la realidad institucional y la
semantica que se mantiene vigente gracias a los acuerdos que se producen
cuando los empleados interactian entre si, con los usuarios, junto con las
personas y entidades externas.

2. NATURALEZA SEMANTICA

El estudio de la C.O. necesariamente desemboca en el andlisis de
conceptos y, mas alld, de las representaciones mentales como productos de
las percepciones diarias, de las propias construcciones semanticas de cada
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uno de los funcionarios y de la interaccién de cada empleado con los demds
integrantes de la empresa. El estudio de la C.O. resulta siendo, entonces, no
tanto la consideracion de algo abstracto sino de algo menos indefinido como
es el conjunto de significados que gufan la actuacién de las personas. Se trata
de la relacion dindmica que se produce entre los significados de los objetos
organizacionales impulsada por las respuestas individuales y colectivas a las
demandas de la misién y a los condicionamientos del contexto social, econé-
mico, politico y cultural nacional.

3. REPRESENTACIONES CULTURALES

Hablando de C.O.,, la naturaleza seméantica se ubica en el conjunto
de elementos que guian a las personas para que ejecuten las tareas propias de
su puesto de trabajo y para que actden tanto como personas en si como en su
condicién de integrantes de grupos. Asi, la semantica a la que alude la C.O.
se encuentra en las pautas culturales especificas de la empresa y en las pautas
que la contextualizan.

4. VALORES, NORMAS, COSTUMBRES Y SABERES

Los jurados, estudiantes del Seminario de C.O., clasificaron los re-
sultados segun la siguiente conceptualizacion:

Norma: mandato conminativo, de obligatorio cumplimiento, or-
denador del valor en la entidad.

Valor: meta ideal, aspiracién del grupo y de la persona. Refleja la
axiologia de la sociedad humana en general.

Costumbre: préictica cotidiana, no ideal axiolégico, sin cardcter
conminativo sino ejecucion necesaria y sustancial, o razén de estar de una
persona en una institucién. Convierte en ejecucién el valor y la norma.

Saber: conocimiento de origen académico o empirico utilizado
por una persona para ejecutar una practica institucional o costumbre.

Ahora, al examinar el contenido de cada agrupacién de términos,
resulta que la mayor parte es coherente con su respectivo subtitulo o cate-
goria. Los componentes Valores, Normas y Saberes tienen unas categorias
que resultan aceptables semanticamente. Pero el componente Costumbres,
muestra algo de incoherencia entre su nombre y sus categorias; no es con-
vincente que esas categorias correspondan a costumbres; son nominaciones
mds, por ejemplo, para saberes o procesos (Relaciones interpersonales, Co-
municacion). Aqui habria una sefial que indica que se partié de un compo-
nente equivocado y, que por lo tanto, esa agrupacién de categorias requiere
de un nombre distinto al de Costumbres.
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5. METODOLOGIA

En general, la metodologia mostré su capacidad para recoger los
datos, analizarlos y producir las tendencias de la C.O. de forma organizada y
coherente.

No obstante, y como autocritica, se encuentran algunas debilidades
como la falta de un control mayor sobre la produccion de inferencias. Aqui, el
analista podria elaborar infinito nimero de inferencias si no se hace un alto
control de calidad en la generacion de categorias culturales. También, resul-
ta necesario construir un marco contextual que permita ubicar este tipo de
produccion semdntica en el ambito de la administracion de organizaciones,
especificamente, en lo atinente al entorno socioeocondmico y al fuero inter-
no de la organizaicén con todo y sus particularidades de politicas de recursos
humanos, estilo gerencial, producto, procesos, mercado e historia.

6. INSTRUMENTOS

La fortaleza del cuestionario estd en que como estudio experimen-
tal ofrece los temas bésicos para evolucionarlo hacia uno mads refinado en
el lenguaje y en la forma. Esto queda demostrado en la falta de precisién en
algunos items y en el lenguaje con el cual se construyeron algunas proposi-
ciones.

Los treinta minutos, que en promedio, se emplearon para diligen-
ciar el cuestionario no suscitaron reclamos de parte de los encuestados. El di-
ligenciamiento del cuestionario es inadecuado como encuesta colectivamen-
te aplicada; ello porque el contexto que desarrolla al momento de contestar
colectivamente cada encuestado, no siempre refleja los criterios con que cada
proposicion se elabord. De ahi, que es necesario avanzarlo pero como guia de
entrevista personal y no como encuesta. Asi, cada entrevista deberd ser apli-
cada por personal capacitado; o avanzar el instrumento hacia el formato de
encuesta con proposiciones mas precisas, menos difusas y mas sencillas.

CONCLUSION DEL ESTUDIO

Como conclusiones del estudio realizado en los siete hospitales en-
contramos, que en términos generales, se puede ver la importancia que los
encuestados le dan a la forma como se manifiestan las normas y los manejos
que le dan las directivas a las entidades.

