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ABSTRACT  

 

The research article examines the influence of organizational culture on business growth through 

three interconnected dimensions: elements of organizational culture, internal culture, and external 

culture. It highlights that organizational culture, composed of shared values, beliefs, norms, and 

behaviors, defines a company's identity and affects its ability to innovate, adapt, and compete in the 

global market. It analyzes how organizational culture influences strategic decision-making, human 

resource management, and external relations. The conclusion drawn is that a solid and well-managed 

organizational culture is a key differentiator that drives performance, productivity, and adaptability 

in a company, significantly contributing to its continued growth and success in a dynamic and 

competitive business environment. 
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RESUMEN  

 

El artículo de investigación examina la influencia de la cultura organizacional en el crecimiento 

empresarial a través de tres dimensiones interrelacionadas: elementos de la cultura organizacional, 

cultura interna y cultura externa. Se destaca que la cultura organizacional, compuesta por valores 

compartidos, creencias, normas y comportamientos, define la identidad de una empresa y afecta su 

capacidad para innovar, adaptarse y competir en el mercado global. Se analiza cómo la cultura 

organizacional influye en la toma de decisiones estratégicas, la gestión de recursos humanos y las 

relaciones externas de la empresa. Se concluye que una cultura organizacional sólida y bien gestionada 

es un diferenciador clave que impulsa el rendimiento, la productividad y la adaptabilidad de una 

empresa, contribuyendo significativamente a su crecimiento y éxito continuo en un entorno 

empresarial dinámico y competitivo.  
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INTRODUCCION 
En el mundo empresarial contemporáneo, donde la competencia es feroz y las condiciones del mercado 

evolucionan constantemente, las organizaciones buscan constantemente maneras de diferenciarse y 

prosperar. En este contexto, la cultura organizacional emerge como una herramienta estratégica 

fundamental para impulsar el crecimiento empresarial sostenible y exitoso. La forma en que los 

empleados interactúan entre sí, con los clientes y con los socios comerciales, así como la manera en que 

se toman decisiones y se gestionan los recursos, es intrínseca a la cultura organizacional. Como señalan 

Delgado y Rendón (2020), la cultura organizacional, compuesta por valores compartidos, creencias, 

normas y comportamientos, no solo define la identidad de una empresa, sino que también impacta 

directamente en su capacidad para adaptarse, innovar y competir en el mercado global. 

 

Este artículo de investigación se centra en explorar a fondo la influencia de la cultura organizacional 

como estrategia clave para el crecimiento empresarial. La cultura organizacional, compuesta por valores 

compartidos, creencias, normas y comportamientos, no solo define la identidad de una empresa, sino que 

también impacta directamente en su capacidad para adaptarse, innovar y competir en el mercado global. 

Para abordar de manera integral esta temática, se dividirá el análisis en tres dimensiones 

interrelacionadas: los elementos de la cultura organizacional, la cultura interna y la cultura externa. 

 

La raíz de la cultura organizacional reside en sus elementos fundamentales. En esta sección, se 

profundizará en la esencia de la cultura, identificando los valores y creencias que guían las acciones de 

la organización. Como señalan Arce-Gutiérrez et al. (2020), se explorarán las normas y comportamientos 

aceptados, así como los ritos y ceremonias que refuerzan la identidad cultural. Un entendimiento 

profundo de estos elementos proporcionará una base sólida para analizar cómo la cultura influye en las 

decisiones estratégicas y en la gestión diaria. 

 

La forma en que la cultura organizacional se vive internamente, entre los empleados y en las prácticas 

de gestión, es un factor crucial para el crecimiento empresarial. En esta sección, se examinará la 

comunicación interna, explorando cómo los valores y objetivos culturales se transmiten eficazmente. Se 

analizará la conexión entre el liderazgo, la gestión de recursos humanos y la cohesión del equipo, 

identificando estrategias para fortalecer la cultura interna como un catalizador para la innovación y el 

rendimiento excepcional. 

 

La proyección de la cultura organizacional hacia el exterior, hacia clientes, proveedores y la comunidad 

en general, tiene un impacto significativo en la percepción de la marca y las relaciones empresariales. 

En esta sección, se explorará cómo la cultura se refleja en la imagen de marca, y cómo influye en las 

relaciones con clientes y proveedores. Además, se examinará la contribución de la cultura organizacional 

a la responsabilidad social empresarial (RSE) y cómo las prácticas éticas pueden impulsar la reputación y 

el crecimiento empresarial. Según Gómez et al. (2022), a través de este proyecto de investigación, se 

busca proporcionar una visión holística y profunda de la cultura organizacional como motor para el 

crecimiento empresarial. Al comprender y optimizar la cultura, las organizaciones pueden no solo 

adaptarse al entorno empresarial cambiante, sino también forjar un camino hacia la sostenibilidad y la 

excelencia a largo plazo. 
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Figura 1 

Factores importantes de la cultura organizacional. 

