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RESUMEN I

Esta investigacion aborda la cultura organizacio-
nal de empresas manufactureras multinacionales
en el estado de Aguascalientes, México; ademds,
compara y determina si existen similitudes signifi-
cativas entre ambas empresas. La cultura orgo-
nizacional es esencial para cualquier empresa y
permite comprender el significado que los traba-
jadores dan a su realidad organizacional. Se uti-
lizd el método de estudio de caso; se aplicd una
encuesta a una muestra de trabajadores de nivel
operativo de 270 y 171 personas en cada una.
El fipo de cultura dominante es la de mercado;
pero existen diferencias estadisticas significativas
en los fipos de culturas de las empresas analiza-
das. La cultura organizacional dominante de fipo
mercado, concuerda con la cultura organizacio-
nal que se presenta en las empresas manufactu-
reras multinacionales.
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ABSTRACT I

The research characterizes the organizational
culture in two multinational manufacturing
companiesin the state of AQuascalientes; besides
comparing and determining whether there are
significant similarities between the two cultures.
Organizational culture is essential for any business
and it functions for understanding the meaning
that employees give to their organizational reality.
A case study method was used in two companies;
a survey was applied to a sample of 270 and 171
people in each company. Results: Hypothesis is
verified, the type of dominant culture is that of
market; but there are significant differences in
the types of cultures of the companies analyzed.
Conclusion: the dominant organizational culfure
type market, matches the organizational culture

that occurs in multinational manufacturing
companies
INTRODUCCION I

En este trabajo se pretende representar la cultu-
ra organizacional existente en grandes empresas
manufactureras, que son de nacionalidad dife-
rente al pais en el que se encuentran estableci-
das; asimismo, se diagnostica si se presentan dife-
rencias o semejanzas entre las mismas. En la ac-
tualidad resulta trascendente analizar este fipo
de organizaciones que no son nativas del lugar
donde estdn ubicadas y que, por lo tanto, pre-
tenden instaurar una cultura que resulta diferen-
te a la nacién de origen, puesto que las diferen-
cias culturales pueden promover la cooperacion
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ademds de separar o unir grupos (Hofstede et al.,
2010: 22). Para las empresas extranjeras, el esto-
blecerse en unsitio distinto al pais de procedencia
frae consigo muchas ventajas, como el acceso a
una fuerza de frabajo calificada y con un menor
costo, una menor dependencia de la situacion
econdmica o politica de su pais, una posicion de
mercado mds amplia o el logro de economias de
escala; sin embargo, éstas se ven empanadas si
es que las empresas habrdn de desempenarse
con personas de diferente nacionalidad, puesto
gue no es posible cambiar la manera en que la
gente piensaq, siente o actla simplemente impor-
tando instituciones extranjeras (Hofstede ef al.,
2010: 24), debido a lo cual es posible que haya
una brecha entre el comportamiento esperado
por la organizacién y el que en realidad se pre-
senta en sus trabajadores. Almoddvar (2009: 38),
a esta divergencia entre la cultura de un pais y
la de una organizacién, la llama “distancia cul-
tural”, que puede definirse como el factor que
rodea las diferencias culturales entre el pais anfi-
trién y el huésped, esto en relacién con la forma
de hacer los negocios y la manera de entender
y desarrollar las transacciones y acuerdos de am-
bos paises. A la par de esto, Aimoddvar (2009: 38)
menciona que el grado de la distancia cultural
dependerd primeramente de las caracteristicas
de la empresa multinacional y, en segundo lugar,
del medio ambiente del pais anfitrién. Lertxundi y
Landeta (2010: 143) confirman que un contexto
cultural favorable contribuye a mejores prdcticas
administrativas, mientras que su ausencia inhibe
la dindmica organizacional, por lo que las em-
presas debieran considerar en todo momento el
encaje de los valores culturales del pais de loca-
lizacién. Por su parte, Viegas (2011: 40) habla de
la existencia de una distancia cultural, la cual
es compleja y multidimensional, originada por
diversas causas que afectan de diferente forma
el desempeno de una empresa mulfinacional.

