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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es analizar la relacion entre la cultura
organizacional y la productividad de tres filiales pertenecientes a una inmobiliaria
norteamericana. Entendiendo cultura organizacional desde la perspectiva de Cameron y
Quinn (2006) como las practicas compartidas por los integrantes de una empresa,
traducidos en valores y modos de comportamiento; y productividad como lo plantean
Sullivan, Baird y Donn (2013) una percepcion subjetiva de los logros en el quehacer
laboral (Citado en Nader, 2018). Investigaciones previas plantean que la cultura
organizacional es diferente en sucursales de una misma empresa y que es un factor
determinante para la productividad, sin embargo, hay pocos estudios en los que la

poblacidn se sitle en regiones distintas y en contexto colombiano.

Los participantes de esta investigacion son los empleados y directivos dentro de
tres sucursales ubicadas en Cali y Bogota a los cuales se les aplicd los cuestionarios
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2006) y la
escala de productividad percibida de Sullivan, Baird y Donn (2013), ademés de
mediciones estadisticas mediante pruebas como Kolmogorov-Smirnov, Levene, Anovay
R de pearson. Los resultados sugieren la percepcion de una cultura Clan fuerte para las
tres sucursales y un deseo de continuar con la misma. Ademas de una relacion positiva y
de incidencia bidireccional entre la cultura organizacional y la productividad percibida a

partir de factores como el compromiso, motivacion y satisfaccion.

Palabras clave: Cultura Organizacional, productividad percibida, filial, organizacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En relacion con la cultura, Saperas (1990) plantea que esta constituye las
creencias, conocimientos, moral, arte, derechos, costumbres y una diversidad de habitos
impuestos por una sociedad. Es un fendmeno social en el cual todos estan inscritos,
determinando su comportamiento y comunicacion. Pues, existen reglas, practicas y
valores explicitos e implicitos compartidos por los habitantes de un lugar especifico.
Actualmente, existen muchas culturas en el mundo y cada una propicia modos de
relaciones diversas a causa de sus procesos de civilizacién. Este fendmeno que, si bien
puede parecer algo macro, también se evidencia en las organizaciones; en concreto; el
interés surge en el mundo académico en 1970 cuando Pettigrew publico: On studying
organizational cultures, utilizando por primera vez un concepto reservado

exclusivamente para designar las costumbres de un pais (citado en Smith 2004).

Desde entonces, la cultura organizacional se ha convertido en un elemento que
permite comprender los significados presentes en una organizacion. En ese sentido, este
constructo ha sido abordado por diferentes disciplinas tedricas, donde cada una con sus
particularidades dan cuenta de una cultura organizacional que supone identidad, valores,
costumbres y cohesion. Por esto, desde la perspectiva de Gutiérrez (2006), la sociologia
vislumbra a la cultura organizacional desde un nivel macro como un sistema que permite
estructurar las acciones sociales al interior de una organizacion. Por su parte, la
perspectiva antropoldgica tiene en cuenta las creaciones y los significados de aquellos
elementos que particularizan y dotan de sentido a una situacion, costumbre o practica

social determinada (Wright, 2005). Asi mismo, la Psicologia la comprende como el modo



en que se transmiten las costumbres de una organizacion, para que asi, en el momento en
que lleguen nuevos miembros “...1as creencias y valores que los sustentan se perpetden

por su adaptacion a las pautas culturales imperantes” (Rodriguez, 2009, p 72).

Dado que la cultura organizacional abarca multiples aspectos del quehacer laboral,
es pertinente analizar su rol en la productividad de una empresa, preguntandose qué pasa
cuando la cultura no es compartida, comprendida o no funciona, teniendo en cuenta que
no existen cultura correctas o incorrectas, sélo practicas traducidas en rituales y simbolos.
Autores como Sanchez (2017), Cuerda y Bonavia (2017) y Silva, Nelson y Carraro (2016)
convergen en la idea de que la cultura organizacional es un elemento indispensable para
la sostenibilidad y adecuado funcionamiento de una compafiia, siendo fuente del potencial
competitivo de la misma al preocuparse porque las personas se sientan bien en su entorno
laboral, y de esta manera se produzca un aumento en la productividad. En ese sentido, y
de acuerdo con Teran y Lorenzo (2011), estudios referentes a cultura organizacional
permiten gestionar ayudas en cuanto a resolucion de problemas, fomentar un buen
ambiente organizacional y elevar el desempefio. Lo anterior, de acuerdo con Smircich
(1983), es gracias a la posibilidad de que las filiales se interesen en promover valores e

ideologias particulares que permitan mejorar la eficacia de la empresa. (p, 344).

No obstante, Saenz, Chang y Martinez (2016) y Figueroa (2015) exponen que la
cultura organizacional no es un componente importante que aporte a la productividad de
una compafiia. Esto quiza se deba a que dentro de la literatura se presentan algunos
inconvenientes metodoldgicos dado que existen diferentes perspectivas de productividad,

una de ellas es la productividad percibida propuesta por Sullivan, Baird y Donn (2013),
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quienes la definen como el grado de logro frente a las practicas laborales. Y la otra abarca
especificamente el desempefio monetario de la compafia. Entonces, teniendo en cuenta
lo anterior se presenta una dicotomia y heterogeneidad en funcién de lo planteado en la

literatura sobre cultura organizacional y productividad.