 
Nota: Méndez, D. M. (2020). Organizational Culture, General Elements, Mediations and Impact on the 

Integral Development of Institutions. Pensamiento y Gestion, 46, 11-47. 

https://doi.org/10.14482/pege.46.1203 

 

 

METODOLOGIA 
La metodología utilizada en este artículo de revisión de información se basa en un enfoque exhaustivo y 

sistemático para recopilar, analizar y sintetizar investigaciones previas y literatura relevante relacionada 

con la influencia de la cultura organizacional en el crecimiento empresarial. Se llevó a cabo una búsqueda 

exhaustiva en bases de datos académicas como PubMed, Google Scholar, JSTOR y EBSCOhost, utilizando 

palabras clave como "cultura organizacional", "crecimiento empresarial", "gestión de recursos humanos" y 

"relaciones empresariales". Se consideraron estudios empíricos, revisiones sistemáticas, libros y artículos 

de revistas académicas para garantizar una revisión completa y actualizada del tema.(Acosta et al., 2020) 

 

Una vez recopilada la literatura relevante, se procedió a analizar críticamente cada estudio y artículo 

para identificar los principales hallazgos, tendencias y puntos de vista en relación con la influencia de la 

cultura organizacional en el crecimiento empresarial. Se prestaron especial atención a los elementos 

clave de la cultura organizacional, como valores compartidos, creencias, normas y comportamientos, así 

como a su impacto en la gestión interna y externa de las organizaciones. (Rodríguez, 2020) Se examinaron 

las diferentes perspectivas teóricas y prácticas en torno al tema, con el objetivo de proporcionar una 

visión completa y equilibrada de la relación entre cultura organizacional y crecimiento empresarial. 

 

Además del análisis de la literatura, se realizaron comparaciones y contrastes entre diferentes enfoques 

y estudios para identificar patrones comunes, áreas de acuerdo y posibles controversias en el campo. Se 

utilizó un enfoque crítico y reflexivo para evaluar la calidad y relevancia de cada estudio revisado, así 

como para integrar los hallazgos en una narrativa coherente y fundamentada. Se priorizó la inclusión de 

investigaciones rigurosas y teóricamente fundamentadas, así como de ejemplos prácticos y casos 

empresariales ilustrativos para enriquecer la discusión y proporcionar ejemplos concretos de cómo la 

cultura organizacional puede influir en el crecimiento empresarial.(Galarza & López, 2020) 

 

Finalmente, se sintetizaron los hallazgos y conclusiones de la revisión en un marco conceptual claro y 

estructurado, que destaca los principales elementos de la cultura organizacional y su impacto en la 
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gestión interna y externa de las organizaciones. (Ameri et al., 2020)Se identificaron áreas de oportunidad 

y desafíos clave para futuras investigaciones, así como implicaciones prácticas para líderes y profesionales 

en el ámbito empresarial. Se enfatizó la importancia de comprender y optimizar la cultura organizacional 

como una estrategia fundamental para impulsar el crecimiento empresarial y la sostenibilidad a largo 

plazo (Sánchez Villanueva & Brown Pacheco, 2022). 

Figura 2 

Metodología de la investigación 

 
 

 

 

RESULTADOS 
Definición y elementos de la cultura organizacional: Exploración de los componentes clave de la cultura 

organizacional. 

 

El primer punto a abordar en un artículo de revisión sobre la influencia de la cultura organizacional en el 

crecimiento empresarial es la definición y los elementos fundamentales de la cultura organizacional. La 

cultura organizacional puede entenderse como el conjunto de valores compartidos, creencias, normas, 

comportamientos y prácticas que caracterizan a una organización y guían las interacciones entre sus 

miembros. Estos elementos constituyen el tejido cultural que define la identidad y la forma de operar de 

una empresa, y juegan un papel crucial en su desempeño y éxito a largo plazo. 
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En primer lugar, los valores compartidos representan los principios fundamentales que guían el 

comportamiento y las decisiones de los miembros de la organización. Estos valores pueden incluir el 

compromiso con la excelencia, la innovación, la integridad, la colaboración, entre otros. Según Olivera-

Garay et al. (2021), los valores compartidos proporcionan un marco ético y moral que orienta las acciones 

individuales y colectivas dentro de la empresa, y son la base sobre la cual se construye la cultura 

organizacional. 

 

Además de los valores, las creencias también desempeñan un papel importante en la cultura 

organizacional. Las creencias son las percepciones y convicciones compartidas por los miembros de la 

organización sobre lo que es importante y cómo se deben hacer las cosas. Por ejemplo, la creencia en la 

importancia del trabajo en equipo o en la meritocracia puede influir en la forma en que se estructuran 

los equipos y se toman decisiones dentro de la empresa. Según Alvarado (2019), las creencias son 

fundamentales para determinar la forma en que los empleados perciben su entorno laboral y toman 

decisiones en consecuencia. 