Pettigrew (1979: 574) menciona que la cultura
es el sistema donde puUblica y colectivamente
son aceptados los significados  (simbolos,
lenguagje, ideologia, creencias, rituales y mitos),
que se presentan en un grupo en un momento
determinado; este sistema de términos, formas,
categorias e imdgenes hace que las personas
le den su propia interpretacién a lo que estdn
viviendo. Schein (2010: 18) define a la cultura
organizacionalcomo “unmodelode presunciones
bdsicas inventadas, descubierta o desarrollada
por un grupo al ir aprendiendo a enfrentarse

con sus problemas de adaptacion externa e
infegracioninterna, que haya ejercidolasuficiente
influencia como para ser consideradas vdalidas vy,
en consecuencia, ser ensenadas a los nuevos
miemlbros como el modo correcto de percibir, de
pensar y de sentir esos problemas”. Segun Schein
(2010: 20), la cultura se genera bajo un constante
aprendizaje inconsciente, aunque en ocasiones
la fendencia es que en algunas empresas se lleve
a cabo un proceso para transmitir una cultura
organizacional proveniente de ofros paises.

Scheffknecht (2012: 73) menciona que las or-
ganizaciones multinacionales han percibido que
a nivel global no cuentan con una cultura orga-
nizacional homogénea, por lo que la mayoria
de esas empresas tratan de establecer una que
sea comun. Kamaluddin y Rahman (2010: 584)
refieren que la cultura propia de un pais tiene
un fuerte efecto en la forma como la gente se
comporta, lo cual es significativo en la decision
e implantacion de la cultura organizacional, sus
normas y sus prdcticas. Braunscheidel, Suresh vy
Boisnier (2010: 903) afrman que los estudios or-
ganizacionales deberian considerar la presencia
de subculturas en una organizacion, ademds del
impacto en sus practicas y desempeno. Segin
Cameron y Quinn (2006: 73), uno de los aspec-
tos mds trascendentales respecto a la cultura es
la congruencia que ésta pueda tener, es decrr,
mantener el mismo tipo de cultura en distintas
partes de la organizacion, lo cual se consigue
con estrategias, esfilo de liderazgo, sistema de
recompensas, o administracién de empleados
alineados con los valores dominantes.

Cameron y Quinn (2006: 70) establecieron
una tendencia en cuanto al fipo de cultura orgo-
nizacional que se pudiera presentar dependien-
do del sector al que pertenece la empresa. Por
ejemplo, encontfraron que en una organizacion
que se dedica a la produccién de partes estan-
darizadas o en una empresa gubernamental el
tipo de cultura dominante es la jerdrquica; en
una organizacién que se dedica a la manufactu-
ra de alta tecnologia el tipo de cultura principal
es la adhocrdtica, mientras que en una organi-
zacién multinacional manufacturera, la cultura
preponderante es la de tipo mercado. En
el estado de Aguascalientes, Garcia, Martinez,
Maldonado et al. (2009: 135) indagaron acerca
de la cultura organizacional en empresas micro,
peqguenas y medianas, encontrando que la cul-
tura sobresaliente era la cultura organizacional
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de tipo clan. Beyene (2012: 3) realizdé un diag-
noéstico de la cultura organizacional por medio
del cual se analizd una empresa dedicada a la
consultoria administrativa, y los resultados obte-
nidos le indicaron que la cultura principal era la
de fipo clan, la cual se distingue por contar con
miemlbros que comparten valores y objetivos, es-
tar cohesionados y tener una predileccion por el
frabajo en equipo.

Para evaluar el tipo de cultura organizacional,
habrd de utilizarse el instrumento Organizational
Culture  Assessment  Instrument (OCAIl) de
Cameron y Quinn (2006: 26), fundamentado en el
modelo Competing Values Framework, de Quinn
y Rohrbaugh (1983: 372), que establece cuatro
fipos de culturas principales:

1. Cultura Jerdrquica. Se da en empresas que
con un enfoque hacia al interior, que requie-
ren de estabilidad y control, con procesos
estandarizados, por lo que un empleado no
necesita preocuparse por cémo actuar en su
frabajo, lo que frae consigo poca necesidad
por realizar un gran esfuerzo al desempenar
las labores o actuar de forma innovadora
(Cameron y Quinn, 2006: 37).

2. Cultura Mercado. Se enfoca a las fransac-
ciones con el medio ambiente externo, con
proveedores, clientes, confratistas, efc. El su-
puesto bdsico de esta cultura es que el medio
ambiente externo es hostil, los consumidores
se preocupan por la competitividad y los ad-
ministradores delben incrementar su produc-
tividad, beneficios y resultados (Cameron y
Quinn, 2006: 39).

