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Resumen

Objetivo: examinar la cultura empresarial de las pequefias y medianas empresas
del municipio de Tamazula de Gordiano, México. Metodologia: la investigacion
se realizd con un enfoque cuantitativo y el método fue de tipo cuasi experimental
transeccional y exploratorio. Cuasi experimental porque se llevd a cabo sin manipular
variablesy se basd en la comunidad de pymes originarias del municipio de Tamazula de
Gordiano; transeccional exploratorio, porque se comenzd a conocer sobre el concepto
de cultura organizacional y exploratoria, que se aplica a problemas de investigacién
poco estudiados en dicha comunidad. Se aplicaron encuestas a los gerentes o duefos
de 35 pequenas y medianas empresas del sector privado (Pymes), utilizando como
instrumento el cuestionario de “diagndstico empresarial” desarrollado por el Instituto
parael Desarrolloy la Innovacién en la Tecnologia para la Pequenay Mediana Empresa
(IDITpyme), de la Universidad de Guadalajara, considerando el &rea de cultura
empresarial. Resultados: |a culturaempresarial de las pymes de Tamazula de Gordiano
no distingue o separa el capital de la empresay el patrimonio familiar; solo una minoria
cuenta con una filosofia organizacional definida y conocida por sus miembros. La
mayoria de los gerentes o duefios consideran a las alianzas estratégicas con poca
0 sin importancia alguna para el logro de los objetivos organizacionales y tienen una
posicién reactiva frente a posibles amenazas externas. Considerando las caracteristicas
anteriormente descritas, se infiere que la cultura empresarial de las pymes, de acuerdo
conlaclasificacién de Robbins esdébil. La culturaempresarial que caracterizalas pymes,
objeto de estudio, supone un desempeno inferior, lo que las coloca en una situacion de
desventaja frente a las grandes empresas que cuentan con una cultura fuerte y que,
ademas, las pone en grave riesgo de permanencia ante una situacion econdmica local
y nacional cada vez méas compleja, cambiante y competitiva. Conclusiones: se concluye
que esta culturaempresarial débil, es similar enlas pymes de los distintos municipios de
Méxicoy otros paises de Latinoamérica, dadas las similitudes culturales que persisteny
coexisten en esta zona geografica del mundo.

Palabras-clave: Cultura empresarial; Cultura organizacional; Diagndstico; Pymes;
Valores.
Abstract

Objective: to examine the business culture of small and medium-sized companies
in the municipality of Tamazula de Gordiano, Mexico. Methodology: the research was

carried out with a quantitative approach and the method was quasi-experimental,
transectional and exploratory. It was quasi experimental because it was carried out
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without manipulating variables and was based on the community of SMEs from the
municipality of Tamazula de Gordiano; exploratory transectional, because the concept
of exploratory and organizational culture began to be understood, which is applied
to research, problems that are little studied in said community. Surveys were applied
to the managers or owners of 35 small and medium-sized private sector companies
(SMEs), using the "business diagnosis" questionnaire as an instrument, developed by
the Institute for Development and Innovation in Technology for Small and Medium-
sized Enterprises (IDITpyme), from the University of Guadalajara, considering the area
of business culture. Results: the business culture of SMEs in Tamazula de Gordiano
does not distinguish or separate the capital of the company from family assets; only
a minority has an organizational philosophy defined and known by its members.
Most managers or owners consider strategic alliances of little or no importance to
the achievement of organizational objectives and are reactive in the face of possible
external threats. Considering the characteristics described above, it is inferred that the
business culture of SMEs, according to the Robbins classification, is weak. The business
culture that characterizes SMEs, the object of the study, implies a lower performance,
which places them at a disadvantage compared to large companies that have a strong
culture and, furthermore, puts them at serious risk of remaining vulnerable in the face
of an increasingly complex, changing and competitive local and national economic
situation. Conclusions: It is concluded that this weak business culture is similar in SMEs
in the different municipalities of Mexico and other Latin American countries, given the
cultural similarities that persist and coexist in this geographical area of the world.

Keywords: Corporate culture; Organizational culture; Diagnosis; SMEs; Values.

Resumo

Objetivos: examinar a cultura de negécios de pequenas e médias empresas no
municipio de Tamazula de Gordiano, México. Metodologia: a pesquisafoi realizadacom
abordagem quantitativa e o método foi quase experimental, transecional e exploratorio.
Quase experimental, porque foi realizada sem manipulacdo de variaveis e baseou-se na
comunidade de PMEs do municipio de Tamazulade Gordiano; transecional exploratoria,
porque se tornou conhecido o conceito de cultura exploratéria e organizacional,
aplicada a problemas de pesquisa pouco estudados nessa comunidade. As pesquisas
foram aplicadas aos gestores ou proprietarios de 35 pequenas e médias empresas
do setor privado (PME), utilizando como instrumento o questionario "diagndstico de
negocios" desenvolvido pelo Instituto de Desenvolvimento e Inovacao em Tecnologia
para Pequenas e Médias Empresas (IDITpyme), da Universidade de Guadalajara,
considerando a dreade culturaempresarial. Resultados: a culturaempresarial das PME
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em Tamazula de Gordiano nao distingue ou separa o capital da empresa e os ativos da
familia; Somente uma minoria tem uma filosofia organizacional definida e conhecida por
seus membros. A maioria dos gerentes ou proprietarios considera aliancas estratégicas
de pouca ou nenhuma importancia para a consecucao dos objetivos organizacionais e é
reativadiante de possiveis ameacas externas. Considerando as caracteristicas descritas
acima, infere-se que a cultura de negécios das PMEs, de acordo com a classificacao de
Robbins, é fraca. A cultura de negécios que caracteriza as PMEs, objeto do estudo,
implica um desempenho inferior, o que as coloca em desvantagem em comparacao
as grandes empresas que possuem uma cultura forte e, além disso, as colocam em
sério risco de permanéncia antes uma situacdo econémica local e nacional cada vez
mais complexa, mutavel e competitiva. Conclusées: Conclui-se que essa fraca cultura
comercial é semelhante nas PMEs dos diferentes municipios do México e de outros
paises da América Latina, dadas as semelhancas culturais que persistem e coexistem
nessa area geografica do mundo.