 

Las normas y los comportamientos aceptados son otro aspecto central de la cultura organizacional. Estas 

normas y comportamientos representan las reglas no escritas que guían las interacciones y relaciones 

entre los miembros de la organización. Pueden incluir desde la puntualidad y el respeto mutuo hasta la 

forma de abordar los conflictos o la toma de decisiones. Estas normas y comportamientos forman parte 

de la "forma en que hacemos las cosas aquí" y contribuyen a la cohesión y al sentido de pertenencia 

dentro de la empresa. 

 

Los ritos y ceremonias son también elementos importantes de la cultura organizacional, ya que ayudan a 

reforzar y transmitir los valores, creencias y normas de la organización. Estos rituales pueden incluir 

desde ceremonias de bienvenida para nuevos empleados, hasta celebraciones de hitos importantes, 

reuniones regulares de equipo o incluso tradiciones internas específicas. Según Sordo (2021), estos ritos 

y ceremonias no solo fomentan el sentido de comunidad y pertenencia, sino que también ayudan a 

mantener viva la cultura organizacional a lo largo del tiempo. 

 

En conjunto, estos elementos forman el tejido cultural que define la identidad y la forma de operar de 

una organización. La comprensión de estos elementos es fundamental para entender cómo la cultura 

organizacional influye en el crecimiento empresarial. Como señala Arandia Arzabe (2021), al comprender 

los valores, creencias, normas y comportamientos de una organización, los líderes empresariales pueden 

desarrollar estrategias efectivas para fortalecer y gestionar la cultura organizacional como un activo 

estratégico para impulsar el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo. 

 

La comprensión profunda de los elementos fundamentales de la cultura organizacional y su influencia en 

el crecimiento empresarial subraya la importancia crítica de cultivar una cultura sólida dentro de una 

organización. Los valores compartidos, las creencias arraigadas, las normas aceptadas y los ritos 

ceremoniales no solo moldean la identidad colectiva de una empresa, sino que también establecen un 

marco de referencia para las interacciones diarias y la toma de decisiones. Esta cohesión cultural puede 

ser una fuerza impulsora para el éxito a largo plazo, ya que alinea a los empleados en torno a objetivos 

comunes y promueve un sentido de pertenencia y propósito compartido. Además, una cultura 

organizacional bien definida puede facilitar la adaptación a los cambios del entorno empresarial y 

fomentar la innovación, ya que proporciona una base sólida sobre la cual los empleados pueden 

experimentar y colaborar de manera efectiva. 
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Por otro lado, es esencial reconocer que la cultura organizacional no es estática y puede evolucionar con 

el tiempo, especialmente en respuesta a cambios en el liderazgo, la composición del equipo o las 

demandas del mercado. Por lo tanto, los líderes empresariales deben ser proactivos en la gestión y el 

fortalecimiento de la cultura organizacional, fomentando constantemente los valores y comportamientos 

que contribuyen al crecimiento y la sostenibilidad empresarial. Esto implica no solo comunicar y reforzar 

los principios culturales, sino también fomentar un entorno donde la diversidad de perspectivas y 

experiencias se valore y se integre en la cultura organizacional. En última instancia, una cultura 

organizacional sólida y adaptativa puede ser un activo invaluable que impulse la competitividad y la 

resiliencia de una empresa en un mundo empresarial en constante cambio. 

 

Impacto de la cultura organizacional en la toma de decisiones estratégicas: Análisis de cómo la cultura 

influye en la formulación y ejecución de la estrategia empresarial. 

 

La cultura organizacional es un factor determinante en la toma de decisiones estratégicas dentro de una 

empresa. Se trata de un conjunto de valores, creencias y normas compartidas que guían el 

comportamiento y las acciones de los miembros de la organización. En este sentido, la cultura influye en 

la forma en que se perciben las oportunidades y desafíos del entorno empresarial, así como en la manera 

en que se evalúan y seleccionan las opciones estratégicas disponibles. Según Rodríguez & Bautista (2021), 

una cultura empresarial sólida y coherente proporciona un marco de referencia común para la toma de 

decisiones estratégicas. Por ejemplo, en una organización donde se valora la transparencia y la ética, es 

probable que las decisiones estratégicas se basen en principios de integridad y responsabilidad social. Del 

mismo modo, una cultura orientada hacia la innovación y la creatividad puede fomentar la búsqueda de 

estrategias disruptivas que impulsen el crecimiento y la diferenciación en el mercado. 

 

Además, la cultura organizacional influye en la percepción y gestión del riesgo en el proceso de toma de 

decisiones estratégicas. En empresas con una cultura que promueve la asunción calculada de riesgos como 

parte del proceso de innovación y crecimiento, los líderes empresariales pueden estar más dispuestos a 

explorar nuevas oportunidades de mercado o a invertir en proyectos arriesgados que puedan generar un 

rendimiento significativo a largo plazo, como lo señala Orellana (2020). Por el contrario, en 

organizaciones con una cultura más conservadora y aversa al riesgo, es probable que las decisiones 

estratégicas se orienten hacia la minimización de los riesgos y la estabilidad a corto plazo, como sugiere 

Bravo et al. (2023). 