3. Cultura Clan. Se tiene la creencia de que el
ambiente puede ser administrado mejor por
medio del frabajo en equipo, el desarrollo de
los empleados, un acercamiento fraternal
con los clientes; o promoviendo en la gente
su participacién, compromiso y lealtad (Ca-
meron y Quinn, 2006: 41).

4. Cultura Adhocrdtica. Supone que la innova-
cién y vanguardia de la organizacion son las
claves para el éxito; que la empresa debe
promover el desarrollo de nuevos productos
y servicios, estando siempre preparada para
el futuro; se promueve la creatividad y el em-
prendedurismo (Cameron y Quinn, 2006: 43).

El objetivo de la investigacién es caracterizar
la cultura organizacional de empresas grandes
manufactureras multinacionales  establecidas

Figura 1. Trabajadora ensamblando piezas.

en el estado de Aguascalientes, México;
ademds de comparar y determinar si existen
similiftudes significativas entre ambas culturas;
para esto se establecid la siguiente hipdtesis: “la
cultura organizacional predominante en las dos
empresas multinacionales es la de mercado”.

MATERIALES Y METODOS E—
Con el objetivo de obtener la informacién ne-
cesaria para llevar a cabo el estudio, se realizd
una investigacién empirica, para lo cual se son-
dearon diferentes empresas multinacionales pre-
guntando si estarian dispuestas a trabajar en una
indagacion como ésta. Después de entrevistarse
con directivos de diversas organizaciones, existié
el consentimiento de parte de dos companias,
las cuales se pusieron a la disposicion del inves-
tigador. La investigacion Unicamente se centrd
en frabajadores del nivel operativo, puesto que
se considera que es una parte fundamental de
la empresa tanto cuantitativa como cualitativa-
mente, en donde realmente permea la cultura
de la organizacion. Se utilizd un muestreo aleato-
rio simple con un nivel de confianza de 94.5% y un
margen de error de +5.5%; las encuestas fueron
aplicadas en mayo vy julio de 2011, respectivo-
mente, obteniendo 270 y 171 cuestionarios con-
testados por las dos empresas (tabla 1).

Con base en el modelo Competing Values
Framework (Quinn y Rohrbaugh, 1983: 372), se
diagnosticd la cultura organizacional presente
(ver figura 1), teniendo como base cuatro tipos
denominadas: jerdrquica, mercado, clan vy
adhocrdtica. Dichas culturas estan establecidas
sobre dos ejes principales: el primero se refiere a
la flexibilidad en la organizacién que tiene como
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Tabla 1. Ficha técnica de la investigacién

Caracteristicas

Caso 1

Caso 2

Poblacion

1,800 empleados de nivel
operativo

9218 empleados de nivel
operativo

Ambito de estudio

Instalaciones de la planta

Instalaciones de la planta

Unidad muestral

Recoleccion de la
informacion

Procedimiento de muestreo

Tamano de la muestra

Empresa estudio de caso
Encuesta personal

Estudio de caso. Muestreo
probabilistico (MAS)

Empresa estudio de caso

Encuesta personal

Estudio de caso. Muestreo
probabilistico (MAS)

270 trabajadores de nivel

171 trabajadores de nivel

operativo

operativo

Margen de error de muestreo

+5.5 % con un nivel de confianza
del 94.5%, con p=0.5

+5.5 % con un nivel de confianza
del 94.5%, con p=0.21

Fecha del frabajo de campo | Mayo de 2011

Julio de 2011

Paguete estadistico SPSS 15

SPSS 15

Fuente: elaboracién propia.

confraparte la buUsqueda de la estabilidad,
mientras que el segundo tiene el enfoque hacia
el exterior de la organizacién y en el extremo el
énfasis hacia el interior (figura 2).

Para la aplicaciéon del cuestionario se toma-
ron en cuenta los siguientes aspectos de la cul-
tura organizacional: caracteristicas principales,
administracion de empleados, cohesién en la or-
ganizacién y énfasis estratégico. Cada uno de los

Flexibilidad y discrecion
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Estabilidad y control

Figura 2. Modelo Competing Values Framework.
Fuente: Cameron y Quinn (2006: 35).

aspectos tiene cuatro alternativas, en las cuales
son divididos un total de 100 puntos, dependien-
do del grado en el que la organizacion a la que
se pertenece es similar a la descrita en el cues-
tionario; asimismo, se da una mayor cantidad de
puntos a la alternativa que describe de mejor
manera a la empresa.