Palavras-chave: Cultura de negécios; Cultura organizacional; Diagnodstico; PME;
Valores.

Introduccion

La cultura en términos genéricos se refiere a los valores, creencias y tradi-
ciones de una sociedad; estos valores se reproducen también dentro de las orga-
nizaciones haciendo que sus integrantes se comporten de una u otra forma. La
cultura es intrinseca a cualquier tipo de organizacién, es la personalidad que las
hace originales, es como la huella digital en las personas, irrepetible. Por ende,
las pequefias y medianas empresas (pymes), como organizaciones, tienen tam-
bién una forma tnica de comportarse, de ver las cosas y de reaccionar ante los
problemas que enfrentan. Al conjunto de estas singularidades se les denomina
“cultura empresarial, organizacional o corporativa”.

Una de las principales caracteristicas en las organizaciones del siglo XXI,
es su dinamismo, por la forma en que las organizaciones resuelven los problemas
y cémo buscan nuevas oportunidades de negocio, que les permita evolucionar
y adaptarse exitosamente a los retos de la nueva realidad empresarial. En este
contexto, las pymes sin lugar a duda, son de vital importancia para el desarro-
1lo econémico de México a causa de su contribucién econémica combinada, que
suma el 36% del Producto Interno Bruto (PIB) y el 32% del empleo (Secretaria
de Economia, 2010).
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El reconocido socidlogo chileno, Darfo Rodriguez (2016), explica que el
tema de la cultura organizacional toma relevancia a partir de la década de 1980,
con el surgimiento del modelo japonés como una forma de organizacién cultu-
ralmente basada, la globalizacién, el reemplazo de la generacién de “baby-boo-
mers” por la “Y”, motivaron a entender las particularidades de la cultura como
modelo de ser en las organizaciones, siendo la presente década del siglo XXI
destacada para el estudio de las culturas laborales.

En el contexto latinoamericano se han realizado algunas investigaciones
sobre cultura organizacional o empresarial en la pequefia y mediana empresa.
En Colombia, Marulanda, Lépez y Castellanos. (2016), realizaron un trabajo de
investigacién con el objetivo de exponer la relacién entre la cultura organiza-
cional y las buenas practicas para la gestiéon del conocimiento (G. C.) en las py-
mes de Colombia, para formular acciones que permitan su crecimiento (p. 163),
concluyendo que la cultura organizacional influye positivamente en el impacto
que tienen las buenas précticas para la gestién del conocimiento, debido a los
esfuerzos hechos por las comparfifas en el reconocimiento de la importancia de la
G. C. (Marulanda et al., p. 174).

En México los autores Gémez, Villareal y Villareal (2014), publicaron un
articulo titulado, “la cultura empresarial y su relacién con los estilos de aprendi-
zaje en la industria de la celulosa, cartén y papel en México”, en el que hacen un
diagnéstico de la cultura empresarial dominante, los estilos de aprendizaje pre-
ponderantes y la relacién de ambos conceptos, llegando al conclusién de que “la
cultura dominante en el sector estudiado, es la cultura de mercado”, y agregan
que “una empresa tiene una cultura dominante, que es acompanada en diferentes
intensidades de las caracteristicas de las otras tres culturas” (...) adhocratica, de
clan y jerarquica (Gémez et al., p. 22).

El presente trabajo de investigacion utiliza como fuente de datos para rea-
lizar el examen, empresas categorizadas como pymes originarias y localizadas
dentro del municipio de Tamazula de Gordiano, Jalisco, México, segtin datos
del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, INEGI (2000), por medio de
entrevistas aplicadas a los gerentes o duefios de las empresas, utilizando como
instrumento el cuestionario de diagnéstico empresarial desarrollado por el Ins-
tituto para el Desarrollo y la Innovacién en la Tecnologia para la Pequefia y Me-
diana Empresa (IDITpPyme), de la Universidad de Guadalajara, considerando
el drea de cultura empresarial.

El objetivo es el de examinar los aspectos més significativos de la cultura
empresarial en las pymes, como una primera aproximacién para entender la si-
tuacién cultural de las mismas y proponer en futuras investigaciones acciones
concretas que mejoren su desarrollo y competitividad. Los objetivos especificos
que se ha fijado este estudio son:
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1. Seleccionar a las pequefias y medianas empresas, con base al nimero
de empleados, originarias y localizadas en el municipio de Tamazula de
Gordiano, Jalisco.

2. Analizar los principales elementos de la cultura organizacional en las
empresas seleccionadas objeto de estudio.

3. Categorizar la cultura empresarial de las pymes del municipio de Tamazula.

Hipoétesis

La cultura empresarial de las pymes el municipio de Tamazula de Gordiano
Jalisco se caracteriza por ser débil, sin una filosoffa organizacional establecida
ni compartida entre los integrantes y con una forma reactiva de afrontar los
problemas del entorno.

Antecedentes y aportaciones tedricas

Primero se definen los conceptos mas relevantes para esta investigacién y
luego se detallan los antecedentes y aportaciones tedricas sobre el tema.

Conceptos.

Andalisis.
“Distincién y separacién de las partes de algo para conocer su composiciéon”.
Otra acepcién dice que es el “estudio detallado de algo, especialmente de una
obra o de un escrito” (Real Academia Espafiola, 2018).

Anadlisis Institucional.
De acuerdo con Franklin y Krieger (2011), “el anlisis institucional tiene el
propésito de descubrir el inconsciente colectivo de las organizaciones, los gru-
pos y la sociedad en general” (p. 14:3).

Alianzas estratégicas.

Se definen como: “acuerdos de cooperacién que pueden tener un caracter
local, internacional e incluso global, para establecer convenios con otras compa-
fifas con el fin de realizar una nueva operacién, buscando compartir costos, ries-
gos y beneficios al incursionar en el desarrollo de negocios” (Benavides-Pafieda,
2004, pp. 30-31).

Cultura organizacional.
“Conjunto de premisas bdsicas sobre las que se construye el decidir organi-
zacional” (Rodriguez, 2016, p. 152).
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Cultura dominante.
“Expresa los valores fundamentales que comparte la mayoria de una orga-
nizacién. Cuando se habla de la cultura de una organizacion, se hace referencia a
su cultura dominante” (Robbins y Judge, 2009, p. 553).