 

La cultura organizacional también influye en la velocidad y flexibilidad con la que se toman las decisiones 

estratégicas. En entornos empresariales con una cultura ágil y orientada hacia la acción, se tiende a 

favorecer la toma de decisiones rápida y adaptativa, lo que permite a la organización responder con 

prontitud a los cambios del mercado y aprovechar oportunidades emergentes, según lo observado por 

Mañana (2020). Por otro lado, en empresas con una cultura más burocrática y jerárquica, el proceso de 

toma de decisiones puede ser más lento y estar sujeto a una mayor cantidad de trámites y procedimientos, 

como señala Avella (2020). 

 

Además, la cultura organizacional puede influir en la alineación y cohesión del equipo directivo en torno 

a las decisiones estratégicas. En organizaciones donde existe un alto grado de coherencia cultural, los 

líderes suelen compartir una visión común del futuro de la empresa y trabajar de manera colaborativa 

para alcanzar los objetivos estratégicos establecidos, según Arias Aragones y Castillo (2022). Esto facilita 

la implementación efectiva de las decisiones estratégicas y minimiza la resistencia interna al cambio. Sin 

embargo, en empresas donde existen discrepancias culturales significativas entre diferentes unidades o 
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equipos, pueden surgir conflictos y obstáculos en el proceso de toma de decisiones estratégicas, lo que 

dificulta la implementación exitosa de la estrategia empresarial, como observaron Ávila & Triviño (2019). 

 

Por otro lado, es importante reconocer que la cultura organizacional también puede actuar como una 

barrera para la toma de decisiones estratégicas efectivas. En algunas empresas, las normas culturales 

arraigadas pueden dificultar la adopción de nuevas ideas o enfoques, limitando así la capacidad de la 

organización para innovar y adaptarse a entornos empresariales cambiantes, según Bravo Acosta & 

Cabanilla Guerra (2022). Además, las discrepancias culturales entre diferentes unidades o equipos dentro 

de la organización pueden generar conflictos y obstáculos en el proceso de toma de decisiones 

estratégicas, lo que dificulta la colaboración efectiva y la implementación exitosa de la estrategia 

empresarial. 

 

Finalmente, la cultura organizacional ejerce una influencia significativa en la toma de decisiones 

estratégicas en una organización. (Aragón et al., 2021) Al comprender y gestionar de manera efectiva la 

cultura empresarial, los líderes pueden alinear mejor sus estrategias con los valores y objetivos 

fundamentales de la organización, lo que aumenta las probabilidades de lograr un crecimiento 

empresarial sostenible y exitoso. La cultura organizacional no solo define la identidad de una empresa, 

sino que también moldea su visión del futuro y su capacidad para innovar y adaptarse a un entorno 

empresarial en constante cambio. (Báez. 2020) 

 

La interacción entre la cultura organizacional y la toma de decisiones estratégicas dentro de una empresa 

es un tema de gran relevancia en el mundo empresarial contemporáneo. La evidencia proporcionada por 

diversos estudios resalta cómo los valores, las normas y las creencias compartidas influyen en la 

percepción del riesgo, la agilidad en la toma de decisiones y la cohesión del equipo directivo. Estos 

hallazgos subrayan la importancia de comprender y gestionar de manera efectiva la cultura organizacional 

como un activo estratégico clave para el éxito empresarial a largo plazo. 

 

Por un lado, es evidente que una cultura empresarial sólida y coherente puede ser un impulsor poderoso 

de la toma de decisiones estratégicas acertadas. Cuando los líderes comparten valores éticos y están 

alineados en torno a una visión común, se crea un entorno propicio para la innovación, la asunción de 

riesgos calculados y la ejecución ágil de estrategias. Sin embargo, también es importante reconocer que 

las diferencias culturales entre diferentes unidades o equipos dentro de una organización pueden generar 

conflictos y obstáculos en el proceso de toma de decisiones, lo que destaca la necesidad de fomentar la 

cohesión cultural y la colaboración interdepartamental. 

 

En última instancia, la comprensión y gestión efectiva de la cultura organizacional pueden ser 

catalizadores poderosos para el crecimiento y la sostenibilidad empresarial. Al cultivar una cultura que 

promueva la transparencia, la innovación y la adaptabilidad, las organizaciones pueden posicionarse 

mejor para enfrentar los desafíos del mercado y capitalizar las oportunidades emergentes. Por lo tanto, 

es crucial que los líderes empresariales reconozcan el papel fundamental que desempeña la cultura 

organizacional en la toma de decisiones estratégicas y trabajen activamente para fortalecer y alinear la 

cultura con los objetivos empresariales. 

 

Cultura interna y gestión de recursos humanos. 