RESULTADOS I

a) Caracterizacién de la cultura organizacional
en las empresas estudio de caso.

Los resultados referentes a los aspectos
primordiales son:

1. Caracteristicas principales. Se determind la opi-
nién de los trabajadores referente a cémo per-
ciben en general a la organizacién, encontran-
do patrones similares, tfeniendo como cultura
organizacional dominante la de tipo mercado,
con 33y 28%, respectivamente (figura 3).

2.  Administracion de empleados. Los resultados
revelan una disparidad entre los dos casos,
mientras que en el caso uno se muestra que la
cultura dominante es la de tipo clan con 29%,
en el caso dos la cultura dominante es la je-
rdrquica con 32% (ver figura 4).

3. Cohesion en la organizacion. Se encontrd
que los trabajadores advierten como cultura
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Con base enlo anterior y teniendo el dominio
de un fipo de cultura organizacional de mercao-
do, se muestra que los trabajadores distinguen
que la empresa tfiene una orientacién hacia

Clan -
Jerdrquica
Figura 3. Caracteristicas principales.
Fuente: elaboracién propia.

Adhocritica

35 —+—casol
30 o Caso 2
25

20

Clan - Mercado

Jerdrquica

Figura 5. Cohesién en la organizacién.
Fuente: elaboracién propia.

lerarquica

Figura 4. Administracién de empleados.
Fuente: elaboracién propia.

dominante la de mercado, con 29 y 32%, res-
pectivamente, es decir, que aquello que los
mantiene unidos se relaciona con esta cultu-
ra (figura 5).

4. Enfasis estratégico. Se encontré que trabajo-
dores distinguen que el tipo de cultura orga-
nizacional dominante es la de mercado con
32y 39%, respectivamente, lo cual tiene que
ver con el tipo de estrategia (figura 6).

Al hacer un balance de los diferentes aspec-
tos analizados de la cultura organizacional, se
obfuvo como resultado que en ambas empresas
la cultura dominante fue la de mercado con 28
y 32%, respectivamente (figura 7). Es importante
destacar que a nivel general, los resultados coin-
cidieron en cuanto ala jerarquizacion de los tipos
de cultura organizacional, mostrando por ejem-
plo que la cultura menos dominante es la adho-
crdtica con 20 y 18%, respectivamente.

Jerdrquica

Figura 6. Enfasis estratégico.
Fuente: elaboracién propia.

Jerdrquica

Figura 7. Cultura organizacional en los dos casos.
Fuente: elaboracién propia.
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los resultados, la gente busca ser competitiva y
aqguello que la mantiene unida es el afdn de triun-
fo y una mayor penetracion en el mercado.

b) Comparacion de la cultura organizacional en
las dos empresas estudio de caso.

Con el objeto de encontrar la existencia de
similifudes en cuanto alos tipos de cultura organi-
zacional entre las empresas, se realizd la prueba
estadistica U de Mann-Whitney; a continuacion
se muestran los resultados obtenidos:

De los resultados obtenidos por medio del
andlisis no paramétrico, respecto a la compara-

cion que se hace entre los diferentes tipos de cul-
tura organizacional de los dos casos, en general
no se encuentran semejanzas significativas que
permitan suponer una relacién entre las culturas
analizadas; sélo en el caso de la cultura organi-
zacional jerdrquica (ver tabla 2) puede hablarse
de cierta similitud, sin embargo, el valor de p es
muy pequeno. Debe precisarse que en la esta-
distica descriptiva (tabla 2) la cultura jerdrquica
en ambas empresas estuvo en un segundo lugar
respecto a las opiniones de los frabajadores, sélo
por detrds de la cultura mercado. Debido a esto,
puede mencionarse que no hay una relaciéon
fuerte entre las culturas organizacionales de las
empresas estudiadas.

Tabla 2. Resumen de hipdtesis de comparacién de las culturas organizacionales

Cultura Hipoétesis Valor p Observaciones
organizacional
Adhocratica Hoi g1 co a0 = M E2c0. a0 0.000* | Existe diferencia estadistica significativa, por lo

1" H E1 CO_ME # H E2 CO_ME

Hi M gicoan # H e2co a0 que se rechaza H,.

Jerarquica Ho' M ercoue = M erco e 0.384 | No existe diferencia estadistica significativa, por
Hilecoe #H erco e lo que se rechaza H,,.