Estas entidades se encuentran en proceso de reestructuracién y de
cambios internos importantes y esto se ve reflejado en lo mencionado, ya
que estos cambios posiblemente han modificado muchos de los habitos de
los empleados y han representado diferencias al momento de ver la forma
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en que se aplican las normas al interior de la organizacion. Es de destacar la
credibilidad y aceptacion de las directivas como fuente de poder, en todos los
hospitales.

Se percibe un alto sentido de pertenencia y de compromiso con
las instituciones de parte de los empleados, lo cual fomenta una cultura de
cuidado, responsabilidad y respeto, no solo con los insumos, sino entre ellos
mismos como compaiieros. Ello, porque en la mayoria de los hospitales se da
importancia a no desperdiciar los insumos y a resolver los conflictos sin difi-
cultades. Aunque existen diferencias a este respecto entre los hospitales, que
son el reflejo del proceso de cambio por el cual estaban pasando al momento
del estudio, se puede percibir lo generalizada de esta tendencia.

En términos de los saberes, en la mayoria de las instituciones se
encuentran bien determinados, no son cuestionados e incluso, es percepti-
ble, que algunos de los hospitales, contribuyen con su consolidacién. Sin em-
bargo, es evidente la preocupacién de parte de los empleados, por mantener
estos saberes e incluso, mejorarlos, cuando se reconoce que hay suficiente
supervisién y conocimientos fundamentales, pero que el aumento en la ca-
pacitacion y educacién de los empleados podria apoyar el fortalecimiento de
la institucion.

Dentro de los valores funcionales, el mas destacado es la comuni-
cacioén, dado que resulta fundamental a todos los niveles para mantener el
equilibrio institucional. Todos los hospitales otorgan importancia al conflic-
to, al tipo de supervision y al control que dan los jefes y cémo se maneja este
conflicto y este control. Es notorio que en aquellas entidades donde no hay un
buen manejo de éstos, surjan dificultades en la comunicacion o en la solucién
de los problemas que puedan aparecer.

Otros valores compartidos por las entidades, son el liderazgo, el
entusiasmo, la simpatia, el compaierismo, la colaboracién y la responsabi-
lidad, que denotan la importancia que da nuestra cultura a este tipo de sig-
nificados, por encima de otros como los salarios, la disciplina, la estabilidad
laboral, etcetéra. Ello estaria mostrando la importancia dada la calidez de lo
social, que la separa de la fria normatividad. En general, se pueden encontrar
unas categorias preferenciales y otras no preferenciales que estarian mos-
trando una sintesis de la C.O. de este conjunto de hospitales.

Con respecto a las costumbres, en el estudio se encontré que en
seis de los siete hospitales, se presentan casos en que en las celebraciones
internas los grupos festejan por separado; y esto es muy comun a las organi-
zaciones, ya que nos encontramos en una ciudad donde se retinen todo tipo
de idiosincrasias y es normal que las personas mantengan las costumbres o
hdabitos de las regiones o zonas de donde provienen, que no representa con-
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flicto para la organizacion o para los empleados ni es el factor que obstaculice
o deteriore la comunicacion al interior del grupo.

Es importante destacar que estas conclusiones constituyen el punto
de partida para, en adelante, profundizar sobre el concepto de C.O., para refi-
nar la metodologia y la produccion de instrumentos que permitan detectarla
y diagnosticarla. Asi pues, la ética que comporta este trabajo se expresard en
las repercusiones que tenga en la academia y en el 4mbito organizacional. Es
decir, su validez cientifica y pertinencia social s6lo pueden ser inferidas de
la reflexién que sigue a la socializacién de las conclusiones y de la propuesta
implicita.

CONCLUSION GENERAL

El presente estudio permitié una exploracion de las fuentes de in-
formacion sobre la cultura predominante en cada una de las instituciones y,
principalmente, detectar las categorias que la componen.

Lo expuesto, permite concluir que es factible el estudio organizado
de la C.O. de instituciones publicas y privadas y, con €l, la concrecién de un
concepto que lo respalde, ademds de la produccién de una metodologia y
unos instrumentos para extractar la informacién pertinente sobre las repre-
sentaciones a partir de las cuales los empleados actiian internamente.

Es posible también ver que un estudio de C.O.,le da herramientas
suficientes a las entidades publicas o privadas para ser “consonante” con las
tendencias que se les presentan con miras avanzar hacia el logro de su misién,
tanto como, a fomentar su crecimiento y evolucién. Al realizar un estudio
de esta indole, la organizacién tiene la oportunidad de tomar las medidas
correctivas o preventivas requeridas para mantener, modificar o difundir su
filosofia, politicas y estrategias. Queda asi demostrado que la C.O.,no solo es
un concepto relevante cientificamente, de importancia en el dmbito de la psi-
cologia y la administracién, sino que también, tiene importancia conceptual,
instrumental y estratégica para las empresas.

BIBLIOGRAFIA
1. ABRAVANEL, H. Cultura Organizacional. Bogota. Legis, 1992.
2. ACOSTA, C. Cuatro preguntas para iniciarse en cambio organizacio-

nal. Revista Colombiana de Psicologfa. No. 11. Fac. Ciencias Huma-
nas, Universidad Nacional de Colombia. Bogot4, 2002.