 

La gestión de recursos humanos es un pilar fundamental en cualquier empresa, ya que se encarga de 

reclutar, seleccionar, capacitar, desarrollar y retener al talento humano necesario para alcanzar los 

objetivos organizacionales. Sin embargo, la eficacia de estas funciones está profundamente influenciada 
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por la cultura organizacional, que representa los valores, creencias, normas y comportamientos 

compartidos por los miembros de una organización. La interacción entre la cultura interna y la gestión 

de recursos humanos es compleja y multifacética, y su comprensión es esencial para promover un 

ambiente laboral positivo y productivo, así como para impulsar el crecimiento y el éxito empresarial a 

largo plazo. (Navarro, 2020) 

 

En primer lugar, la cultura organizacional influye en el reclutamiento y la selección de personal. Una 

empresa que valora la innovación y la creatividad, por ejemplo, puede buscar candidatos que demuestren 

estas cualidades en su experiencia laboral previa o en sus actividades extracurriculares. Del mismo modo, 

una organización que priorice la colaboración y el trabajo en equipo puede dar preferencia a candidatos 

con habilidades interpersonales sólidas y experiencia en proyectos colaborativos. Además, la cultura 

organizacional también puede afectar el proceso de selección al influir en los criterios de evaluación 

utilizados para evaluar a los candidatos y en la forma en que se llevan a cabo las entrevistas y las pruebas 

de aptitud.(Wittke, 2020) 

 

Una vez que se ha incorporado a un nuevo empleado, la cultura organizacional continúa influyendo en su 

experiencia laboral y su desarrollo profesional. La capacitación y el desarrollo de los empleados son 

aspectos clave de la gestión de recursos humanos que están moldeados por la cultura interna de la 

empresa.Una organización que valore el aprendizaje continuo y el crecimiento personal, por ejemplo, 

puede ofrecer programas de capacitación y desarrollo que fomenten la adquisición de nuevas habilidades 

y competencias. Además, la cultura organizacional también puede influir en la asignación de 

responsabilidades y en las oportunidades de promoción y avance profesional disponibles para los 

empleados, lo que puede afectar su compromiso y satisfacción laboral a largo plazo.(Campas et al., 2020) 

 

La gestión del desempeño y la compensación es otro aspecto de la gestión de recursos humanos que está 

profundamente influenciado por la cultura organizacional. Una empresa que valore la excelencia y el 

rendimiento excepcional puede implementar sistemas de evaluación del desempeño que reconozcan y 

recompensen el logro y el esfuerzo. Del mismo modo, la cultura organizacional también puede influir en 

las políticas de compensación y beneficios, determinando qué tipo de incentivos se ofrecen a los 

empleados y cómo se estructuran los programas de remuneración para alinearlos con los valores y 

objetivos de la empresa.(L. A. S. Carrasco et al., 2021) 

 

Además de impactar en las políticas y prácticas de recursos humanos, la cultura organizacional también 

juega un papel crucial en la creación de un ambiente laboral saludable y productivo. Una cultura que 

fomente el respeto, la confianza y la colaboración puede promover relaciones laborales positivas entre 

los empleados, lo que contribuye a un ambiente de trabajo en equipo y apoyo mutuo. Además, una cultura 

organizacional sólida y positiva puede servir como un factor de cohesión y sentido de pertenencia entre 

los empleados, lo que puede aumentar su compromiso y lealtad hacia la empresa. (Díaz y Ledesma, 2020) 

 

En resumen, la relación entre la cultura organizacional y la gestión de recursos humanos es intrincada y 

multifacética, y su comprensión es esencial para promover un ambiente laboral saludable y productivo, 

así como para impulsar el crecimiento y el éxito empresarial a largo plazo. Al reconocer y aprovechar la 

influencia de la cultura interna en la gestión de recursos humanos, las empresas pueden desarrollar 

políticas y prácticas que promuevan el compromiso, la satisfacción y el rendimiento de los empleados, lo 

que a su vez contribuirá al logro de los objetivos organizacionales y al crecimiento sostenible de la 

empresa. (González y Ledesma, 2020) 

 

Figura 3 
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Influencia de la cultura interna en la gestión de recursos humanos. 

 
Nota: la cultura organizacional influye en diferentes aspectos de la gestión de recursos humanos y en la 

experiencia laboral de los empleados. 

 

Cultura organizacional y relaciones externas.  

 

La influencia de la cultura organizacional en las relaciones externas de una empresa es un aspecto crucial 

que afecta su reputación, su posición en el mercado y sus interacciones con diversas partes interesadas. 

La cultura organizacional, definida por sus valores, creencias, normas y comportamientos compartidos, 

trasciende las fronteras internas de la empresa y se manifiesta en la forma en que la empresa se presenta 

al mundo exterior y se relaciona con su entorno empresarial. Según Cordero et al. (2021), la interacción 

entre la cultura interna y las relaciones externas de la empresa es compleja y multifacética, y su 

comprensión es esencial para promover un ambiente laboral positivo y productivo, así como para impulsar 

el crecimiento y el éxito empresarial a largo plazo. 