Ahora bien, la mayoria de articulos publicados referente a cultura organizacional
y su impacto en la productividad de una empresa estan situados desde un contexto
norteamericano o europeo. Por o mismo, no existe claridad sobre como funciona esto en
Colombia, y es justo alli donde este estudio pretende aportar. Incluso, Ruiz y Naranjo
(2012) plantean que, pese al reconocimiento de la cultura organizacional como un factor
relevante para la sostenibilidad de una compafiia colombiana, las investigaciones en este
tema son bastante incipientes. Ademas, ain al existir postulados como los de Sanchez
(2017) y Cuerda y Bonavia (2017) los cuales apoyan la idea de que diferentes filiales de
una misma empresa cuentan con caracteristicas culturales distintas dentro si mismas, no
existen suficientes presupuestos tedricos que traten este tema cuando las filiales se sittan
en regiones diferentes, pues uno de los retos que enfrentan las compafiias multinacionales
es tener en cuenta la homogeneidad y la heterogeneidad de las culturas a las que llegan a
hacer parte, siendo esto ultimo el caso de las tres sucursales consideradas para esta

investigacion.

Por todo lo anterior, la pregunta de investigacion que formulamos es ¢cuél es la
relacion entre la cultura organizacional y la productividad de tres filiales de una
inmobiliaria norteamericana ubicadas en Cali y Bogota? Mientras que el objetivo general

del presente estudio es analizar la relacion entre la cultura organizacional y la
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productividad de las filiales de Cali y Bogota pertenecientes una inmobiliaria
norteamericana. Para ello, es necesario primero diagnosticar la cultura organizacional de
cada una de las sucursales. Segundo, determinar si existen diferencias entre las
percepciones de cultura organizacional actual y deseada segun la filial de la organizacion
estudiada. Tercero, identificar las percepciones sobre productividad presente en cada
sede. Cuarto, establecer si se presentan diferencias en las percepciones de productividad
segun la filial de la organizacion investigada. Y quinto, comparar la percepcion de la

cultura organizacional y productividad percibida entre las tres filiales.

MARCO TEORICO
Cultura Organizacional

“la cultura es para la empresa lo que el caracter y la personalidad es para el individuo™
Edgar Schein

La cultura organizacional supone una amplia gama de definiciones y modelos que
dan cuenta de su teoria. Sin embargo, pese a la existencia de este abanico de postulados,
todos ellos cuentan con un elemento en comun, y es el hecho de que la cultura
organizacional propicia la identidad de la organizacién. En ese sentido, Cuerda y Bonavia
(2017) la definen como un conjunto de creencias y significados compartidas por los
integrantes de una empresa. Y Smircich (1983) como una variable interna que actia como
normatividad social uniendo a la organizacion, expresada a través de valores e ideas
compartidas, esto reconoce a la empresa como un fenémeno productor de cultura en si
misma. Por su parte, Robbins y Coulter (2005) dicen que las practicas culturales se
relacionan con “un sistema de significados e ideas que comparten los integrantes de una
organizacion y que determina en buena medida como se comportan entre ellos y con las

personas de afuera” (p. 52).
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Dado a su importancia, varios autores se han interesado en analizar la cultura
organizacional en todas sus dimensiones con el fin de crear modelos tedricos que
posibiliten su comprension. El primer modelo es expuesto por Schein (2004), quien define
la cultura como un fendmeno dindmico presente en el entorno, son patrones basicos del
comportamiento de un grupo, los cuales se han aprendido, adaptado y son considerados
validos para ensefiarlos a nuevos integrantes. Son comportamientos manifestados en la
interaccidn con otros, en la influencia del lider y en un conjunto de habitos traducidos en
reglas, rutinas y normas consideradas como la manera correcta de pensar, sentir y actuar,

todo ello ligado a la busqueda humana de patrones e integracion.

Schein (2004) se interesa por comprender como se forma la cultura organizacional
en una empresa, por ello, establece tres niveles: Ilamando al primero Artefactos, siendo
estos las estructuras y procesos organizacionales visibles, aquello que las personas oyen,
dicen y sienten (su comportamiento). Aqui, se incluyen tanto elementos de la estructura
de la compafiia (arquitectura, espacios fisicos) como su ambiente (lenguaje, formas de
vestir, maneras de direccion, manejo de sentimientos, mitos, historias etc.). No obstante,
para que esto sea posible es necesario el segundo nivel, Las creencias y valores, aquellos
postulados que orientan y predicen la conducta que se observa en el nivel de artefactos y
estdn fundamentados en aprendizajes previos, pues la cultura organizacional es una
construccidn que se hace dia a dia y no es impuesta, son valores compartidos y valorados
socialmente por todos. De igual manera, asi como las creencias y valores se pueden
observar en el nivel de artefactos con el comportamiento, en el tercer nivel, los Supuestos

basicos subyacentes referidos a las premisas que el grupo posee acerca del mundo a causa
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de sus procesos de aprendizaje también afecta la conducta, pues, el individuo se siente

comodo con aquellos que comparten su misma forma de pensar y actuar.