Cultura fuerte.
Aquella donde los valores fundamentales se comparten con intensidad y en
forma extensa (Robbins y Judge, 2013).

Cultura débil.
Cultura en donde no se asumen los valores, sino que se conciben como im-
puestos (Robbins y Judge, 2013).

Diagnéstico.

“Proceso de acercamiento gradual al conocimiento analitico de un hecho o
problema, que permite destacar los elementos mds significativos de su composi-
cién y funcionamiento, para derivar acciones de ajuste y/o desarrollo orientadas
a optimizarlo” (Franklin, 2014, p.385).

Pyme.
Acrénimo de pequefia y mediana empresa.

Valor.
“En las corrientes més actuales valor es aquello que orienta a la accién”
(Garza-Trevifio, 2004, p. 389).

Valores.
“Los valores de la empresa deberan ser los mapas que dirijan todos los es-
fuerzos deseados en la bisqueda de los propésitos planteados” (Herndndez-Pa-
lomino, 2017, p. 121).

Aportaciones teodricas.

Diagndstico organizacional.

De acuerdo con Rodriguez (2016), “el diagnéstico organizacional constitu-
ye una descripcién, una explicacién, hecha por el observador, del operar de una
organizacién determinada”. (p.30). Por su parte Guizar (2013), explica que “el
diagndstico consiste en la recoleccién de datos relativos al funcionamiento de la
organizacién y el analisis de los mismos. A partir de ello se pueden descubrir las
causas del problema o las oportunidades de la organizacién” (p. 197).
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El diagnéstico organizacional ha evolucionado de ser una técnica utilizada
como parte del proceso de Desarrollo Organizacional (D. O.) a una técnica im-
portante por si misma.

Cultura y cultura empresarial.

La palabra cultura, de acuerdo con lo que establece la Real Academia Espa-
fiola (2018) en su diccionario, proviene del latin cultura, que significa cultivo y
cuya definicién es el “conjunto de modos de vida y costumbres y grado de desa-
rrollo artistico, cientifico, industrial, en una época y grupo social”. Desde el pun-
to de vista de la Sociologia, Giddens (2000), define a la cultura como: “las formas
de vida de los miembros de una sociedad o de sus grupos. Incluye el modo de
vestir, las costumbres matrimoniales y la vida familiar, las pautas laborales, las
ceremonias religiosas y los pasatiempos” (p. 21). En el contexto organizacional,
la cultura empresarial de acuerdo con Mercado (2006), se precisa como: “aque-
llos valores e ideas comunes que, sin estar formalmente establecidos, gufan el
comportamiento de todos los miembros de la organizaciéon” (p. 350).

Recientemente el enfoque administrativo, de acuerdo con Chiavenato (2006),
dice que “la cultura organizacional representa las normas informales y no escri-
tas que orientan la conducta de los miembros de la organizacién dfa con dia y
que le dan sentido a sus acciones para la realizacién de los objetivos organizacio-
nales. Cada organizacién tiene su propia cultura corporativa” (p. 319).

Adicionalmente Chiavenato (2006), afiade que: “la Unica forma viable de
cambiar una organizacién es cambiar su cultura, (...), para que las organizacio-
nes puedan sobrevivir y desarrollarse, para que exista la renovacién y la revi-
talizacién, se debe cambiar la cultura organizacional” (p. 321). Lo mencionado
por Chiavenato acenttia la necesidad que debieran tener todas las organizaciones
de entender su cultura y de analizarla para poder determinar asi, si esta ayuda
verdaderamente, por medio de su estrategia, a lograr sus objetivos.

Ritter (2008), considera a la cultura organizacional como “la manera en que
acttian los integrantes de un grupo u organizacién y que tiene su origen en un
conjunto de creencias y valores compartidos” (p. 41). Robbins y Judge (2013),
por su parte, definen a la cultura organizacional como “un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a la organizacién de los demés”
(pp- 552-553). Complementan que hay siete caracteristicas que captan la esencia
de la cultura de una organizacién: innovacién y toma de riesgos, atencién a los
detalles, orientacién a resultados, orientacién a la gente, orientacién a los equi-
pos, dinamismo y estabilidad.

De acuerdo con Jones (2008), la cultura organizacional es el “conjunto de
valores y normas compartidos, que controlan las interacciones entre los miem-
bros organizacionales, asi como entre estos y otras personas externas a la orga-
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nizacién” (p. 8). A su vez este mismo autor define a los valores como “criterios,
estdndares o principios generales que la gente usa para determinar los tipos de
comportamiento, situaciones, eventos y resultados deseables o indeseables” (p.
8). Por su parte, Hellriegel, Scolum y Franklin, 2017), establecen que “la cultura
se refiere a un patrén tnico de supuestos, valores y normas compartidas que dan
forma a la socializacién, los simbolos, el lenguaje, los relatos y las practicas de
un grupo de personas” (p. 596). Para estos autores la cultura organizacional es
relevante porque tienen efecto en el rendimiento y satisfaccién de los miembros.
Uno de los principales autores y pioneros en el estudio de la cultura empre-
sarial, Edgar H. Schein (1988), la define a la cultura organizacional como:

Un modelo de presunciones basicas-inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacién
externa e integracion interna-, que hayan ejercido la suficiente influencia como para
ser consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefiadas a los nuevos miembros

como el modelo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas (pp. 25-26).

Zapata y Rodriguez (2008), mencionan que “la cultura corporativa se com-
pone de diversos elementos que tienen significancia y que son compartidos por
un grupo” (p.228). Estos elementos son: los valores, los simbolos, el lenguaje,
los mitos y el héroe. Los valores representan la manera en como deberian ser las
cosas, los simbolos reproducen la cultura mediante informacién, el lenguaje es la
forma en que la organizacién se expresa, los mitos acogen la historia fundacional
de la empresa y destacan sus valores y el héroe es el que da el ejemplo, que podria
ser el fundador de la organizacion.

Franklin y Krieger, (2011, p. 362), mencionan las caracteristicas primordia-
les que presenta la cultura organizacional:

Es holistica: el todo representa mas que la suma de sus partes.

