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Los tipos de cultura organizacional y el rendimiento de las pymes en
Aguascalientes

Resumen

Es una preocupacion mundial el desarrollo y permanencia de las Pymes en el mercado
dada su alta contribucion en los indicadores econdmicos basicos; con el proposito de
buscar alternativas que motiven esta permanencia y rendimiento, se analizan los diferentes
estilos de Cultura Organizacional segun Quinn(1988), para lo cual se aplicaron 400
encuestas a Pymes de diferentes sectores empresariales del Estado de Aguascalientes, en
los meses de Febrero y Marzo del 2010; aplicandose analisis multivariados, para probar la
significancia entre las variables Cultura Organizacional y Rendimiento de las Pymes en
Aguascalientes, quedando demostrada una alta influencia positiva entre la adopcion de las
caracteristicas de la Cultura Organizacional tipo Adhocratica y tipo Jerérquica, con el
incremento del rendimiento empresarial en las Pymes de Aguascalientes.
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Introduccion.

Es una preocupacion mundial el desarrollo y permanencia de las Pymes en el mercado
dada su alta contribucion en los indicadores economicos basicos, tal es el caso que en
México se tiene una contribucion en el PIB del 41%, en el namero de empleados del 62%
y en el nimero de establecimientos en operacién del 99% a nivel nacional; con el propdsito
de buscar alternativas que motiven esta permanencia y rendimiento de las Pymes; se
analizan los diferentes tipos de Cultura Organizacional segin Quinn(1988), y sus
caracteristicas, ya que segun Yarbrough et..al (2011), Newman (2009), Terziovski, (2010),
Garcia Pérez de Lema, (2011), Stoica et.al,(2004), la Cultura Organizacional tiene una
relacion estrecha con el rendimiento y mejora de las Pymes por lo que se pretende
identificar la influencia de la adopcion de las caracteristicas de la cultura Organizacional en
el seno de las Pymes de Aguascalientes con la mejora del rendimiento de estas, motivando
Se permanencia.

Identificacion del Problema.

El problema que se ha identificado, es la alta mortandad de las Pymes en los diferentes
sectores operativos en México que alcanza una tasa del 50% en tan solo un afio de
operacion y el 90% muere antes de cumplir los 5 afios de estar operando (OCDE 2005), y
esto es debido a multiples razones que vienen a ser desde culturales, operativas, financieras,
a causa de la competencia, de la inestabilidad econémica, por falta de tecnologia, etc., lo
que pone de manifiesto la necesidad de la identificacion de alternativas que motiven el
incremento de su rendimiento, evitando la mortandad de las mismas, tal es el caso que se
propone de la adopcion de las caracteristicas de la cultura organizacional como forma de
gestién en le seno de las Pymes, que les permita generar mayor rendimiento y tener mayor
posibilidad de permanencia en el mercado, evitando se siga presentando el alto indice de
mortandad que se presenta actualmente.

Objetivo General.

El objetivo general, es identificar la influencia de la adopcion de las caracteristicas de la
cultura Organizacional segin Quinn (1988), con el rendimiento de las Pymes de
Aguascalientes.

Objetivos Especificos:

1.- Identificar cuales son las caracteristicas de la Cultura Organizacional segun Quinn
(1988) que tienen mayor influencia con el rendimiento de las Pymes.

2.- Identificar cual es el tipo de Cultura Organizacional que se identifica mayormente con
el incremento del rendimiento de las Pymes en Aguascalientes.

Cultura organizacional “tipos”

El modelo de Cultura Organizacional desarrollado por Cameron y Quinn (1999) se basa
en el “Competing Values Framework™ propuesto por Quinn (1988), para crear lo que



denominan “Instrumento para la valoracion de la cultura organizacional (Organizacional
Cultura Assessment Instrument, OCAI)”, el cual distingue cuatro tipos de culturas, clan,
adhocrética, mercado y jerarquia.

Dos dimensiones son las que definen los cuatro tipos culturas. Una de ellas refleja en qué
medida la organizacién tiene una orientacion hacia el control, la estabilidad y el orden. Esta
dimensién varia desde aquellas organizaciones o unidades mecanicas que enfatizan la
estabilidad, lo predecible y el orden hasta aquellas otras que son organicas con altos niveles
de flexibilidad, cambio y capacidad de adaptacion. La segunda dimension manifiesta la
orientacion hacia el interior (integracion de sus unidades) o el exterior de la empresa
(incrementando la diferenciacién y rivalidad).

Cuando se Cruzan estas dos variables es posible obtener los cuatro tipos de cultura
anteriores. La cultura clan es propia de empresas que buscan el control interno pero con
flexibilidad preocupados por sus empleados y mostrando sensibilidad a los clientes,
(empresas tipicamente familiares); La cultura  adhocratica se encuentra en aquellas
empresas que se centran en aspectos externos pero buscando un alto grado de flexibilidad e
innovacion(empresas innovadoras y cambios continuos); La cultura mercado aparece en
aquellas organizaciones que se centran en el exterior pero necesitan control y estabilidad
interna ( empresas con productos propios y novedosos); La cultura jerarquica se centra en
aspectos internos requiriendo control y estabilidad (empresas que trabajan en equipo y hay
consenso entre los empleados). Los autores defienden que en cualquier organizacion se
encuentran rasgos de los cuatro tipos de cultura y frecuentemente existe un predominio de
alguno 6 algunos de ellas

Tipos de cultura segin el modelo de Cameron y Quinn (1999).