3. ACOSTA, C. La Psicologia organizacional en Colombia. Periodo
1980-1999. Revista Colombiana de Psicologfa. Edicién 50 afios de la
Psicologia en la Universidad Nacional, 2000.

4. CAPOBIANCO M.; MEDINA M. Descripcion de la cultura organi-

-65-



INVESTIGACIONES EN SEGURIDAD SOCIAL Y SALUD NUMERO 9 SECRETARIA DISTRITAL DE SALUD DE BOGOTA D.C.

10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

zacional de 3 Empresas Sociales del Estado y de la Secretaria de Salud
de Bogotd. Bogota Fac. Ciencias Humanas, Psicologfa, Universidad
Nacional de Colombia; 2002.

CIPAGAUTA, S.; CORZO, J.C. Validacién y estandarizacion de una
escala para medir actitudes hacia los factores de la cultura organizacio-
nal en ambientes de cambio. Bogoté. Fac. Ciencias Humanas, Psicolo-
gfa, Universidad Nacional de Colombia; 2003.

CLAVIJO, A. Descripcion de la cultura organizacional de una empresa
del sector siderirgico. Bogotd. Fac. Ciencias Humanas, Psicologfa, Uni-
versidad Nacional de Colombia; 2005.

CUCHE, D. La nocién de Cultura en las Ciencias Sociales. Buenos
Aires, Nueva Visién; 1999.

DAVIS, K. Comportamiento humano en el trabajo. México. McGraw-
Hill; 2000.

DENISON, D.R. Cultura corporativa y productividad organizacional.
Bogotd Legis; 1991.

DIEZ, E. La estrategia del caracol. Barcelona. Oikos-tau; 1999.
DRENTE, P. Handbook of work and organizational psychology. Ltd,
London. Psychology Press, Redwood Books; 1998.

FERNANDEZ, M.; PINA, H. Descripcion de la cultura organizacional
de una empresa del sector aerondutico colombiano. Bogotd. Fac. Cien-
cias Humanas, Psicologfa, Universidad Nacional de Colombia; 2005.

GORDON, J. Comportamiento Organizacional. México. Prentice Hall;
1997.

KATZ, Daniel. Psicologia Social de las Organizaciones. México. Trillas;
1977.

LEON, F; LOPEZ, L. Propuesta para producir cambios en la motiva-
cién. Bogotd Dpto. Psicologia Universidad Nacional; 2001.

MALOTT, M. Paradoja de Cambio Organizacional. México. Trillas;
2001.

MENDEZ, C. Metodologia para describir la cultura corporativa: estu-
dio de caso en una empresa colombiana del sector industrial. Cuader-
nos de Administracién. 16 (25) 147-179, Enero-Junio, 2003.

PHEGAN, B. Desarrollo de la cultura de su empresa. México. Panora-
ma; 1998.

QUINTERO, P. Descripcién de la Cultura Organizacional de Empresas
Sociales de Estado. Facultad de Ciencias Econdémicas, Carrera Adminis-
tracién de Empresas, Universidad Nacional de Colombia, Bogot4; 2001.

ROBBINS, S Comportamiento Organizacional. México. Prentice Hall;
1999.

SCHEIN, E. Cultura y liderazgo empresarial. El Salvador. Ediciones
Casa Nueva; 1991.

TORO, E. Comparacién entre los conceptos de cultura y clima organi-
zacional. Revista Interamericana de Psicologfa. Vol. 17 No.2, Cincel.
Medellin; 1998.

-66-



COMPONENTES ESENCIALES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN SIETE HOSPITALES DE BOGOTA

»

10.
11.
12.

(ENDNOTES)

Departamento de Psicologfa. Universidad Nacional de Colombia. ca-
acostar@unal.edu.co. A la elaboracién de este articulo contribuyeron
de manera importante las estudiantes Karina Porras y Diana Castro.
En DRENTE, P, pg. 118.

Schein, E. pg. 33; 1991.

Davis dice que la cultura social es “el ambiente de patrones de com-
portamiento, creencias, costumbres, conocimientos y habitos préc-
ticos..” (pg. 98). Cierra diciendo que la cultura es el comportamiento
convencional de la sociedad a la que pertenecen los individuos que la
practican.

Pg. 111.

Tales construcciones individuales estdn en la misma linea de aquellas
que cita Abravanel: cognoscitivista (Goodenouh), simbdlico (Geertz y
Schneider) pg. 9

Geertz y Schneider, en Abravanel pgs. 9y 10

Esta puesta en comun es andloga a la forma como se produce la cons-
truccién colectiva de los “sistemas simbdlicos colectivos” que Abra-
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colectivos que son productos acumulativos del espiritu; los fenémenos
culturales son la consecuencia de procesos mentales subconscientes”

Phegan, R. pg. 23

Méndez, C.; 2003

Quintero,P.; 2001; Capobianco M. y Medina M. ; 2002.
Cuche, pg. 68; 1999.
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