Esta postura es muy importante para comprender la cultura organizacional al
abarcar varios elementos y presupuestos psicoldgicos. Por ende, se constituye como una
herramienta tedrica relevante para discernir los postulados expuestos en el presente
trabajo. Investigadores como Pedraza, Obispo, Vasquez y Gomez (2015) han utilizado
este modelo para llevar a cabo un estudio que tuvo como fundamento describir la cultura
organizacional en tres instituciones educativas, en donde utilizaron grupos focales y
entrevistas semi-estructuradas para determinar que las tres instituciones se ubican en el
primer nivel de cultura expuesto por Schein (2004), esto debido a la falta de integracion
y estabilidad bésica frente a la consecucion de soluciones alternativas. Si bien la postura
de Schein (2004) es una de las mas completas al proponer el nivel de los presupuestos
basicos subyacentes, englobando aspectos psicoldgicos que otros modelos no abarcan,
esta no serd la que guie este estudio, pues sus postulados hacen parte de un modelo clinico,
el cual requiere de entrevistas a profundidad que a su vez demandan entrenamiento y
experiencia en dicho campo. Ademas, actualmente este modelo no cuenta con una

herramienta que posibilite llevar a cabo mediciones objetivas del fendmeno.

Ahora bien, el segundo modelo cultural realiza una importante diferenciacion
entre lo que significa el término cultura para una nacion y para una organizacion. Hofstede
y Minkov (2010) plantean que la cultura hace referencia a una programacion colectiva de
la mente, en donde existen patrones de comportamientos particulares traducidos en

pensamientos, sentimientos y actuaciones condicionadas por las instituciones sociales
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(familia, instituciones, gobierno), pero, al mismo tiempo una persona puede salirse del
patrdn e idear nuevas pautas de conducta, la cual posibilita la distincién de sus miembros.
Por ende, la cultura para un Pais es el concepto macro que engloba la asignacion de una
identidad a un territorio como tal, diferenciandolo de otros. Mientras que, la cultura en
las organizaciones implica la diferenciacion de una organizacién en particular frente a
otras en términos de su funcionamiento (aun si comparten ambas la misma nacionalidad).
Sin embargo, estos dos ambitos no estas desligados, la manera coémo funciona un territorio
y sus habitantes (su cultura) influye de manera significativa en el funcionamiento y
operacionalizacion de una compafiia, ya sea en términos de recursos, capital, mano de

obra, economia, politicas de Estado etc.

De este modo, Hofstede y Minkov (2010) diferencian tres tipos de unidades
presentes en el software mental. EI primero de ellos es la Personalidad, la cual es
especifica del individuo y se constituye como heredada y aprendida. EI segundo es la
Cultura, aquella que es particular de un grupo o categoria y por lo tanto aprendida. Y el
tercero es la Naturaleza humana, la cual es universal y heredada en términos de genes
para constituir las propiedades fisicas, mentales y emocionales de un individuo. Asi, si se
piensa en las organizaciones, es imperativo comprender que una persona que ingresa a
ésta de ninguna manera pierde estos tres niveles culturales, simplemente se esta
adhiriendo y adaptando a un entorno social con ciertas singularidades. Teniendo en cuenta
esto, se podria inscribir el modelo de Hofstede y Minkov (2010) en los comportamientos
observables del primer nivel y los valores del segundo nivel enmarcados en la teoria de

Schein (2004). Pues, en esta idea de software de la mente se parte del supuesto de que los
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actos de los seres humanos se encuentran inscritos en pensamientos unificados que los

hacen comportarse de determinadas maneras.

Con base en el modelo de Hofstede y Minkov (2010) investigadores como Moreno
y Buenrostro (2017) publicaron un articulo que estudia este modelo referido a la toma de
decisiones en negociaciones internacionales, teniendo en cuenta variables como: ética y
sistema de valores, liderazgo y emprendurismo, comportamiento del consumidor y
administracion de negocios. Encontrando que, la principal equivocacion al tomar una
decision es la tendencia a ignorar el enfoque cultural, pues este ofrece mayores
posibilidades de éxito. Asi mismo, Posthuma (2009) propuso determinar la influencia de
las dimensiones multiples de la cultura estadounidense sobre el sindicalismo,
descubriendo una correlacion positiva entre el sexo, educacion y colectivismo
institucional; y una negativa con la ocupacién y desempefio. De manera similar, Tarapuez
(2016) analizé el vinculo entre el entorno cultural del departamento del Quindio y la
voluntad por parte de los estudiantes universitarios para crear empresa, sus resultados
muestran que, pese a la existencia de semejanzas culturales entre las caracteristicas de
una nacioén y sus departamentos, cada region contiene patrones de comportamientos que

los lleva a pensarse el emprendimiento de manera diferente.