FLEXIBILIDAD

-CLAN- ADHOCRACIA

INTERNO- EXTERNO

JERARQUIA MERCADO

CONTROL

Fuente: Cuadro presentado por Vivanco (2011), en el Articulo: Los sistemas de control de gestion y la cultura
organizacional en las Pymes de la Revista Mercados y Negocios volumen 12 nimero % enero-diciembre 2011.

Aqui podemos observar, que los valores, normas y costumbres anteriormente expresados
como propios de una cultura innovadora coinciden con los relativos a la cultura de
adhocracia especialmente si ésta sabe combinarse con valores, normas y costumbres



caracteristicos de la cultura clan. Concretamente, se trata de la existencia real de unos
valores, normas y costumbres centrados en el deseo de mejora continua del entorno de
trabajo y de la organizacion

Definicion de los tipos de cultura segun Cameron y Quinn (1999)

-CLAN-

La empresa es como una gran familia. La
gente comparte mucho con los demés. La
gerencia se puede considerar como ejemplo
de buen tutor, consejero y padre de todos los
que estan dentro de la gran familia que es la
empresa. E estilo de direccion se caracteriza
por promover el trabajo en equipo, el
consenso yla participacion. Los valores
compartidos por el personal son la lealtad, el
compromiso con laempresa yla confianza

mutua. Bl trabajo en equipo es muy
importante. Estratégicamente es importante el
desarrollo humano de sus miembros. Que
exstauna gran confianza yuna mentalidad
abierta y participative. H éxto se basaen el
desarrollo humano, el trabajo en equipo, el
compromiso e interés por los trabajadores.

ADHOCRACIA

Laempresa es una entidad muydinamicay
emprendedora. La gente esta dispuesta a
apostar por sus ideas yasumir riesgos. La

gerencia se puede considerar como ejemplo de
emprendedor nato, innovador ytomador de
riesgos. H estilo de direccién se caracteriza por
promover lainiciativa del individuo, la asuncién
de riesgos, lainnovacion, lalibertad yla
singularidad. Los velores compartidos por el
personal son el compromiso con lainnovacion
yel cambio continuo. Hay que estar siempre a
la ttima en todo. Estratégicamente es
importante el dinamismo yla predisposicién a
aceptar nue\os retos. Bxperimentar o probar
nuewas cosas yaprender de los errores son
aspectos criticos. B éxito se basaen el
desarrollo de productos Uinicos y novedosos.
Ser lider en productos e innovacion.

JERARQUIA

La empresa es una entidad muy jerarquizada,
formalizada y estructurada. Para cualquier
actividad exsten procedimientos ynormas

previamente definidos. La gerencia se puede
considerar como ejemplo de coordinador,

organizador y defensor de la eficiencia. H estilo
de direccion se caracteriza por promover la

seguridad en el empleo, la permanenciaen el
puesto yla existencia de poca incertidumbre.

Los valores compartidos por el personal son el

respeto por las normas ypolfticas formales yel
cumplimiento con lajerarquia. Es muy
importante que todo esté coordinado.
Estratégicamente es importante la
permanencia yla estabilidad de sus miembros.
Eficiencia, control yfuncionamiento fluido son
aspectos clawe. H éxto se basaenla
eficiencia. Bl cumplimiento en el senvcio, la
adecuada programacion de la produccion ylos
bajos costes son aspectos criticos.

MERCADO

Laempresaes una entidad orientada a
resultados. La gente es muy competitivay
enfocada fundamentalmente a conseguir los
objetivos. La gerencia se puede considerar
como ejemplo de ejecutivo agresivo,

competitivo ycon orientacion dara a
resultados. H estilo de direccion se caracteriza
por promover la competitividad agresivay la
consecucion de objetivos ambiciosos. Los

valores compartidos por el personal son la
agresividad, el espiritu ganador yla
consecucion de los objetivos previstos. Todos
saben que el mercado es muyagresivo.
Estratégicamente es importante las acciones
competitivas yel logro de objetivos agresivos.
Se hace énfasis enlaidea de vencer ala
competencia. B éxito se basaen la
penetracion en el mercado yla cuota de
mercado. Ser el nlimero uno respecto a los
competidores.

Fuente: Cuadro presentado por Vivanco (2011), en el Articulo: Los.sistemas de control de gestion y la cultura
organizacional en las Pymes de la Revista Mercados y Negocios volumen 12 nimero ¥ enero-diciembre 2011. Por el
autor del presente articulo.

Revision de la literatura.

Se ha comentado mucho sobre la cultura como base de gestion e identificacion de las
empresas sin embargo se considera que la cultura organizacional puede representar el éxito
o el fracaso de una empresa ya que su forma de gestion, de operacion y de administracion,
puede marcar la diferencia entre subsistir o desaparecer, en este marco de competitividad,
cambios tecnoldgicos y turbulencia econémica.