Esté histéricamente determinada: refleja la historia de la organizacién.
Se construye socialmente a través de la interaccién.

La crean y la recrean normas formales e informales que rigen la organi-
zacion, los estilos de autoridad y liderazgo.

Es intangible, pero hace la diferencia entre una organizacién y otra.

6. Es dificil cambiar, pues se encuentra interiorizada en las personas, gru-
pos, equipos, gerentes y directivos que integran la organizacién.

B Lo =

o

Estos mismos autores sefialan que: “la cultura organizacional no puede ver-
se de manera directa, por lo que para conocerla debemos fijarnos en una serie
de indicadores y manifestaciones que caracterizan el sistema de presunciones
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bésicas de la organizaciéon” (Franklin y Krieger, 2011, p. 362). Dichos indicado-
res son: “el clima organizacional, valores organizacionales, presunciones bésicas,
normas, simbolos, subculturas dentro de la organizacién, entorno fisico y la cul-
tura material” (Franklin y Krieger, 2011, p. 362) (Ver Figura 1).

Figura 1. Indicadores de la cultura organizacional

Clima
organizacional

Cultura
material

Valores

Presunciones
basicas

Entorno
fisico

Cultura
Organizacional

Subculturas Normas

Simbolos Interacciones

Fuente: elaboracion propia con base en Frankliny Krieger (2011)

1. Clima organizacional

El clima organizacional es el factor més visible y se puede estudiar a través
del contrato psicolégico, el sistema de remuneraciones, recompensas e incenti-
vos, el desarrollo de carrera y competencias. Andlisis de las expectativas grupa-
les, relaciones de autoridad y estilos de liderazgo, los lideres, caracteristicas de
la funcién puesto-tarea y la resolucién de conflictos.

2. Valores

Jones (2008), define a los valores como “criterios, estindares o principios
generales que la gente usa para determinar los tipos de comportamiento, si-
tuaciones, eventos y resultados deseables o indeseables” (p. 178). Los valores
organizacionales son un elemento esencial de la cultura de una organizacién, de
acuerdo con este mismo autor, los valores organizacionales se componen de los
valores terminales y los valores instrumentales (Ver Figura 2).
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Figura 2. Valores organizacionales
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Fuente: elaboracion propia con base en Jones (2013)

En la Figura 2, se expone que los valores organizacionales se componen de
los valores terminales e instrumentales. Los valores terminales son los enfoca-
dos a resultados, como por ejemplo lograr una alta calidad o excelencia en sus
operaciones, rentabilidad, innovacién, confiabilidad. Los valores instrumentales
son los medios para lograr los terminales, por ejemplo, ser ftil, hacer las cosas
bien y a la primera, ser honesto, tomar riesgos, etc. Por lo tanto, de acuerdo con
Jones (2008), la combinacién de ambos valores lleva a una cultura empresarial.

Para Arciniega y Zazueta (2010), los valores son como “las representaciones
cognitivas de necesidades universales que se manifiestan a través de metas tran-
situacionales que se organizan en forma jerarquica y se presentan en el contexto

laboral” (p. 43).

3. Presunciones basicas

Franklin y Krieger (2011), explican que las presunciones basicas son las
premisas inconscientes dentro de la empresa, que pueden ser de compromiso o
no compromiso, de certeza o incertidumbre, de individualismo o de trabajo en
equipo, de cuidado al ambiente de trabajo, entre otros.

4. Normas

Las normas, reglas o politicas aplicadas en una organizacién determinan
también en gran medida la cultura imperante.
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5. Interacciones

El tipo de relacién existente entre los integrantes de la organizacién, inclu-
yendo empleados, socios, dirigentes, proveedores y clientes, refleja la cultura de
la empresa.

6. Simbolos

Los sfmbolos se refieren a los rituales, ceremonias, lemas, e historias que se
dan dentro de la organizaciéon. Estos simbolos de la cultura se desarrollan a lo
largo de la vida de la empresa y en algunos casos, por ejemplo, en las historias,
tienden a exagerarse; el objetivo principal de los simbolos debe ser motivar al per-
sonal a sentirse parte de la organizacién y alcanzar las metas y objetivos de esta.

7. Subculturas

Dentro de la misma cultura de la empresa existen grupos sociales con dis-
tintas formas de pensar, costumbres y valores que conviven dentro de la empre-
sa, sin embargo, estas subculturas pueden estar opuestas a los fines estratégicos,
causando fuerzas adversas a la misma.

8. Entorno fisico

El entorno fisico de las organizaciones se compone de tres elementos: es-
tructuras fisicas, estimulos fisicos y objetos simbdlicos. La estructura fisica de
las instalaciones de la empresa se refiere al disefno y ubicacién de las oficinas y
esta determina el tipo de cultura, si los espacios son aislados y cerrados se fo-
mentard una cultura de feudos con poca comunicacién y por el contrario si los
espacios son abiertos facilitaran una cultura de contacto e intercambio de ideas.

9. Cultura material

La cultura material se origina cuando los productos o servicios creados por
las organizaciones consciente o inconscientemente reflejan las creencias de los in-
dividuos que los fabricaron o brindaron y por extensién las creencias de la socie-
dad a la cual pertenecen esos individuos (Franklin y Krieger, 2011, pp. 366-374).

Formacién de la cultura organizacional

La formacién de una cultura organizacional, la ejemplifica Robbins (2004),
en el siguiente esquema (Ver Figura 3), en donde la cultura parte de la filosofia
de los fundadores de la empresa que luego se transfiere a los criterios de selec-
cién de personal para integrarlos a la organizacién y finalmente es socializada al
resto de los miembros por los directivos de esta.
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Figura 3. Como se forma la cultura de una organizacion
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Fuente: elaboracion propia basada en Robbins (2004)

Clasificacion de la cultura empresarial

Robbins (2004), clasifica la cultura empresarial en virtud de su trascenden-
cia o calado en fierte, cultura en la que los valores centrales son sostenidos con
firmeza y son ampliamente compartidos y débi/, cultura en donde no se asumen
los valores, sino que se conciben como impuestos. Seglin este mismo autor, el
efecto que tienen las culturas empresariales en el desempefio de la organizacién
depende en gran medida de la fortaleza en dicha cultura, entre mas fuerte sea,
mayor serd el desempefio operacional y viceversa. (Ver Figura 4).