 

En primer lugar, la cultura organizacional se refleja en la imagen de marca de una empresa. Según Ramos 

et al. (2022), la manera en que una empresa se presenta al mundo a través de su identidad visual, su 

mensaje de marca y sus valores comunicados es moldeada por su cultura interna. Por ejemplo, una 

empresa con una cultura enfocada en la innovación y la creatividad probablemente tendrá una imagen 

de marca fresca y dinámica, mientras que una empresa con una cultura más conservadora y tradicional 

puede proyectar una imagen más sólida y confiable. Esta imagen de marca influenciada por la cultura 

organizacional puede tener un impacto significativo en la percepción del público sobre la empresa y 

puede ser determinante en la elección de los consumidores (Merlo et al., 2021). 
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Además, la cultura organizacional influye en las relaciones con los clientes. Según Bohórquez Alonso 

(2020), los valores y creencias de una empresa se reflejan en cómo se trata a los clientes, en la calidad 

del servicio que se les brinda y en la forma en que se resuelven los problemas y se manejan las quejas. 

Una empresa con una cultura centrada en el cliente probablemente priorizará la satisfacción del cliente 

en todas sus operaciones, lo que puede conducir a relaciones más sólidas y duraderas con su base de 

clientes. La cultura organizacional también puede influir en la forma en que se diseñan los productos y 

servicios para satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes, lo que puede ser un factor 

diferenciador en un mercado competitivo. 

 

Asimismo, la cultura organizacional afecta las relaciones con los proveedores. Según López (2020), una 

empresa que valora la transparencia, la integridad y el trabajo en equipo en su cultura interna 

probablemente buscará establecer relaciones sólidas y de confianza con sus proveedores. Esto puede 

llevar a una colaboración más efectiva, negociaciones más equitativas y una cadena de suministro más 

eficiente y confiable. Además, una cultura organizacional que promueve la igualdad, la equidad y el 

respeto puede influir en las prácticas de adquisición y contratación de la empresa, fomentando relaciones 

de trabajo justas y éticas con sus proveedores (Carrillo Punina et al., 2023). 

 

Además de las relaciones con clientes y proveedores, la cultura organizacional también influye en las 

prácticas de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) de una empresa. Según Yopan Fajardo et al. (2020), 

una cultura que valora la responsabilidad social, la sostenibilidad y el impacto positivo en la comunidad 

tenderá a incorporar estas preocupaciones en sus prácticas comerciales. Esto puede incluir iniciativas de 

sostenibilidad ambiental, programas de responsabilidad social corporativa y actividades de voluntariado 

comunitario, que pueden mejorar la reputación de la empresa y fortalecer su conexión con la comunidad. 

Una empresa con una cultura organizacional sólida y orientada hacia la responsabilidad social puede ser 

percibida como un actor comprometido y ético en su entorno empresarial, lo que puede generar confianza 

y lealtad entre sus clientes y otras partes interesadas (Hernández et al., 2023). 

 

La influencia de la cultura organizacional en las relaciones externas de una empresa es innegable y 

fundamental para su posicionamiento en el mercado. La forma en que una empresa proyecta su imagen 

de marca y se relaciona con clientes, proveedores y la comunidad en general está moldeada por su cultura 

interna. Esta conexión entre la cultura organizacional y las relaciones exteriores implica que la gestión 

eficaz de la cultura empresarial no solo es un asunto interno, sino que también tiene repercusiones 

significativas en su desempeño externo. Las empresas que logran alinear su cultura interna con sus 

objetivos externos suelen obtener una ventaja competitiva, ya que construyen relaciones sólidas y 

duraderas con sus partes interesadas, lo que a su vez contribuye a una reputación positiva y a un mayor 

éxito en el mercado. 

 

Sin embargo, gestionar la cultura organizacional de manera efectiva puede resultar un desafío 

considerable. Requiere un compromiso a largo plazo por parte de los líderes empresariales, así como la 

implementación de estrategias coherentes y colectivas para fomentar los valores y comportamientos 

deseados en todos los niveles de la organización. Además, es crucial reconocer que la cultura 

organizacional no es estática; evoluciona con el tiempo y puede ser influenciada por una variedad de 

factores internos y externos. Por lo tanto, las empresas deben estar preparadas para adaptar y ajustar su 

cultura según sea necesario para seguir siendo relevantes y competitivas en un entorno empresarial en 

constante cambio. En última instancia, una cultura organizacional sólida y coherente puede ser un activo 

invaluable para una empresa, pero solo si se gestiona de manera proactiva y estratégica para respaldar 

sus objetivos y relaciones externas. 
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Estrategias para optimizar la cultura organizacional. 