Stoica et.al,(2004) comentan, que la Cultura Organizacional, representa el mejor lubricante
disponible que permite a las pequefias y medianas empresas (Pymes), funcionar sin
problemas y eficazmente, y afirma que la obtencion y proceso de informacion representan
determinantes importantes de rendimiento y puede significar un factor clave de éxito para
las Pymes en su proceso de crecimiento.



Deshpande and Webster (1989) afirman que uno de los factores clave que puede influir en
la investigacion de informacion, depuracion y responsabilidad es la Cultura Organizacional,
definiendo cultura organizacional como los patrones de compartir valores y creencias que
ayudan a comprender las funciones de la organizacion y las normas de comportamiento
dentro de la organizacion. El paradigma de Cultura fue desarrollado por (Jungl1923)
referido por Quinn & Mec.Grath, 1985, Dos dimensiones claves fueron utilizadas para
clasificar la Cultura Organizacional, el continuo de organico a proceso mecanico y el
énfasis relativo sobre mantenimiento interno contra externo, los cuatro cuadrantes
resultantes llamados, Mercado, Adhocratico, Clan, y Jerarquico.

Cultura Organizacional “Mercado / Productos propios”.

Yarbrough, Morgan y Vorhies (2011), evaluaron la relacion entre los tres elementos
importantes de la estrategia de una empresa de productos de mercado y de las cuatro
orientaciones culturales en la industria de los camiones de USA y obtuvieron el primer
soporte empirico de la existencia de interrelaciones entre las decisiones de mercado y la
orientacion de la cultura organizacional impactando en la satisfaccion de la empresa, de sus
clientes y rendimiento en el flujo de efectivo.

Newman (2009), comenta que una cultura elevada y efectiva de investigacién y desarrollo,

combina la cultura orientada al cliente y la tolerancia al riesgo considerando, la tecnologia,
excelencia cientifica, innovacion, organizacion virtual ~ (colaboracion), y ejecucion y
comenta que para desarrollar esta cultura de investigacion y desarrollo, los lideres deben
examinar actitudes y valores y eliminar barreras que impidan el comportamiento basado en
estas caracteristicas, siendo estos los elementos para llevar el producto a la innovacién y
concluye que este marco holistico se ha desarrollado con la practica de desarrollo de
productos y se ha implementado con éxito en diversas empresas e industrias.

Terziovski, Milé (2010), en su estudio realizado_a 600 Pymes en Australia del sector
manufacturero, encontré que las Pymes son similares a las grandes empresas en cuanto a
que las estrategias de innovacion y la estructura formal son similares entre si y a que estos
factores son claves en su rendimiento , sin embargo las Pymes no utilizan estas estrategias
de manera estratégica y estructurada, y concluye que el desempefio de las Pymes puede
mejorar en la medida en que tomen estas estrategias en manera formal y estructurada ya
que reconoce que la cultura de innovacién y las estrategias estan estrechamente alineadas
con el proceso de innovacion.

Donate, Guadamillas (2010), analizaron la relacion entre ciertas practicas de conocimiento
de gerencia , cultura organizacional y los resultados tecnoldgicos de las compafiias y se
tratd de analizar empiricamente la existencia del efecto multiplicador del conocimiento,
centrado en la cultura organizacional, en la relacion de este tipo de préacticas de los
conocimientos y el desempefio tecnoldgico de las empresas. Los resultados de este estudio
empirico, muestran la existencia de un efecto significante en el desempefio de innovacién
de productos y procesos dependiendo de la practica adoptada.



Cultura Organizacional “Adhocratica / Innovacion”

Albarracin, Garcia Pérez de Lema, (2011), comentan que derivado de su investigacion
realizada sobre 60 Mpymes de mediana y alta tecnologia en Cali Colombia identificaron
que la cultura de tipo Clan y la de tipo Innovacién tienen un impacto positivo sobre el
rendimiento de las empresas, mientras que la de tipo jerarquico tiene un impacto negativo,
por lo que consideran que los resultados refuerzan la teoria de que la cultura
organizacional es determinante para el logro de la competitividad de las empresas.

Ocal, Hullya Aca, Veysel (2010), refiere que la explicacion de la relacion entre la estructura
de la industria, la cultura organizacional y el desempefio del negocio, influyendo la
dimension de la variable de la industria y dependiendo de la velocidad del cambio de la
tecnologia, impacta la relacion entre cultura organizacional y el rendimiento empresarial; y
el resultado del andlisis de 152 empresas en Turquia, determind que la estructura de la
industria tiene algunos efectos significantes en algunas dimensiones de cultura
organizacional y el rendimiento de los negaocios.

Wang, Ping (2010) comenta sobre que pasa en las organizaciones que siguen  las
tecnologias de informacion mas populares y recientes desde el momento que se cree que las
tecnologias de informacion, son una herramienta nueva y eficiente, y en la vanguardia de
la practica; como resultado de la investigacion se localizd que de 109 compafiias
analizadas, no tuvieron un rendimiento mayor pero tuvieron una mayor reputacioén y una
compensacion mayor a ejecutivos concluyéndose que las empresas que adoptan esta
estrategia logran mejorar su rendimiento a largo plazo apoyandose en la difusion oportuna
de las innovaciones a traves de las tecnologias de informacion.