Figura 4. Efecto de las culturas organizacionales en el desempefio y la satisfacciéon
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Fuente: elaboracion propia basada en Robbins (2004)
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Cuanto mis fuerte sea la cultura de una organizacién, menos necesidad ten-
dré la gerencia de preocuparse por desarrollar reglas y directrices formales que
gufen la conducta de los empleados, quienes internalizan esa normatividad cuan-
do aceptan la cultura de la organizacién (Robbins y Judge, 2013).

De acuerdo con Hellriegel et al. (2017), para construir una cultura fuerte
se necesita que sus elementos visibles proyecten un solo mensaje consistente,
donde los gerentes y empleados comparten un mismo estilo de comportamiento,
utilizan un mismo enfoque para resolver problemas, cumplir metas y tratar a los
clientes, proveedores y otros grupos de interés. Y agregan “cuando el entorno
de negocios de una organizacién es relativamente estable, las culturas fuertes
que apoyan metas estratégicas contribuyen al desempefio de la empresa” (p. 606).

¢Como entender entonces a la cultura empresarial?

Para efectos del presente articulo, con base en las aportaciones teéricas re-
visadas, se entenderd a la cultura empresarial, como el conjunto de creencias, va-
lores, simbolos y costumbres que definen los comportamientos compartidos por
los integrantes de una organizacién, aprendidos de aciertos y errores del pasado,
y que a su vez impacta con base en la estrategia definida por los gerentes, en los
resultados de la empresa (Ver Figura 5).

Figura 5. La cultura empresarial como elemento de impacto en los resultados
organizacionales
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156



Hinojosa-Goémez, Carlos-Adolfo; Limén-Villegas Edgar-Samid; Navarrete-Cova Citlali (2020). Cultura
empresarial en las pymes del municipio de Tamazula de Gordiano, Jalisco (México). Anfora, 27(49), 143-172.
https://doi.org/10.30854/anfv27.n49.2020.743

Cultura empresarial en México

De acuerdo con David (2003), México es una sociedad autoritaria y se puede
ver en varias organizaciones, como escuelas, iglesias, empresas y familias. Los em-
pleadores “buscan trabajadores que sean agradables, respetuosos y obedientes, mas
que innovadores, creativos e independientes. Los trabajadores mexicanos tienden a
orientarse a la actividad y menos a la solucién de problemas” (p. 258).

Rodriguez-Valencia (2002), en su libro Administracién de pequefias y me-
dianas empresas, afirma que el famzlismo es una fuerza que influye en el compor-
tamiento empresarial de nuestro pafs y que estd inmerso en la cultura mexicana
(p. 107), y que ademas es uno de los valores mas comunes en los paises en vias de
desarrollo en donde se le da gran importancia al parentesco entre los miembros
de las organizaciones empresariales.

“La cultura define el color de como vemos el mundo” (Hellriegel, et al. 2017,
p. 606). Estos autores tratan de transmitir a través de esta frase la complejidad
de los valores culturales que conforman a una organizacién o pafs y explican
las diferencias entre los valores y las caracteristicas gerenciales entre México
y Estados Unidos. Por ejemplo, de acuerdo con estos autores, los mexicanos
prefieren que el responsable de la toma las decisiones este centralizada, mientras
que en Estados Unidos se prefiere la participacién y delegacién en el proceso de
toma de decisiones; en el caso del proceso de planeacién, en Estados Unidos la
planeacién es formal, proactiva y de largo plazo, mientras que en México es no
estructurada, reactiva y a corto plazo.

Cambio cultural

Las organizaciones estdn inmersas en un entorno cambiante que obligan a
las empresas a modificar sus estructuras, segtin Hernandez-Palomino (2017), el
enfoque anterior de integracién vertical tiene que cambiar hacia el “uso de alian-
zas, asociaciones y empresas en participacién” (pp.134-135). En el actual entorno
en donde los cambios son la constante, las organizaciones deben de ser flexibles
para poderse adaptar, por lo tanto, es importante contar con una cultura proac-
tiva y no reactiva, es decir prepararse anticipadamente y no reaccionar cuando
la situacién ya cambié.

Es por lo anterior que las organizaciones estdn obligadas ante el cambio
forzoso y dréstico dado la enorme competencia y las exigencias de los clientes,
en adelantos tecnolégicos y avances en las distintas ciencias para sobrevivir y
crecer en el mercado y afiade: “como los cambios suelen ser profundos en quie-
nes lo sufren, toda organizacién tiende a verse afectada en alguna de sus partes
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por el cambio” (Herndndez-Palomino, 2017, p.185). Sin embargo, en la mayoria
de las pymes mexicanas la resistencia al cambio es altamente frecuente, por lo
que, para sobrevivir, forzosamente las empresas necesitan hacer cambios en su
estructura y procesos para adecuarlos al contexto actual. Segiin Herndndez-Pa-
lomino (2017), explica que “existen cinco técnicas que pueden utilizarse para
lograr un proceso de cambio eficaz” (p. 131), las cuales son:

1. Entrenamiento en sensibilizacién. Esta se refiere a un método para cam-
biar el comportamiento por medio de una interaccién no estructurada

2. Retroalimentacion de encuestas. Se evaltan las actitudes y se identifican
las discrepancias entre los miembros de una organizacién por medio de
encuestas

3. Consultoria en proceso. Esta técnica recurre a un consultor externo que
le dan al cliente el conocimiento de lo que pasa alrededor de él, dentro de
él y entre el cliente y la demas gente

4. Integracion de equipos. Esta técnica utiliza actividades de grupo de alta
interaccién para incrementar confianza y apertura entre los miembros
de un equipo

5. Desarrollo intergrupal. Busca cambiar las actitudes, los estereotipos
y las percepciones de los grupos entre si (Hernandez-Palomino, 2017,
pp.131-133).