 

Una estrategia fundamental para optimizar la cultura organizacional es comenzar por definir claramente 

los valores fundamentales y los principios rectores de la empresa. Esta tarea no solo implica una 

identificación de los valores que la organización considera fundamentales, sino también una reflexión 

profunda sobre cómo estos valores se integran en la cultura empresarial y cómo se reflejan en las acciones 

y decisiones diarias. Este proceso debe ser inclusivo, involucrando a todos los niveles de la organización, 

desde los líderes hasta los empleados de base. Además, es esencial que estos valores sean comunicados 

de manera clara y regular a través de diferentes canales de comunicación interna, como reuniones, 

correos electrónicos, documentos de políticas y programas de formación.(Valderrama González & Villamil 

Robles, 2021) 

 

La promoción de la diversidad e inclusión dentro de la cultura organizacional es otra estrategia vital. Las 

empresas que valoran y fomentan la diversidad de pensamiento, experiencia y antecedentes entre sus 

empleados tienden a ser más innovadoras, creativas y adaptables. Para lograr esto, las organizaciones 

deben implementar políticas y prácticas de contratación que fomenten la diversidad, así como crear 

programas de capacitación y desarrollo que promuevan la conciencia y la apreciación de la diversidad 

dentro del lugar de trabajo. Además, es importante establecer un ambiente de trabajo inclusivo donde 

todos los empleados se sientan valorados, respetados y empoderados para contribuir con sus ideas y 

perspectivas únicas. (Rodríguez et al, 2020) 

 

Fortalecer la comunicación interna es esencial para construir una cultura organizacional sólida y cohesiva. 

La transparencia y la comunicación abierta son fundamentales para fomentar la confianza, el compromiso 

y la colaboración entre los empleados y los líderes. (Pedraja-Rejas et al., 2020) Esto implica establecer 

canales de comunicación efectivos, tanto formales como informales, que faciliten el intercambio de 

información, ideas y retroalimentación. Además, es importante asegurarse de que la comunicación 

interna sea consistente y esté alineada con los valores y objetivos de la organización. Esto puede implicar 

la celebración regular de reuniones de equipo, la creación de boletines internos y la implementación de 

plataformas de comunicación digital que permitan a los empleados compartir ideas y comentarios de 

manera rápida y eficiente. 

 

Promover el liderazgo ético y ejemplar es otro aspecto crucial para optimizar la cultura organizacional. 

Los líderes desempeñan un papel fundamental en la definición de la cultura de una organización y en el 

establecimiento de normas de comportamiento. Es esencial que los líderes actúen como modelos a seguir, 

demostrando integridad, responsabilidad y respeto en todas sus interacciones y decisiones. (Salirrosas. 

2022) Esto implica fomentar una cultura de apertura, honestidad y ética en toda la organización, donde 

los empleados se sientan seguros para expresar sus preocupaciones y denunciar comportamientos 

inapropiados o poco éticos. (Arteaga, Cadena, y Lituma, 2020) Además, los líderes deben ser 

transparentes en sus acciones y decisiones, comunicando claramente los valores y principios de la 

empresa y actuando de manera coherente con ellos en todo momento. 

 

Es esencial medir y evaluar regularmente la cultura organizacional para identificar áreas de fortaleza y 

áreas de mejora. Esto puede implicar la realización de encuestas de clima laboral, entrevistas a 

empleados, análisis de datos de recursos humanos y evaluaciones de desempeño organizacional. (Carbajal 

y Castro, 2021) Al monitorear de cerca la cultura organizacional, las empresas pueden identificar 

tendencias y patrones emergentes, así como tomar medidas proactivas para abordar cualquier problema 

o desafío que pueda surgir. Además, estas evaluaciones proporcionan una oportunidad para celebrar y 

reconocer los aspectos positivos de la cultura organizacional, así como para identificar áreas donde se 
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pueden realizar mejoras y ajustes para impulsar aún más el crecimiento y el éxito empresarial a largo 

plazo. 

 

Otra estrategia para optimizar la cultura organizacional es fomentar un ambiente de aprendizaje continuo 

y desarrollo personal. (Colina-Ysea & Sanabria, 2020) Esto implica ofrecer oportunidades de capacitación 

y desarrollo que permitan a los empleados adquirir nuevas habilidades, conocimientos y competencias 

que contribuyan tanto a su crecimiento profesional como al éxito de la organización. Además, es 

importante promover una cultura de retroalimentación constructiva, donde se valore y se aliente el 

aprendizaje a partir de los errores y se reconozca el esfuerzo y la mejora continua. Esto no solo fortalece 

la cultura de innovación y mejora continua, sino que también aumenta la motivación, el compromiso y la 

retención de los empleados. 

 

La promoción de la colaboración y el trabajo en equipo también es esencial para optimizar la cultura 

organizacional. Las empresas que fomentan un ambiente de colaboración y apoyo mutuo entre los equipos 

y departamentos tienden a ser más ágiles, eficientes y creativas en su enfoque para abordar desafíos y 

alcanzar objetivos. (Navarro, 2020) Para lograr esto, es importante establecer procesos y estructuras que 

faciliten la comunicación y la colaboración transversal, así como crear espacios físicos y virtuales que 

fomenten la interacción y el intercambio de ideas. Además, es fundamental reconocer y recompensar el 

trabajo en equipo y la colaboración, ya que esto refuerza los comportamientos y valores deseados dentro 

de la cultura organizacional. 