Academy of Management (2010) El articulo habla sobre temas de gestion de la tecnologia y
la innovacion y sobre el trabajo de modularlas en el mundo real de las organizaciones,
sobre el efecto del aprendizaje externo sobre la innovacion radical en la industria de alta
tecnologia asi como sobre las consecuencias de absorber los conocimientos tecnoldgicos,
los cuales llevan a las empresas a un rendimiento mayor

Cultura Organizacional “Clan / Familiar”

Wood, Stephen J. De Menezes, Lilian M. (2010), investigaciones sobre practicas favorables
a la familia se han concentrado en los factores predictores de su uso particularmente desde
la perspectiva de una u otra teoria institucional o del alto involucramiento o compromiso
de la gerencia. Este articulo muestra como pueden ser usadas estas perspectivas para
generar hipotesis acerca de la relacion entre las practicas favorables de la familia y el
rendimiento de los negocios, segundo este articulo reporta el disefio de la investigacion para
probar esto dentro de la economia de UK. El resultado de la investigacion apoya la tesis
sobre que el alto grado de compromiso de las practicas favorables fortalecen la relacion
entre los compromisos Yy los indices economicos clave, tal es el caso de la relacion entre el



compromiso de la fuerza de trabajo y la productividad o calidad son mas fuertes en las
organizaciones cuando las préacticas favorables de la familia es alta.

Lee & Hong, (2011) Este estudio investiga los efectos de cuatro tipos de politicas
favorables a la familia; subsidios para cuidado infantil, permisos retribuidos para el cuidado
familiar, el teletrabajo, los horarios de trabajo alternativos en las tasas de rotacion y la
efectividad de las agencias federales, la teoria contemporanea social de cambio, predice que
el nivel promedio de satisfaccién social de una agencia con una politica especifica
favorable a la familia esta negativamente-asociada con la rotacion de personal pero
positivamente asociada con el rendimiento general. Este analisis difiere de las expectativas
comunes. Solo los subsidios de cuidado-infantil ‘muestran una -influencia positiva y
significativa en la reduccion de volumen de negocios. Subsidios de cuidado infantil y los
horarios de trabajo alternativos reflejan ‘las influencias positivas y significativas sobre la
eficacia de la agencia. Irdnicamente, la media de satisfaccion de un organismo con el
contrato de teletrabajo resulta ser un efecto significativo, pero negativo en el rendimiento.

Patel & Cardon (2010), Las pequefias empresas enfrentan retos al crear una fuerza de
trabajo productiva, debido a severas contracciones de recursos Yy a estructuras
organizacionales informales. Este puede ser un problema particular en industrias con
intensa competencia de productos de mercado. Este estudio se enfoca sobre la relacion
entre la competencia de productos de mercado y la productividad del trabajo. Y se examino
el modelo utilizando 145 empresas pequefias y medianas de UK, los hallazgos sugieren que
teniendo un grupo de cultura es el factor clave para aumentar las practicas de recursos
humanos adoptadas asi como la adopcion de estas practicas incrementan la productividad
del trabajo.

Altindag, et...al (2011) En éste dia y edad, las empresas basadas en la familia, necesitan
estructuras y organizacion mas flexibles y rapidas para responder con efectividad a los
diversos tipos de clientes cada vez mas diversos en un mercado dinamico. Los propietarios
de empresas familiares, utilizan herramientas mas estratégicas para incrementar el
rendimiento de sus negocios, estas herramientas incluyen algunas estrategias orientadas al
cliente, como innovacion, espiritu empresarial y orientaciones de aprendizaje. Este nuevo
concepto requiere nuevas estrategias alternativas para las comparfiias. Esta investigacion
trata de explorar la relacion entre efectos de los niveles de orientacion estratégica sobre el
rendimiento de los negocios familiares en Turquia. En un andlisis de 280 empresas se
detecto que existe un efecto positivo de la orientacion estratégica con el rendimiento
cualitativo y cuantitativo de las empresas familiares.

Cultura Organizacional “Jerarquica / Trabajo en Equipo”

Carson et...al (2007), Compartir el liderazgo, se refiere a un equipo de propiedad donde el
liderazgo es compartido entre los miembros del equipo en vez de enfocarse a un unico lider
designado. Se examinaron condiciones de antecedentes que conducen al desarrollo de un
liderazgo compartido y la influencia de un liderazgo compartido en el rendimiento del



equipo, en una muestra de 59 empresas; Los dos el medio ambiente interno de equipo que
consiste en compartir propositos, soporte social, y voz; vy el apoyo externo, fueron
predictores importantes de compartir liderazgo de emergencia, de hecho compartir
liderazgo se identifico para predecir rendimiento de los equipos segun la clasificacion de
los clientes. Se concluyé después de discutir las implicaciones de estos hallazgos, que el
liderazgo de equipos incrementa la efectividad de estos.