En ese sentido, es claro como el modelo de Hofstede y Minkov (2010) se centra
en el analisis a nivel social de la cultura organizacional teniendo en cuenta diversos
aspectos como la personalidad, cultura, accion humana, territorio e instituciones sociales.
Mientras que, el proposito de esta investigacion se centra en determinar la relacion entre

la cultura organizacional y la productividad, aspectos que se ubican en un nivel local
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abarcando menos variables. Por lo tanto, este modelo no se considera pertinente para guiar

la presente investigacion.

Por su parte, en un tercer modelo, Trompenaars y Hampden-Turner (1997)
plantean que la cultura organizacional esta dada por las elecciones culturales tanto de los
lideres, como de los empleados de una organizacion, destacando que existen tres aspectos
relevantes dentro de la misma: los sistemas de autoridad jerarquica, la vision de los
empleados sobre el futuro de la empresa y las relaciones entre los empleados y la
organizacion. Estos elementos ayudan a definir cuatro tipos de cultura organizacional
(Familia, Torre Eiffel, Incubadora y Misil guiado) que se modifican segun los modos de

aprender, pensar, motivar, resolver conflictos, y la consecucion de recompensas.

El tipo de cultura Familia refleja una organizacion orientada al poder, donde los
empleados actlan alrededor de una autoridad centralizada, por lo tanto, el sistema de
politicas maneja una lo6gica de jerarquia en base al mando y status. La cultura Torre Eiffel
se orienta hacia la funcion, es decir, el control es ejercido por un sistema de reglas,
procedimientos legales, derechos y responsabilidades, presentandose formalidades e
inflexibilidad. La cultura Misil guiado cuenta con baja centralizacién, alto grado de
formalidad y se fundamenta en las tareas y proyectos efectivos a largo alcance. Por dltimo,
la cultura Incubadora se interpreta como un equipo sin lider, donde las tareas son
asignadas de acuerdo a las preferencias y necesidades de los individuos (se centra en la
persona y en sus capacidades o deseos). Dado lo anterior, se puede decir que el modelo
de Trompenaars y Hampden-Turner (1997) se inscribe dentro del primer y segundo nivel

expuestos por Schein (2004) porque tienen en cuenta los comportamientos observables y
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los valores intrinsecos que lo fundamentan a partir del tipo de estructura de la

organizacion.

Dos Santos, Beuren y Dos Santos (2010) realizaron un estudio para identificar el
tipo de cultura que poseen las empresas del sector textil, obteniendo como resultado que
el tipo Torre Eiffel predomina en las dimensiones: actitud hacia la autoridad, actitudes
hacia las personas, formas de cambio, formas de motivacion y recompensa, reprobacion
y resolucion de conflictos; la mayor parte de las caracteristicas se enmarcan en las de
misil Guiado y la cultura Incubadora no predomind. Lo anterior supuso la no existencia
de un tipo puro de cultura, en donde el control de las empresas influye fuertemente en las
practicas. Con base en todo lo anterior, es pertinente mencionar que el modelo de
Trompenaars y Hampden-Turner (1997) no cuenta con suficiente apoyo empirico, siendo
utilizado en la mayoria de las ocasiones en casos de consultoria organizacional, por lo

cual, no se considera como una opcion para llevar a cabo la presente investigacion.

Asi mismo, un cuarto modelo tedrico expuesto por Bass (1991) sugiere que la
cultura organizacional es una especie de “pegamento” que une a la organizacion y
determina su identidad (Bass 1991 citado en Bass y Avolio 1993 p, 114). En ese sentido,
la cultura se convierte en un conjunto de practicas, rituales e historias aprendidas y
compartidas de generacion en generacion, constituyendose como un sistema que guia y
determina los comportamientos considerados como adecuados o inadecuados dentro de
la empresa (Bass 1998 citado en Nader, Lupano y Castro, 2006). Por ello, este autor

diferencia dos tipos de cultura organizacional.



18

La primera es la cultura transformacional que supone un compromiso a largo
plazo, compartiendo intereses y objetivos mutuos en donde prima la identificacion y
familiaridad con los propdsitos y practicas de la empresa. Aqui, los errores son una
oportunidad para avanzar y los lideres proporcionan una guia para que en conjunto se
planteen ideas, valores y normas con una motivacion inspiradora hacia los propdsitos
futuros, todo ello gracias a una comunicacion precisa, coherente y efectiva. La segunda
es la cultura transaccional, en la que predominan relaciones estipuladas de manera
explicita e implicita, es decir, las actividades, beneficios, comportamientos, reglas y
codigos disciplinarios son definidos por un contrato laboral. En ese sentido, la motivacién
es a partir de un interjuego de recompensas monetarias, donde los proyectos y
compromisos son a corto plazo. En suma, existen las culturas de Alto contraste, siendo

estas una combinacion de lo transaccional y transformacional.