Metodologia

Esta investigacién se realizé con un enfoque cuantitativo; el disefio de la
investigacion, de acuerdo con Herniandez-Sampieri, Ferndndez-Collado y Bap-
tista-Lucio (2014), es de tipo cuasi experimental transeccional y exploratoria.
Es cuasi experimental, porque se llevé a cabo sin manipular deliberadamente
variables y se basé en conceptos, comunidades o contextos que ya ocurrieron.
Transeccional exploratorio, porque se comienza a conocer una variable, un even-
to, una situacién, y es una exploracién inicial dado que se aplica a problemas de
investigacién poco estudiados que constituyen el predmbulo de otros disefos de
investigacion.

Para este estudio, se considerd una poblacién de 35 pequefias y medianas
empresas del sector privado, localizadas y originarias del municipio de Tamazula
de Gordiano, Jalisco, México, obtenida de la base de datos del Directorio Es-
tadistico Nacional de Unidades Econémicas 2018, D.EN.UE. (INEGI, 2018).
De estas, 17 correspondieron al sector de servicios, 3 al de produccién y 15 al
comercial (Ver Figura 6).
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Figura 6. Poblacién analizada
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Fuente: elaboracion propia basada en datos del INEGI (2018)

El tamaiio de las empresas seleccionadas se determiné considerando la in-
formacién publicada en el Diario Oficial de la Federacién del 30 de junio de 2009,
citada en el documento Censos Econémicos (INEGI, 2011) Micro, pequefia, me-
diana y gran empresa, en donde se precisa que se consideran pequefas y media-
nas empresas aquellas que cuentan de entre 11 a 250 empleados en el sector pro-
duccién, mientras que de 11 a 100 en el comercial y de servicios (Ver Tabla 1).

Tabla 1. Clasificacién de las empresas por nimero de trabajadores

Clasificacién por nimero de trabajadores

Sector / tamafo Produccién Comercial Servicios
Micro empresa 0-10 0-10 0-10

Pequena empresa 11-50 11-30 11-50

Mediana empresa 51-250 31-100 51-100
Granempresa Apartirde 251 A partir de 101 Apartirde 101

Fuente: elaboracion propia con datos obtenidos de INEGI (2011)
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Para la recopilacién de datos se utiliz6 como instrumento el “diagnéstico
empresarial” desarrollado por el Instituto para el Desarrollo y la Innovacién
en la Tecnologia para la Pequefia y Mediana Empresa (IDI'Tpyme, 2014) de la
Universidad de Guadalajara, considerando el 4rea de cultura empresarial. Este
diagndstico “permite ponderar a través de varios items las diversas areas fun-
cionales de la empresa, en relacién a practicas empresariales de clase mundial y
practicas que cohiben el crecimiento de la misma” (IDITpyme, 2014).

Las é4reas consideradas en el instrumento son: cultura empresarial, adminis-
tracién, servicio, comercializacién y mercadotecnia, finanzas, recursos humanos
e innovacién y desarrollo tecnolégico. Para el caso de la presente investigacién
se diagnosticé y analiz6 el drea de cultura empresarial. El anélisis de los datos
recabados se realizé utilizando una hoja de célculo (Ver Tabla 2).

Tabla 2. cha técnica de la investigacion

Caracteristicas Encuesta
Poblacion 35
Pequenas y medianas empresas privadas originarias
Ambito de estudio y localizadas en el municipio de Tamazula de Gordia-

no, Jalisco, México

Unidad Empresa categorizada como pyme

Entrevista mediante instrumento de diagnostico

Recoleccion de informacién ; N
aplicado al gerente / duefio de laempresa

Fecha del trabajo de campo Mayo 2018

Fuente: elaboracion propia.

Resultados

Los resultados obtenidos del analisis de los datos producto de la aplicacién
del instrumento: cuestionario de diagndstico empresarial (IDITpyme, 2014),
de la Universidad de Guadalajara en el 4rea de cultura empresarial, donde se
entrevistaron a los duefnos/gerentes de 85 pymes ubicadas y originarias del
municipio de Tamazula de Gordiano, México, se presentan a continuacién.
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Figura 7. Relacion entre capital de la empresay el patrimonio familiar
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En el 29% de las pymes encuestadas se encontré que el patrimonio de la
empresa se mezcla con el familiar debido a la falta de liquidez, y por lo tanto el
efectivo propiedad de la familia hace las veces de una fuente de financiamiento
aparentemente sin costo para la empresa; el otro 28% contesté que no se sepa-
ra del todo y el restante 3% no distingue uno del otro. El diferencial del 40%,
contest6 tener claramente identificados ambos conceptos sin mezclarlos (Ver
Figura 7).

Con estos datos se evidencia que el 60% de las pymes del municipio de Ta-
mazula, no tienen dentro de su cultura, el mantener los bienes de la empresa y
los familiares por separado, siendo esta practica comin entre las pymes mexica-
nas. El capital de la empresa y el patrimonio de la familia se combinan de forma
desordenada haciendo uso de activos personales o de la familia, como por ejem-
plo de la casa, el efectivo, los automéviles, los terrenos, etc., considerando a esta
como un apoyo temporal que a veces se vuelve indeterminado.

Las razones que los Gerentes encuestados dieron acerca de esta practica
fueron en su mayoria las siguientes:

161



Hinojosa-Goémez, Carlos-Adolfo; Limén-Villegas Edgar-Samid; Navarrete-Cova Qitla\i (2020). Cultura
empresarial en las pymes del municipio de Tamazula de Gordiano, Jalisco (México). Anfora, 27(49), 143-172.
https://doi.org/10.30854/anfv27.n49.2020.743

1. El duefio o gerente considera que como siempre se han hecho las cosas
de una misma manera, y ha funcionado, se tienen que continuar haciendo
de la misma forma.

2. Los familiares involucrados en las pymes, consideran que tienen derechos
sobre las propiedades de la empresa y los pueden utilizar a discrecion.

3. Se realizan acuerdos verbales y estos no se documentan, originando ma-
los entendidos entre los mismos familiares respecto al uso de los bienes
de la empresa o de la familia.

Considerando los puntos anteriores, es importante que las pymes documen-
ten los acuerdos verbales que tengan que ver con el uso de activos de la familia
y de la empresa, que se cumplan y tengan una temporalidad. Adicionalmente, es
prioritario promover una cultura al interior de la familia que influya para que se
separen los bienes de la misma y los de la empresa, logrando asf una administra-
cién formal del patrimonio, evitando conflictos familiares que pudieran poner en
riesgo el desempeiio de la organizacién.