Hoffman, et...al (2011) Usando modelos de ecuaciones estructurales, examinaron la
medida en que influye el liderazgo transformacional sobre la eficacia de los flujos de
trabajo en grupo, a través de percepciones de seguidores de persona - organizacion 0
persona-supervisor sobre el valor de la congruencia. Los resultados indican que el efecto en
el nivel del grupo del liderazgo tansformacional sobre la efectividad del equipo de trabajo
enfrentadas por los lideres transformacionales en las organizaciones modernas, fue
totalmente considerado para el impacto del nivel del grupo del liderazgo transformacional y
su congruencia con el equipo de trabajo y su mejora en su eficacia y se discuten en el
contexto de liderazgo como un sentido del proceso de decisiones y las barreras practicas
enfrentadas por los lideres transformacionales en las organizaciones modernas

Yuan-Duen & Lee Huan-Ming Chang (2008), en su articulo examinan la relacion entre la
cultura organizacional la satisfaccion laboral de los empleados en las empresas de
fabricacion de alambres y cables. Los sujetos del estudio fueron 339 empleados, que
trabajan en una variedad de puestos de trabajo, por 10 compafiias de cable y alambre que
cotizan en la Bolsa de Taiwéan. Las variables principales fueron evaluados por el Wallach
(1985) Indice de la cultura organizacional y la Encuesta de Satisfaccion en el trabajo de
Lyon, Laptin & Young (2003), respectivamente. Las dos escalas fueron los factores
analizados para indicar los principales aspectos de las dimensiones 'que subyacen en cada
una de las dos medidas. Se encontraron correlaciones significativas entre los dos aspectos
de la cultura organizacional y los dos aspectos de la satisfaccidn en el trabajo no cubierto
por el analisis de los factores. Se argumenta que_los resultados sugieren que la industria
necesita una cultura innovadora y orientada al grupo, que promueve la satisfaccion laboral
de los trabajadores. Ademas, se argumenta en las conclusiones que la satisfaccion en el
trabajo de estos empleados chinos se vera reforzados por su organizacion al obtener el
reconocimiento externo y el respeto.

Hsin Hsin , Shuang-Shii Shu (2011) Un equipo virtual, es un grupo de red donde los
miembros del equipo de diferentes culturas estan temporalmente reunidos para el periodo
de la mision. Esta investigacion, propone un modelo general de equipo virtual para
investigar como la adaptacion a la cultura, calidad en la comunicacién, y la confianza,
afectan el rendimiento de equipos virtuales y su interaccion entre ellos. Un método
cualitativo se aplica en el estudio. Cuatro miembros del equipo virtual de diversos equipos
son entrevistados con el fin de explorar cémo operan los equipos de trabajo virtual y si las
proposiciones se confirman en la practica. Los resultados del analisis revelan que la
adaptacion cultural, calidad de la comunicacion y la confianza tiene efectos positivos sobre
el rendimiento de los equipos virtuales. Para los equipos virtuales, el resultado de la



investigacion implica que los jefes de equipo deben ser conscientes de las diferencias
culturales asi como las cuestiones del proyecto dentro de los equipos.

Gratton, Lynda * Erickson (2007) Ejecucién de iniciativas complejas, como adquisiciones o
de una revision de T1 requiere una amplitud de conocimientos que pueden ser prestados por
los equipos que son grandes, virtuales, diversos, e integrado por especialistas de alto nivel
de educacion , la ironia es que esas mismas caracteristicas tienen una alarmante tendencia a
disminuir la colaboracion de un equipo ¢Qué hace una empresa al respecto?; Gratton, un
profesor de la Escuela de Negocios de Londres, y Erickson, presidente del Instituto de
Concurso, estudiaron 55 equipos grandes y se identificaron aquellos .con una fuerte
colaboracion a pesar de su complejidad. Al-examinar la dinamica del equipo y el medio
ambiente en las empresas que van desde Royal Bank of Scotland a Nokia a Marriott, los
autores aislaron ocho factores de éxito: (1) “firma"” de las practicas de las relaciones que
desarrollan vinculos entre el personal, de manera memorable que son especialmente
adecuados para un negocio de la empresa. (2) Los modelos de conducta de la colaboracion
entre los ejecutivos, que ayudan a la cooperacion se filtre al resto del personal. (3) El
establecimiento de una "cultura del regalo™, en el que la direccion apoya a los empleados
por sus mentores, en lugar de una transaccion-"ojo por ojo la cultura." (4) La formacion en
habilidades de relacion, tales como la comunicacion y resolucion de conflictos. (5) Un
sentido de comunidad, que las empresas de recursos humanos puede fomentar patrocinando
actividades de grupo. (6) Liderazgo ambidextro, o lideres que son a la vez orientado a la
tarea y el orientado a la relacion. (7) El buen uso de las relaciones heredadas, poblando los
equipos con personas gque conocen y confian entre si. (8) Papel claridad y la ambigtiedad de
la tarea, consigue definiendo claramente los roles individuales y dando libertad en la
aproximacion. Mientras los equipos han pasado de ser un estandar de 20 miembros a 100 o
mas, debido a que las practicas del equipo una vez aceptadas pasan a convertir al equipo en
un equipo fuerte y con capacidad.

Las citas anteriores nos dan una referencia de la influencia que ha tenido la adopcién de las
diferentes tipologias de la cultura organizacional-en las Pymes de diferentes paises,
propiciando el incremento de su rendimiento y desarrollo, o que sirve como antecedente
para analizar el efecto de la adopcion de las caracteristicas de la cultura organizacional en
el rendimiento de las Pymes en México y en especifico en Aguascalientes.

Rendimiento.