Por lo anterior, este modelo se puede enmarcar dentro del primer nivel expuesto
por Schein (2004) sobre los comportamientos observables, dado que, se inducen una serie
de précticas dependiendo del tipo de cultura que se desee fomentar. En este sentido,
existen estudios como los de Trindade, Kishore, Glufker, Lopes y Freire (2013) y Molero
(2002), que no estan directamente relacionados con los tipos de cultura que propone Bass,
pero utilizan sus presupuestos basicos para entablar un vinculo entre la cultura
organizacional y el liderazgo. De esta manera, una investigacion realizada por Trindade,
Kishore, Glufker, Lopes y Freire (2013) considera que, aunque el lider es quien decide si
mantiene o cambia tipos de cultura en su gestion, sus decisiones son moldeadas por la
cultura organizacional. Mientras que, en el estudio de Molero (2002) se referencia a Bass

para entender el tipo de liderazgo y su efectividad en determinados contextos
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considerando que el liderazgo surge de acuerdo a la sociedad y la cultura. En ese sentido,
los presupuestos tedricos de Bass constituyen una opcion tentativa para guiar la presente
investigacion, pues rescata los elementos de la cultura que pueden unir a una compafiia
diferenciando entre dos tipos (transaccional y transformacional). Sin embargo, es una
alternativa teorica utilizada usualmente en ambitos de consultoria organizacional y la
mayoria de sus estudios se orientan hacia el liderazgo; por lo mismo, no se tendra en

cuenta para esta investigacion.

Un quinto modelo propone dos dimensiones contrastantes que se combinan, el
individualismo y el colectivismo con la jerarquia. Triandis (2011) plantea que en el nivel
Individualista las personas actlian de forma independiente dentro de sus grupos, dando
prioridad a los objetivos personales por encima de los del grupo. En cambio, en un nivel
Colectivista los sujetos son interdependientes en el marco de sus grupos, dando forma a
su comportamiento a partir de las normas internas de su conjunto. A partir de lo anterior,
las combinaciones equivalen a cuatro niveles de cultura: Individualismo vertical, donde
los sujetos se enfocan en sus propias metas y pretenden ser mejores que los demas;
Individualismo horizontal, en el que los sujetos esperan ser reconocidos como Unicos y
mejores; Colectivismo vertical, donde los individuos estan dispuestos a sacrificarse por
el grupo; y Colectivismo horizontal, que supone una “fusion” entre persona y grupo. Esta
postura desde la perspectiva de Schein (2004) se enmarca en el primer nivel con los
comportamientos y en el segundo con los valores. Pues, dan cuenta de una conducta

condicionada ya sea por factores o presunciones individuales o colectivas.
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El modelo de Triandis (2011) fue utilizado como base para una investigacion
realizada por Omar y Urteaga (2008), cuyo objetivo fue descubrir las diferencias en la
orientacion cultural de los individuos dentro de una misma cultura, e investigar el impacto
que tiene la orientacion cultural en el tipo y grado de compromiso del empleado hacia su
organizacion, encontrando que, las personas colectivistas desarrollan mas nivel de
compromiso afectivo que normativo, es decir, mas lazos emocionales hacia la
organizacion que el sentimiento de deber u obligacién. Por otro lado, en un estudio de
Bechtold, Bhawuk, Brislin y Lee (2002) determinaron que las dimensiones
individualismo y colectivismo propuestas por Triandis (2011) ayudan a interpretar
correctamente los incidentes que se relacionan con las diferencias culturales entre la
organizacion y el consumidor. Este modelo posibilita la comprension de las diferencias
culturales en paises y organizaciones, sin embargo, su evidencia empirica se guia hacia
el estudio de las dindmicas culturales en un Estado. Por lo cual, no es un modelo pertinente

para la presente investigacion dado su nivel de analisis.

Un sexto modelo, el de Etkin y Schvarstein (1994) plantea que la cultura
organizacional es el modo de creer, pensar, saber y hacer las cosas. En si, son formas de
conductas establecidas y aplicadas por los participantes en sus equipos de trabajo, es
aquello que configura su identidad. Por esto, dentro de la estructura de la organizacion la
cultura hace parte de las capacidades existentes de la misma, las cuales incluyen los
saberes, valores y herramientas intangibles o tangibles que permiten poner en
funcionamiento los recursos de la empresa y sus relaciones para alcanzar los propdsitos.
Por ende, Etkin y Schvarstein (1994) delimitan varios tipos de sistemas culturales: Las

culturas fuertes o débiles, las cuales se miden segun la intensidad de los contenidos
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compartidos o conocidos, lo que impulsa la conducta cotidiana de los participantes en
mayor o menor grado. Las culturas concentradas, que estan fuertemente determinadas
por la direccion y servicios que la compafiia proporciona o las Fragmentadas, las cuales
se ligan con los casos de autodeterminacion. Las culturas tendientes de cierre o apertura,
en donde se tiene en cuenta los cambios del entorno, la incorporacion de ideas y
tecnologias y la permeabilidad del sistema cultural. Las culturas autonomas, pautas
culturales producto de la singularidad y las Reflejas, aquellas estrategias de la
modernizacion donde se realiza una abstraccion de las caracteristicas sociales del medio

origen.