Figura 8. Filosofia organizacional

Filosofia
Organizacional

17%

Si se cuenta. 17%

No se cuentan. 40%

Fuente: elaboracion propia

162



Hinojosa-Goémez, Carlos-Adolfo; Limén-Villegas Edgar-Samid; Navarrete-Cova Qitla\i (2020). Cultura
empresarial en las pymes del municipio de Tamazula de Gordiano, Jalisco (México). Anfora, 27(49), 143-172.
https://doi.org/10.30854/anfv27.n49.2020.743

Respecto al analisis de la filosofia organizacional, los resultados (ver figura
10) muestran que tnicamente el 17% de las empresas encuestadas cuenta con
una filosofia bien definida. E1 40% no cuenta con ella, el 26% dijo que sus ele-
mentos estdn desactualizados y el 17% restante manifesté que esta inconclusa.

La filosoffa organizacional de acuerdo con Pérez (2008), “trata los valores,
las convicciones filoséficas de los gerentes (...); misién, el concepto general de
su empresa; vision, como debe ser su empresa en el futuro, y estrategia, la direc-
cién en que debe avanzar su empresa” (p. 12). De acuerdo con Koontz y Weihrich
(2013), una de las caracteristicas de las empresas de excelencia es el que “las
impulsa una filosoffa de la comparnia basada en los valores de sus lideres” (p. 7).

Asf pues, podemos definir a la filosoffa corporativa como una edificacién
ideada desde dentro de la organizacién, externalizada a través de los principios,
valores, misién y la visiéon que la integran. Las pymes de Tamazula, al no contar
con una declaracién de misién o razén de ser de la empresa, una visién o direc-
cién que muestre hacia donde se quiere llegar y sin valores determinados que
deben definir los comportamientos de sus integrantes, quedan en una posicién
claramente desventajosa con relacién a sus competidores de mayor tamafio que
tienen una filosoffa bien estructurada y compartida por sus miembros.

Figura 9. ;El personal conoce la filosofia?
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En relacién con la pregunta de si el personal conoce la filosotia de la empre-
sa, el 40% de las pymes de Tamazula contesté que no cuentan con una filosofia
organizacional, el 20% solamente la conocen los directivos o duefios y el 23% si
la conocen, pero no se le da seguimiento. Unicamente el 17% cuenta con una,
que es conocida por los integrantes de la organizacién y es aplicada plenamente
(Ver Figura 9).

En suma, el 83% de las pymes no cuentan con una filosofia o solamente la
conocen sus duefios o gerentes y no se le da seguimiento, por lo que se infiere,
que el hecho de contar con principios y valores en las pequefias y medianas
empresas de Tamazula, no son una prioridad, ocasionando disparidad entre los
valores que los duefos tienen, con los que su personal acepta, pudiendo originar
problemas como la rotacién de personas y la necesidad de implementar regla-
mentos estrictos para intentar disminuir posibles conflictos conductuales entre
sus miembros.

La filosofia corporativa, de acuerdo con Vifaras, Cabezuelo y De la Casa
Herranz, 2015) estd compuesta por tres aspectos bésicos: la misién, los valores
y la visién corporativa (pp. 395-396). Los valores como parte de la filosoffa de
la organizacién, segtin Arciniega y Zazueta (2010), son “las representaciones
cognitivas de necesidades universales que se manifiestan a través de metas tran-
situacionales que se organizan en forma jerarquica y se presentan en el contexto
laboral” (p. 35). Entre mas miembros conozcan y acepten los valores fundamen-
tales de la organizacién y mayor sea su compromiso mas fuerte sera la cultura.
Una cultura fuerte deberfa de reducir la rotacién de personal, ya que demuestra
un alto nivel de acuerdo con aquello que la organizacién representa.

Cuanto mis fuerte sea la cultura de una organizacién, menos necesidad ten-
dré la gerencia de preocuparse por desarrollar reglas y directrices formales que
gufen la conducta de los empleados, quienes internalizan esa normatividad cuan-
do aceptan la cultura de la organizaciéon (Robbins y Judge, 2013). Complemen-
tariamente, Herndndez-Palomino (2017), menciona que una misién clara puede
ser un buen motivador para los empleados. La misiéon debe de estar pensada en
el crecimiento de la empresa, ya que a medida que las organizaciones crecen, la
comunicacién directa con el personal se hace mas dificil y no se pueden trasmitir
los planes, la visién y los valores que regirdn la empresa a futuro tan facilmente.
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Figura 10. ; Practica alianzas estratégicas?

¢Practica alianzas
estratégicas?

26%

No se requiere de
alianza. 43%

No se consideran.
26%

Fuente: elaboracion propia

En relacién con la practica de alianzas estratégicas, 43% de las empresas
encuestadas contesté que no se requiere de estas para que la pyme mejore sus
resultados; el 26% dijo que no se consideran necesarias y otro 17% mencion6
que desconoce con quien aliarse. Unicamente el 14% reconoce haber efectuado
algtn tipo de alianza (Ver Figura10). Con estos datos se pueden establecer los
siguientes tres puntos:

1. El 86% de las pymes desconoce qué es y para qué sirven las alianzas es-
tratégicas.

2. De las empresas que conocen el término, el 43% considera que no son
necesarias para expandir o mejorar en algun sentido a su empresa.

3. Unicamente el 14% de las pymes, admite haber realizado algtn tipo de
alianza, sin necesariamente ser de caracter estratégico.

Segun Johnson, Scholes y Whittington (2006) “una alianza estratégica se

produce cuando dos o mas organizaciones comparten recursos y actividades
para practicar una determinada estrategia” (p. 349). Las alianzas estratégicas
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son de suma importancia para que las pymes logren incrementar sus ventajas
frente a sus competidores, ya que se producen sinergias y nuevos enfoques en el
modo de explorar e introducirse a mercados potenciales.

Mercado (2006), agrega que las alianzas estratégicas es una tendencia mun-
dial, la cuales “permiten incrementar las ventajas de cada una de las partes al
producirse sinergias de importancia y nuevos enfoques en el modo de atacar los
diferentes mercados” (p. 347).