El rendimiento es un factor clave en las empresas y principalmente en las pequefias
empresas que son muy susceptibles a sucumbir frente a los embates tecnoldgicos
economicos y de la competencia cada vez mas globalizada. En seguida presentamos los
resultados de diferentes investigaciones en donde se mide el rendimiento de las Pymes
desde diversos enfoques con el propdsito de procurar su desarrollo y permanencia
empresarial.

Marin y Garcia Pérez de Lema et.al (2005) comentan que midieron el rendimiento en
Espafia en cuanto a la competitividad y supervivencia de las Pymes, basados en los



factores de éxito como innovacion, el valor afiadido en los servicios, la tecnologia, la
calidad y la sociedad de la informacion y pudieron demostrar que el grado de innovacion en
productos, procesos Yy sistemas de gestion ejercen una influencia positiva en su rendimiento.

Garcia Pérez de Lema y Mifiarro (2006) en su investigacion realizada “gestion de los costes
de calidad y rendimiento de las pequefias y medianas empresas” en la region Murcia de
Espafia establecieron como variable dependiente las medidas de rendimiento que son: los
recursos generados sobre ingresos de explotacion, la rentabilidad econdémica, el margen de
explotacion, y la rentabilidad financiera

Para medir el rendimiento empresarial en la presente investigacion, hemos seleccionado el
enfoque de Cameron y Quinn (1983) que mide el rendimiento empresarial en base a su
efectividad que considera cuatro lineas que se cruzan entre si logrando la efectividad
empresarial “La satisfaccion individual contra los objetivos empresariales” y ”la
produccion eficiente de productos contra los objetivos empresariales generales” como se
muestra a continuacion.

El rendimiento empresarial, es uno de los factores que permite medir el desarrollo de las
empresas, y Quinn y Cameron,(1983), establecieron el criterio, de medicion de la
efectividad de la organizacion a través de subrayar tres dimensiones: Enfoque Interno
contra enfoque externo, (ej. satisfaccion individual, contra logros de objetivos
organizacionales). Preocupacion por Flexibilidad contra Control, (ej. Innovacion vy
adaptacion, contra prediccion y estabilidad). Preocupacion por fines contra preocupacion
por medios, (ej. Produccion eficiente de productos, contra planeacion y establecimiento de
objetivos), cada combinacion de las dimensiones, tipifica alguno de los criterios, segin se
aprecia en la siguiente gréfica.

Grafica No,1

Rendimiento Empresarial
R. HumanosFlexibilidad Medios: Flexibilidad

Medios: Cohesion Moral \\
Interno recursos.

Fines: Productividad Externo Eficiencia
Medios:m n \

Medios:PlaneaciénGerencia, omupicacio

/ Fines: Valor Disposicion
/;'rrres: Adquisiciéon de Recursos

Establecimiento Objetivos
Fines: Estabilidad, Control

Control
Fuente: Quinn & Cameron(1988).



Segun Quinn y Cameron (1983), Este modelo provee un buen resumen de los mejores
modelos de efectividad e ilustra como cambian apropiadamente los diferentes modelos de
efectividad en las diferentes etapas del ciclo de vida de la empresa.

Hipdtesis:

Como hipotesis se plantea; la adopcion de las caracteristicas de la cultura organizacional
en las Pymes, tiene influencia en el incremento de su rendimiento a lo que indican
Yarbrough et..al (2011), Newman (2009), Terziovski, (2010), Garcia Pérez de Lema,
(2011); la Cultura Organizacional tiene una relacion estrecha con el rendimiento y mejora
de las Pymes .

Metodologia.

Disefio de la muestra.

El procedimiento que se utilizd en este trabajo para obtener el marco de referencia,
consistié en la obtenciéon del Directorio Empresarial 2010 del Sistema de Informacion
Empresarial de México (SIEM) del Estado de Aguascalientes (8,661 empresas), el
directorio empresarial definitivo quedd con un total de 1,342 empresas. La muestra original
es de 500 empresas Y ésta se selecciond por medio de un muestreo aleatorio simple con un
error maximo del 4% y un nivel de confiabilidad del 96%. Los datos reunidos y tabulados
se obtuvieron por medio de entrevistas personales.

De igual manera, la encuesta se disefid para que fuera contestada por los duefios o
administradores de las Pymes y fue aplicada por medio de una entrevista personal a cada
una de las 500 empresas seleccionadas, de las cuales se recibieron 408, y de ellas 8 fueron
eliminadas por no reunir con los requisitos establecidos, quedando un total de 400
encuestas validadas. De esta manera, se ha tenido una tasa de respuesta del 80%.

La investigacion realizada es de tipo cuantitativo; para realizar la presente investigacion se
procede a realizar un levantamiento de 400 encuestas de Pymes de diferentes sectores
empresariales del Estado de Aguascalientes en los meses de Febrero y Marzo del 2010,
basado en un instrumento desarrollado para tal fin sustentado en la teoria que la soporta,
para esto se aplicaron analisis multivariados de regresion Lineal y ANOVAS para probar la
relacion de variables y de Regresion Lineal, para probar significancia de la relacion de
variables de las caracteristicas de la Cultura Organizacional y el Rendimiento de las Pymes
en Aguascalientes.