Esta propuesta dentro de la perspectiva de Schein (2004) se liga al primer y
segundo nivel en el sentido que son las creencias, valores y presupuestos de una
determinada cultura lo que condiciona el comportamiento de sus integrantes. Un estudio
de Gonzéalez (2011) propone que al recibir a un nuevo empleado se pone en juego las
tramas culturales propias dentro de la organizacién (un marco compartido). A partir de
esto, el autor resalta los planteamientos de Etkin y Schvarstein (1994) para plantear que
los modos sociales de comportamientos estan establecidos y aplicados por los empleados
sin importar si estos se encuentran o no formalizados. En torno al modelo de Etkin y
Schvarstein, este no cuenta con una herramienta que permita obtener informacion precisa
sobres las practicas culturales, solo posibilita tener un marco general para comprender la

cultura organizacional. Por lo cual, no es el adecuado para guiar el presente estudio.

El séptimo modelo es el expuesto por Denison y Mishra (1995), el cual plantea

que se puede estudiar la cultura organizacional a partir de la observacion de cuatro rasgos
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que sirven como predictores del rendimiento y la efectividad de una empresa:
implicacion, adaptabilidad, consistencia y mision. Los dos primeros son indicadores de
flexibilidad, apertura y capacidad de respuesta, mientras que, los dos Gltimos suponen la
integracion, direccion y vision. Estos cuatro rasgos conforman cuatro tipos de cultura, las
cuales de acuerdo a Fey y Denison (2003) se componen cada una de tres dimensiones. En
este sentido, La implicacion se relaciona positivamente con la efectividad, altos niveles
en este rasgo crean sentido de pertenencia y responsabilidad, los cuales, a su vez, generan
mayor compromiso con la organizacion y capacidad de operar en forma autonoma
(Denison y Mishra, 1995). Asi, este rasgo se convierte en un tipo de cultura con tres
dimensiones dentro de si: desarrollo de capacidades, empoderamiento y orientacion al
equipo. El grado de integracion normativa basada en un sistema de control implicito o
Consistencia, se correlaciona positivamente frente a la efectividad al lograr una mejor
coordinacion e integracién que los sistemas explicitos, teniendo en cuenta tres

dimensiones: Acuerdo, coordinacion y valores centrales.

La capacidad de cambio interno o Adaptabilidad da cuenta de que una
organizacion posee objetivos ambiciosos, otorga prioridad a la satisfaccion de los clientes
y esta dispuesta a probar ideas nuevas. Las dimensiones creacion del cambio, aprendizaje
organizacional y enfoque al cliente son las que conforman dicho rasgo. La mision, vista
como aquello que brinda razones no econémicas, proposito y significado al trabajo de la
organizacion, se vale de los valores claves para definir el camino de accion mas apropiado
para la empresa, (Denison y Mishra, 1995). Asi, este rasgo se compone de direccion e
intencion estratégica, metas y objetivos, y por ultimo vision y dimensiones. Teniendo en

cuenta lo dicho, es posible enmarcar este modelo en el segundo nivel propuesto por
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Schein (2004), el de las creencias y valores, puesto que, se basa en rasgos que guian y
predicen la conducta que se observa dentro de la organizacion, es decir, su

funcionamiento en términos de artefactos.

Un estudio realizado por Martinez (2010) plante6 como objetivo indagar la
relacién entre cultura y desempefio tomando como base tedrica los presupuestos
expuestos por Denison en una muestra de empresas colombianas. De esta manera,
determind que lo planteado por este autor no se acopla a la configuracion esperada, pues,
solo el rasgo Misién mostré una correlacion positiva con algunas de las medidas de
desempefio utilizadas. Por otra parte, Bonavia, Prado y Barberd (2009) realizaron la
adaptacion a poblacion esparfiola del Denison Organizational Culture Survey. Este estudio
hall6 que las propiedades psicométricas de la adaptacion del instrumento a poblacion
espafiola son adecuadas, considerando que puede ser vista como una réplica del
instrumento original. Pese a que lo propuesto por Denison y Mishra (1995) y Fey y
Denison (2003) brinda caracteristicas de la cultura organizacional que se relacionan con
el rendimiento, este modelo es utilizado en mayor medida dentro de procesos de
consultoria y no con propo6sitos investigativos, por tal razén, es poco factible valerse de
él para cumplir los propésitos del presente estudio. Ademas, la investigacion de Martinez
(2010) puede ser evidencia de que los presupuestos de este modelo no son los adecuados
para examinar la cultura organizacional dentro del contexto en el que se desarrollara la

presente investigacion.

Finalmente, en un octavo modelo Cameron y Quinn (2006) exponen que la cultura
organizacional esta conformada por aquellas ideologias, valores y sentido de identidad

que poseen los empleados de una empresa, donde se proporcionan reglas implicitas
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traducidas en practicas culturales. El instrumento creado por Cameron y Quinn (2006)
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) se ha consolidado como una de
las herramientas mas utilizadas para medir cultura organizacional, dado que, considera
cuatro tipos de cultura que no se excluyen mutuamente, estas se encuentran presentes en
la organizacion en mayor o menor medida, pues, las practicas no son totalmente
homogéneas en el sentido que dependen de los condicionantes y las necesidades del

momento.