Actualmente las organizaciones estdn inmersas en un entorno cambiante
que obliga a la empresa a modificar sus estructuras, segtin Hernandez-Palomino
(2017), el enfoque anterior de integracion vertical, por ejemplo, tiene que cam-
biar hacia el “uso de alianzas, asociaciones y empresas en participacién” (p.134-
135). El no conocer los beneficios de realizar este tipo de alianzas limita el de-
sarrollo de las pymes e incrementa la probabilidad de perder oportunidades de
negocio a futuro.

Figura 11. Postura de directivos ante problemas
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Respecto a la postura que tienen los directivos ante problemas que se les
presentan, (Ver Figura 11), se observa que el 37% de los gerentes/ duefios
encuestados, tienen una posicién claramente reactiva, otro 37% detecta los
problemas y acttia a posteriors, el 20% detecta a tiempo los problemas, pero
actiia de manera reactiva también y solamente el 6% manifest6 anticiparse a la
problemadtica con una postura proactiva.

El resultado sugiere que la cultura de los directivos de las pymes de
Tamazula, es de tipo reactivo, no planificada, de vivir al dia sin ser capaces de
visualizar escenarios que pongan en riesgo la continuidad de la empresa, y por
ende, sin las estrategias para enfrentarlas.

Enelactual entorno en dondelos cambios son la constante, las organizaciones
deben de ser flexibles para poderse adaptar (Hernandez-Palomino, 2017), por lo
tanto, es importante contar con una cultura proactiva y no reactiva, es decir
prepararse anticipadamente y no reaccionar cuando la situacién ya cambid.

Dado lo anterior es importante que las pymes elaboren una planeacién
estratégica, la cual se refiere a la “formulacién de estrategias para aprovechar
oportunidades nuevas y diferentes para el futuro” (David, 2017, p. 5). La
planeacién estratégica ayuda a los gerentes a identificar oportunidades y
amenazas y considerarlas para formular la misién, planes y estrategias para
la empresa, formulando planes para los continuos cambios en los entornos de
sus negocios. La planeacién estratégica de una empresa de acuerdo con Michel
Porter (citado por Hellriegel et al., 2017), debe incluir una evaluacién de las cinco
fuerzas competitivas: competidores, nuevos entrantes, clientes, proveedores y
bienes y servicios sustitutos (pp. 232-234).

Conclusiones

La cultura empresarial es un elemento distintivo de cualquier organizacién;
es su forma de ser y de actuar ante determinados acontecimientos; es una cultura
aprendida de aciertos y errores cometidos en el pasado, formada y transmitida
por sus propietarios. La cultura de las pymes localizadas y originarias del
municipio de Tamazula de Gordiano, se caracteriza por no distinguir o separar
el capital de la empresa y el patrimonio familiar, porque solamente una minoria
de las empresas cuenta con una filosoffa organizacional bien definida y conocida
por sus miembros, en donde la mayoria de los gerentes o duefios consideran a las
alianzas estratégicas como de poca o sin importancia alguna para el logro de los
objetivos organizacionales y con una posicién reactiva de sus gerentes o duefios
frente a posibles amenazas.
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El que las pymes carezcan en su mayoria de una filosofia organizacional
bien definida, compartida y transmitida a sus integrantes, en un medio
altamente competitivo y que a pesar de ello siguen apegadas a los mismos
valores y modos de conduccién tradicionales, son razones que “alertan acerca
de que algo se debe hacer para cambiar la cultura de la organizacién” (Franklin
y Krieger, 2011, p. 380).

Por otra parte, se infiere que, dadas las caracteristicas examinadas, la cultura
empresarial de las pymes de Tamazula, es una cultura débil, de acuerdo con la
clasificaciéon de Robbins (2004), lo que pone a las pequefias y medianas empresas en
una situacién de desventaja frente a las grandes organizaciones que se caracterizan
por contar con una cultura fuerte que les permite tener un mejor desempeio y
ser mas competitivas en un mercado extremadamente demandante. Esta cultura
débil pone a las pymes de Tamazula en una situacién de riesgo de permanencia
ante una situacién econémica local y nacional cada vez més compleja, con la
llegada de competidores como cadenas regionales o nacionales que han venido
estableciéndose en este municipio mexicano durante la altima década.

Finalmente, se concluye que las caracteristicas de la débil cultura empresarial
que predomina en las pymes del municipio de Tamazula de Gordiano, son
similares en las pequefias empresas de los distintos municipios en México y
otros pafses de Latinoamérica, debido a las grandes similitudes culturales que
coexisten y se comparten entre los pafses de esta regiéon del mundo.

Recomendaciones

Esimportante que las pymes del municipio de Tamazula de Gordiano separen
el capital de la empresa del patrimonio familiar, no mezcldndolos entre si, con
la finalidad de establecer una cultura en donde se priorice una administracién
profesional que permita la clara identificacién de los activos propiedad de la
empresa y de la familia, evitando con esto problemas internos y fomentando una
cultura de transparencia que marque los limites entre los activos mencionados,
con la finalidad de mejorar su desempeno.

También es imprescindible elaborar y/o actualizar la filosofia organizacional,
que incluya al menos la misién, visién, y valores. Una vez elaborada es necesario
darla a conocer a todo el personal de la empresa. La difusién y sensibilizaciéon de
los valores empresariales son tareas primordiales para cualquier organizacién,
debido a que influyen directamente en el proceso de dotacién de capital humano,
si los nuevos integrantes no comparten dichos valores, dificil serd su integracién
a la empresa, causando conflictos entre el personal de la misma al actuar guiados
por valores distintos o no permitidos por la gerencia de la empresa.
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Existe, ademds, la oportunidad de establecer alianzas estratégicas que
puedan ayudar a las pymes de Tamazula a lograr el acceso a nuevos mercados,
mejor tecnologifa e investigacién aplicada, mediante fabricantes, proveedores y
centros de estudio entre otros. Finalmente, resulta prioritario para las pymes
del municipio de Tamazula de Gordiano, Jalisco (México), realizar una adecuada
planificacién estratégica que les permita, anticipar amenazas que pongan en
riesgo la permanencia de la empresa con una actitud proactiva centrada en la
mejora continua, buscando el logro de los objetivos y metas organizacionales.
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