Las encuestas levantadas se aplicaron en los siguientes sectores:

Cuadro No 1
Numero de encuestas aplicadas por sector y porcentaje
Sector NUmero Porcentaje
1: Servicio 76 19.0
2: Comercio 77 19.3
3: Textil y Confeccion 47 11.8
4: Mueble 44 11.0
5: Agroindustrial 48 12.0
6: Metal-Mecénica. 41 10.3
7: Construccion 57 14.3
8: TICs 10 2.3
Total 400 100.0

Recoleccion de la informacién.

La recoleccion de la informacion es en forma directa con el duefio o responsable de la
Pyme, pues la mayoria de las preguntas del cuestionario de recoleccion de informacion, son
a nivel empresarial que solamente los directivos de las empresas manejan.

El instrumento de recoleccion definitivo se disefio con base en la literatura relacionada y a
los indicadores de las variables tanto dependientes como independientes, para lograr la
identificacion de las caracteristicas de la cultura organizacional con el rendimiento de las
Pymes, con base en las respuestas de los empresarios, segun su criterio y a la definicién de
las causas que mas influyen en el rendimiento segin las propias respuestas de los
empresarios para lo cual el instrumento de recoleccion fue validado en su fiabilidad con
resultados de .733 del Alfa de Cronbash, teniendo el cuestionario 90 itmes de preguntas.

Determinacién de variables.

Las variables que intervienen en la presente investigacion, son las siguientes: las
identificadas como Independientes seran las caracteristicas de los diferentes tipos de
Cultura organizacional adoptadas por las Pymes de Aguascalientes y las Variables
dependientes son los elementos identificados como rendimiento empresarial, base de las
hipétesis planteadas, sustentado en el marco tedrico antes sefialado.

Resultados de la Investigacion.

Como primer resultado derivado de la investigacion realizada, se presenta el cuadro
No.2 que indica la media de las diferentes aspectos de rendimiento seleccionados por
los empresarios, aplicando una escala de Likert donde 1 es el menos importante y el
5 es el mas importante, en el que destacan como el aspecto que genera mayor



rendimiento observado por los empresarios, Es la satisfaccion de los clientes seguido
por la imagen de la empresa y sus productos/servicios.

Cuadro No.2
Media de Causas de rendimiento de las Pymes identificadas por los
empresarios

Variables Dependientes Media
1 Satisfaccion de los Clientes 4.20
2 Imagen de la empresa y de sus productos/servicios 4.09
3 Calidad del producto/Servicio 4.08
4 Eficiencia de los procesos operativos internos 3.90
5 Organizacion de las Tareas del personal 3.89
6 Rapidez de adaptacion a las necesidades de los mercados 3.86
7 Reduccion del ausentismo laboral 3.84
8 Motivacidn/satisfaccion de los trabajadores 3.80
9 Reduccidn de la rotacion del personal 3.79
10 | Incremento de la productividad 3.71
11 | Incremento de la cuota de mercado 3.58
12 | Incremento de la rentabilidad 3ebif

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de analisis
de frecuencias SPSS  En una escala de 1= Nada importante y 5 =Muy importante.




Cuadro No.3
Media de Sector Econdmico de Mayor rendimiento de las Pymes en
Aguascalientes identificadas por los empresarios

Sector Econdmico NUmero de empresas Media
Servicios 76 3.7467
Comercio 77 3.6775

Textil y Confeccion 47 3.5301
Mueble 44 3.8807
Agroindustrial 47 4.0071
Metal-Mecénica 41 4.1545
Construccion 57 4.1535
Sotware 10 3.9333

Total 399 3.8580

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del anlisis de frecuencias SPSS en la escala de Lickert
1= Nada importante 5= Muy importante

En el cuadro nimero 3 precedente, se puede apreciar que de los sectores econdmicos en
Aguascalientes, destacan el de Metal-mecénica, el de la construccion y el agroindustrial y
esto es claro debido a que se han instalado planta armadoras de automoviles en
Aguascalientes que motivan el desarrollo del sector Metal-Mecéanico en el Estado, asi
mismo se ha desarrollado el sector de la construccion, debido a la construccion de vias
rapidas por todo el estado motivando el desarrollo de este sector.




Cuadro No.4
Cuadro de Significancia de Variables (Regresion Lineal)
Tipos de Cultura Organizacional vs Rendimiento

Variable Independiente R2 F T Significancia

Tipos de Cultura Corregido
Organizaciosnal

Clan .043 19.060 110 0.963
Jerarquica .033 14.465 | -2.306 0.022**
Adhocrética .039 16.940 | -2.089 0.037**

Mercado .010 5.075 727 0.468

Diferencias estadisticas significativas: (*): p<0.1; (**):p<0.05; (***):p<0.01
Variable Dependiente: Rendimiento.

Como se puede apreciar en el cuadro No. 4 que precede, se aprecia alta significancia entre
el tipo de cultura Jerarquica y Adhocratica y el Rendimiento empresarial al mostrar una
significancia menor a .05 que se da al considerar un nivel de confianza del 95% con un
margen de error del 5%, lo que significa que el trabajo en quipo y la innovacion de
productos tienen mayor relacion con el rendimiento de las Pymes en Aguascalientes que los
otros tipos de cultura organizacional.