La primera es la cultura Clan, la cual propicia un entorno familiar y amistoso
unido por la lealtad, tradicién y desarrollo humano, se enfoca en el trabajo en equipo,
colaboracion y acuerdo mutuo. La segunda es la cultura Ad-Hoc (adhocrética), la cual
supone ser dinamica y emprendedora, otorgando un valor a lo creativo e innovador, se
alienta la libertad de pensamiento y la iniciativa individual. En la tercera, cultura
Jerarquica, se da una formalizacién del comportamiento, la preocupacion fundamental
es la direccion y control para el funcionamiento eficaz, donde las recompensas estan
dadas por ascensos y remuneraciones. Y, la cuarta es la cultura de Mercado, orientada
hacia los resultados y el cumplimiento de los objetivos por medio de la competitividad y
el éxito. Lo anterior se torna relevante en cuanto la postura de Cameron y Quinn (2006)
se enmarca en el nivel de valores desde la perspectiva de Schein (2004), por tanto, se
resalta que una persona al ser parte una organizacion tiene consigo aspectos tanto

individuales como subjetivos.

Garcia, Hernandez, Vargas y Cuevas (2012) establecieron la cultura

representativa y preferida en dos instituciones de educacion superior por medio del OCAI,
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encontrando que predomina una cultura orientada hacia los resultados (mercado) en las
dos instituciones. Pero, la universidad mas reciente prefiere mayor flexibilidad y trabajo
en equipo (clan) y la mas antigua opta por una cultura emprendedora y creativa (ad hoc).
De igual forma, Vela, Davila y Sanandres (2015) usaron este instrumento para determinar
las discrepancias entre la cultura actual y la cultura deseada en tres cajas de ahorro de una
misma region (Lambayeque) de Per(. Obteniendo que, en las tres empresas existe la
prevalencia de una cultura tipo mercado, sin embargo, los participantes desean tener una
cultura orientada hacia el trabajo en equipo (clan). Asi mismo, Cortés, Landeta y Acosta
(2014) exploraron el tipo de cultura organizacional de empresas del Estado de Querétaro,
determinando que en dicha industria convergen los cuatro tipos de culturas, siendo la de
mercado la mas predominante seguida de la jerarquizada y la que menos se manifiesta es

la ad hoc.

Por su parte, Gamboa, Espinosa y Rengifo (2017) caracterizaron la cultura
organizacional en una entidad impulsora de la salud perteneciente a la ciudad de Cali.
Utilizando el instrumento de Cameron y Quinn (2006) hallaron que la cultura
representativa es el tipo Clan guiada hacia la tradicion y el desarrollo humano. También,
Salas, Garcia y Murillo (2017) investigaron el efecto de la cultura organizacional en el
rendimiento en las pequefias y medianas empresas pertenecientes al sector manufacturero
y de alta tecnologia en Cali; plantearon como hipdtesis que la cultura de mercado, clan 'y
ad hoc tienen un impacto positivo sobre el rendimiento, mientras que, la cultura jerarquica
tendria el efecto opuesto. Asi, encontraron que la cultura ad hoc a diferencia de la cultura

clan promueve el desempefio por encima de las expectativas, fomentando la creatividad,
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independencia y libre expresion, por su parte, la cultura jerarquica y de mercado no

presentan datos significativos que influyen en el rendimiento.

Otro estudio se propuso conocer las percepciones de empleados de una empresa
acerca de la cultura organizacional actual y sus expectativas sobre la misma en los
proximos tres afios (ldris, 2017). Con la técnica de observacién participante y el
instrumento OCAI determind que existe una tendencia hacia la creatividad e innovacion
(cultura ad hoc). No obstante, la expectativa de los miembros de la compafiia es propiciar
una cultura de mercado, donde se presente un reconocimiento en términos de

competitividad para aumentar su productividad y beneficio.

Teniendo en cuenta todos los modelos culturales hasta aqui expuestos, se podria
decir que la identidad de una compafiia, al constituirse a partir de la cultura
organizacional, es el componente que permite diferenciar a una organizacion de otra,

propiciando la dindamica de su funcionamiento y el comportamiento de sus integrantes.

Para el presente estudio se adoptara la definicion y modelo de Cameron y Quinn
(2006), pues, integra tres factores que las otras posturas no abarcan, uno es el sentido de
pertenencia de los sujetos hacia la organizacion y las practicas de la misma, rescatando la
posicion individual en relacion con la cultura real y deseada. Dos, es que no se construye
a partir de categorias excluyentes sobre el tipo de cultura, es decir, en una misma empresa
pueden estar presente los cuatro tipos de cultura organizacional, claro esta, con
porcentajes altos y bajos. Y tres, su instrumento Organizational Culture Assessment

Instrument (OCAI) no requiere de una validacion empirica, dado que cuenta con items
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ipsativos y no normativos, por lo cual no necesita de una comparacion estandar. Todo lo
anterior acompafiado de la existencia de una literatura amplia basada en los
planteamientos de Cameron y Quinn (2006) lo hace ser un modelo apropiado, completo

y pertinente para guiar esta investigacion.