Mercado Hoi M grcome = M ezco ve 0.000* | Existe diferencia estadistica significativa, por lo

que no se rechaza H,.

Clan H

0" M E1CO_CL =M E2CO_CL
1° M E1CO_CL # H E2CO_CL

0.010* Existe diferencia estadistica significativa, por lo
que se rechaza H,,.

* Diferencia estadistica significativa.
Fuente: elaboracién propia.

DISCUSION E—

De los resultados obtenidos respecto a la ca-
racterizacion de la cultura organizacional de las
empresas estudio de caso, se observa que éstos
son sumamente similares. Por ejemplo, los rangos
de ordenacién de las culturas en ambas empre-
sas son los mismos; se percibe como culfura do-
minante la de tipo mercado, en segundo lugar,
la cultura jerdrquica, en tercero, la de clany, en
cuarto, la adhocrdtica. No obstante, al analizar
la cultura organizacional de la empresa dos, se
muestra que hay una mayor preponderancia de
la cultura mercado (32 %), ya que casi una fercera
parte de los trabajadores encuestados coinciden
con esta afirmacion, mientras que en el caso uno

Figura 8. Trabajadores realizando su labor.
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los rangos de valores entre las diferentes empresas
son muy semejantes, por lo que la diferencia en-
fre la primera y la segunda cultura es de apenas
2.3 puntos porcentuales, lo que indica que no hay
una cultura dominante. A este respecto, Quinn y
Rohrbaugh (1983: 375) sugieren que en una orga-
nizacién no necesariamente se precisa tener una
cultura organizacional dominante, ya que es po-
sible desempenarse eficazmente teniendo las for-
talezas de cada una de las culturas. Al comparar
el presente estudio con algunos ofros, como el de
Garcia, Martinez, Maldonado et al. (2009: 135), se
encontré que la cultura dominante no coincide
con lo que ellos indagaron en las micro, pequenas
y medianas empresas del estado de Aguascalien-
tes, puesto que su investigacion muestra que la
cultura principal es la de tipo clan, mientras que en
este estudio sobresale la cultura mercado. Por ofro
lado, al hacer la confrontaciéon de este estudio
con el readlizado por Cameron y Quinn (2006: 70),
en el cual enconfraron que la cultura organizacio-
nal dominante en una empresa manufacturera
multinacional es la de tipo mercado, coincide con
la observada en los dos estudios de caso. Respec-
to a la semejanza entre la cultura organizacional
de las dos empresas analizadas, no se encontrd
evidencia suficiente de que haya una relacidon en-
fre cada uno de los tipos de cultura; Unicamente
en el caso de la jerdrquica los resulfados muestran
gue no hay una diferencia estadistica significativa
entre la cultura organizacional jerdrquica de am-
bas empresas, esto a pesar de que los casos se re-
fieren a empresas con muchas similitudes.

CONCLUSIONES I

Con base en los resultados obtenidos de la investi-
gacién, primeramente se puede decir que el tipo
de cultura organizacional dominante en las dos
empresas estudio de caso fue la de tipo merca-
do, lo que permite no rechazar la hipdtesis. El que
la dominante sea la de tipo mercado, concuerda
con la cultura organizacional que tiende a pre-
sentarse en las empresas manufactureras multina-
cionales, segun los hallazgos de Cameron y Quinn
(2006: 70). Esto habla de que los trabajadores de
nivel operativo, en general, laboran con una orien-
tacion a resultados u objetivos, con un enfoque a
largo plazo, que pretenden ser mds competitivos,
ademds de conseguir que la empresa en donde
laboran tenga una mayor penetracion de merca-
do vy liderazgo. En cuanto a las semejanzas entre
la cultura organizacional de ambas empresas, la
evidencia encontrada manifiesta que en general
existen diferencias estadisticas significativas. El co-
nocer el tipo de cultura organizacional existente
en dos empresas manufactureras mulfinaciona-
les, permite a las organizaciones estar en la po-
sibilidad de generar estrategias encaminadas a
incrementar sus competencias empresariales, asi
como hacer correcciones a la forma en que se
desenvuelven. Finalmente, es importante preci-
sar que esta investigacion Unicamente estudié a
dos organizaciones por lo que se puede ampliar
la aplicaciéon del instrumento a ofras empresas vy
existe la posibilidad de posteriores estudios organi-
zacionales que puedan generalizar los resultados
obtenidos, asi como ahondar en ofras variables.
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