Entendiéndose por rendimiento: La satisfaccion de los clientes, la imagen de la empresa y
de sus productos y servicios, la calidad de sus productos y servicios, la eficiencia de los
procesos operativos internos, la organizacion de las tareas del personal y el incremento en
la rentabilidad, resultado obtenido con base en el juicio de los propios empresarios que
contestaron las encuestas.



Cuadro No.5
Cuadro de Explicacion de Variables (ANOVAS)
Tipos de Cultura Organizacional vs Rendimiento

Tipos de Cultura F Significancia
Jerarquica 2.907 0.014**
Clan 0.634 0.593
Adhocratico 0.861 0.524
Mercado 0.423 0.888

Diferencias estadisticas significativas: (*): p<0.1; (**):p<0.05; (***):p<0.01
Variable Dependiente: Rendimiento.

Se puede apreciar en el cuadro No, 5 anterior que el tipo de cultura que mayormente se
explica a través del rendimiento, es el Jerarquico al mostrar una F de 2.907 ya que entre
mas alta se el resultado mas se e explican las variables y al mostrar una significancia menor
a 5% a un nivel de confianza del 95% se corrobora esta explicacion de variables.

Discusion .

En la revision literaria se localizaron resultados que son coincidentes con los resultados
alcanzados en la presente investigacion, ya que como lo menciona

Carson et..al (2007), Compartir el liderazgo, se refiere a un equipo de propiedad donde el
liderazgo es compartido entre los miembros del equipo en vez de enfocarse a un Unico lider
designado y concluyé que el liderazgo-de equipos incrementa la efectividad empresarial,
asi también, Albarracin, Garcia Pérez de Lema, (2011), comentan que en Cali Colombia la
cultura de tipo Clan y la de tipo Innovacion tienen un impacto positivo sobre el rendimiento
de las empresas, siendo los resultados coincidentes con los resultados alcanzados en la
presente investigacion ya que se determiné que la cultura organizacional tipo adhocratica
(Innovacidn), y la tipo Jerarquica (Trabajo en equipo) son las que tienen una relacion
estrecha con el rendimiento segun los resultados estadisticos antes mostrados.

Conclusion.

Como se ha mostrado en el presente estudio, a través de la aplicacion de los modelos
estadisticos multivariables, que queda demostrado la alta influencia positiva entre la
adopcion de las caracteristicas de la Cultura Organizacional tipo Adhocrética y tipo
Jerarquica, con el incremento del rendimiento empresarial, de las Pymes de
Aguascalientes, por ende queda demostrada la hipotesis planteada en la presente
investigacion, concluyendo que es recomendable la adopcion de la cultura organizacional




tipo adhocratica o tipo Jerarquica como practica empresarial, lo que implica el trabajo en
equipo y la innovacion de productos y servicios para mejorar el rendimiento de las Pymes
entendiendo por rendimiento, la satisfaccion de los clientes, la imagen de la empresa y de
sus productos y servicios, la calidad de sus productos y servicios, la eficiencia de los
procesos operativos internos la organizacién de las tareas del persona e incremento en la
rentabilidad, lo que propicia su desarrollo y permanencia, alcanzandose los objetivos
planteados en la investigacion al quedar demostrada la hipotesis “la adopcion de las
caracteristicas de la cultura organizacional en las Pymes, tiene influencia en el incremento
de su rendimiento”; asi mismo se pudo apreciar en los resultados de la presente
investigacion que los sectores economicos de mayor rendimiento en el Estado de
Aguascalientes son el Metal-Mecanico y el de la Construccién segun los resultados
descriptivos obtenidos, debido principalmente al tipo de industria que se ha desarrollado en
el estado que es el de las armadoras automotrices como es el caso de la Nissan que alberga
20000 trabajadores y tiene una inversion de 25 mil millones de dolares y ha desarrollado
infinidad de Pymes en el estado de Aguascalientes que proveen de partes y componentes a
la Nissan, propiciando el desarrollo del sector, asi mismo el sector de la construccion se ha
desarrollado en el Estado debido a la construccion y expansion de vias de comunicacion
que incluyen pasos a desnivel y vias rapidas, generandose el desarrollo del sector, asi
también los resultados incluyen las principales cusas de rendimiento identificadas por los
empresarios, tal es el caso que la principal causa de rendimiento segun los propios
empresarios encuestados, es la Satisfaccion de los Clientes, Imagen de la empresa y de sus
productos/servicios y la Calidad del producto/servicio; sirviendo esto de guia para otros
empresarios pueden replicar estas estrategias para el desarrollo de sus propias empresas; se
considera que sera objeto de estudio en futuras investigaciones, el analisis del impacto de la
implementacién de la cadena de valor en México y en especifico en Aguascalientes ya que
esto implica un cambio cultural determinante en los empresarios de las Pymes de
Aguascalientes dado su actual comportamiento de individualismo y celo profesional que
han mostrado en el desarrollo de su gestion empresarial y esto se sugiere también debido a
gue se ha observado que esta forma de gestion empresarial, ha tenido buenos resultados en
paises como Espafia e Italia donde su implementacion ha resultado en un éxito para el
desarrollo y permanencia de las Pymes.
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