 

Por último, una estrategia efectiva para optimizar la cultura organizacional es involucrar activamente a 

los empleados en la toma de decisiones y en la configuración del futuro de la empresa. Esto implica 

fomentar una cultura de participación y empoderamiento, donde se valore y se escuche la opinión y la 

contribución de todos los miembros del equipo. Al involucrar a los empleados en la toma de decisiones, 

no solo se fortalece el sentido de pertenencia y compromiso, sino que también se aprovecha el 

conocimiento y la experiencia colectiva de la organización para tomar decisiones más informadas y 

efectivas. Además, esto puede conducir a una mayor motivación y satisfacción en el trabajo, ya que los 

empleados se sienten valorados y reconocidos por su contribución al éxito de la empresa. (Hernández, 

2020) 

 

CONCLUSIONES 

La cultura organizacional es un componente vital para el crecimiento empresarial y la sostenibilidad a 

largo plazo. Su influencia se extiende a través de los valores compartidos, las creencias, las normas, los 

comportamientos aceptados y los ritos ceremoniales dentro de una organización. Al comprender y 

gestionar estos elementos, los líderes empresariales pueden fomentar un entorno que promueva la 

colaboración, la innovación, la integridad y el compromiso, elementos esenciales para el éxito en un 

mercado dinámico y competitivo. La inversión en la cultura organizacional como un activo estratégico no 

solo fortalece la identidad de la empresa, sino que también impulsa el rendimiento, la productividad y la 

adaptabilidad frente a los desafíos cambiantes del entorno empresarial. En resumen, una cultura 

organizacional sólida y bien gestionada es un diferenciador clave que contribuye significativamente al 

crecimiento y al éxito continuo de una empresa. 

La cultura organizacional es un factor determinante en la toma de decisiones estratégicas dentro de una 

empresa. A través de sus valores, creencias, normas y rituales, la cultura influye en la percepción del 

entorno empresarial, la gestión del riesgo, la velocidad y flexibilidad en la toma de decisiones, la 

alineación del equipo directivo y la capacidad de innovación y adaptación. Sin embargo, es importante 

reconocer que la cultura también puede actuar como una barrera para la toma de decisiones efectivas si 

no se gestiona adecuadamente. En última instancia, comprender y gestionar la cultura organizacional de 
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manera efectiva es fundamental para alinear las estrategias empresariales con los valores fundamentales 

de la organización y promover un crecimiento sostenible y exitoso a largo plazo. 

La relación entre la cultura organizacional y la gestión de recursos humanos es fundamental para el éxito 

de cualquier empresa. La cultura interna influye en todas las etapas del ciclo de vida del empleado, 

desde el reclutamiento y la selección hasta el desarrollo profesional, la gestión del desempeño y la 

creación de un ambiente laboral positivo. Comprender y gestionar esta interacción de manera efectiva 

es esencial para promover un entorno laboral saludable y productivo, así como para impulsar el 

compromiso, la satisfacción y el rendimiento de los empleados. Al alinear las prácticas de recursos 

humanos con los valores y creencias de la cultura organizacional, las empresas pueden fortalecer su 

capacidad para atraer, retener y desarrollar talento, lo que a su vez contribuirá al crecimiento sostenible 

y al éxito a largo plazo. 

La cultura organizacional ejerce una influencia significativa en las relaciones externas de una empresa, 

afectando su imagen de marca, las interacciones con clientes y proveedores, y su compromiso con la 

responsabilidad social empresarial. Una cultura organizacional sólida y coherente puede fortalecer la 

reputación de la empresa, construir relaciones sólidas y duraderas con las partes interesadas clave, y 

contribuir al éxito a largo plazo en el mercado. Por lo tanto, es crucial que las empresas comprendan y 

gestionen su cultura de manera efectiva, reconociendo su impacto en las relaciones externas y 

aprovechando sus valores y creencias compartidos como un activo estratégico para promover un 

compromiso positivo y una conexión significativa con su entorno empresarial. 

Optimizar la cultura organizacional es un proceso multifacético que requiere un enfoque estratégico y 

proactivo. Las estrategias para optimizar la cultura organizacional incluye definir claramente los valores 

fundamentales, promover la diversidad e inclusión, fortalecer la comunicación interna, promover el 

liderazgo ético, medir y evaluar regularmente la cultura, fomentar el aprendizaje continuo y el desarrollo 

personal, promover la colaboración y el trabajo en equipo, e involucrar activamente a los empleados en 

la toma de decisiones. Al implementar estas estrategias de manera integral, las empresas pueden cultivar 

una cultura organizacional sólida y cohesiva que promueva el compromiso, la innovación y el éxito a largo 

plazo. 
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