Productividad

Ahora bien, otro de los términos que compete vislumbrar para el presente estudio
es el de productividad. En el cual no existe un consenso en torno a su definicion, puesto
que la literatura sefiala la existencia de dos grandes abordajes. Por un lado, se encuentra
la productividad objetiva entendida en términos de desempefio, la cual segin Leite,
Bambino y Hein (2017) y Gupta y Govindarajan (1984) es medida a partir del analisis
econdémico guiado fundamentalmente por el resultado y la inversién. Y por otro, la
productividad subjetiva, entendida en términos de rendimiento y comprendida por
Sullivan, Baird y Donn (2013) en funcion del grado en que un sujeto percibe que esta

cumpliendo con las metas, ya sea en términos individuales u organizacionales.

Aquellos autores que se refieren a la productividad en términos objetivos la
relacionan con aspectos financieros, tomando como base el capital empleado y el
crecimiento de las ganancias. Leite, Bambino y Hein (2017) plantean que el desempefio
es la capacidad que posee la organizacion para lograr sus objetivos llevando a cabo
acciones planteadas en su proceso de planificacion. Gupta y Govindarajan (1984) opinan
que existen 12 dimensiones de desempefio: tasa de crecimiento en ventas, participacion
en el mercado, ganancias operativas, rentabilidad en ventas, retorno de la inversion,

desarrollo de nuevos productos, flujo efectivo de las operaciones, desarrollo del mercado,
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actividades de |1 + D (aportes a investigacion cientifica), programas de reduccién de
costos, asuntos politicos/publicos y desarrollo del personal. De igual manera, Hernandez
(2007) expone que la productividad laboral se relaciona con la eficiencia con la que se
aprovechan los recursos de un pais, en donde se ve implicada la contabilidad del

crecimiento, esto supone la contribucién de los recursos y el cambio tecnologico.

En ese sentido, muchos autores se han interesado en publicar articulos tomando a
la productividad en términos de desempefio. Entre ellos se encuentran Ayvar, Lenin y
Delfin (2018) y Ayvar y Guitrién (2013), quienes llevaron a cabo estudios comparativos
para determinar los niveles de produccion en sectores agropecuarios de México y el sector
manufacturero de México, Estados Unidos y Alemania. En ambos estudios se concluyé
que la ciudad de México necesita mejorar su competitividad en términos agropecuarios y
manufactureros, pues, paises como Estados Unidos y Alemania ofrecen un mayor indice
de productividad. Asi mismo, el estudio de Camino (2017) se enfocé en investigar la
produccion del sector de innovacién global para estimar la funcién de produccién al nivel
de la empresa, encontrando que, existe una correlacion positiva en términos productivos
entre la produccion de los factores y la actividad exportadora e innovadora de la

compafiia.

Por otra parte, aquellos que relacionan productividad de manera subjetiva con la
percepcion de cumplimiento de metas, abarcan el tema de forma general, es decir, si estas
se logran y cuales fueron los recursos utilizados para hacerlo, (Rodriguez, Paz, Lizana y
Cornejo 2011). Demerouti y Cropanzano (2010) exponen que el rendimiento es el

cumplimiento eficiente de las tareas en un puesto de trabajo. En este orden de ideas,
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Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011) plantean que dentro de una organizacion actlan
sujetos con objetivos y propdsitos particulares, los cuales a su vez interactian entre si
para alcanzar propoésitos grupales como alta productividad para la compafiia. Asi mismo,
Sullivan, Baird y Donn (2013) aluden al término de productividad percibida para explicar
la “percepcidon subjetiva del grado de logro en diferentes dimensiones del quehacer
laboral” (Citado en Nader, 2018). En ese sentido, para estos autores la productividad se
constituye como un constructo orientado a resultados de acuerdo a la conducta, los

conocimientos y las ideas de los empleados.

Teniendo en cuenta lo anterior, Diaz (2010) buscd determinar el rendimiento
laboral a partir de correlacionar este aspecto con la motivacion, personalidad, y
percepcion de los aspectos psicoldgicos del contexto de trabajo, exponiendo que, una
empresa con buen rendimiento es aquella que se encamina a conseguir que los empleados
den lo mejor de si mismos y donde todos los mandos de la organizacién ven esta como
su funcién principal. También, Galvez y Garcia (2011) propusieron comprobar la relacion
entre cultura organizacional y rendimiento, sustentando que los procesos operativos, el
alza de la cotizacion de acciones, los buenos resultados contables y las finanzas no son

necesariamente indicadores de que la empresa sea sostenible.

Asi mismo, Haynes, Suckley, Nunnington (2017) investigaron si aspectos como
las distracciones fisicas del entorno y la pérdida de privacidad son factores que afectan la
productividad percibida teniendo en cuenta variables como el género y el tipo de oficina.
Con una muestra de 220 empleados, determinaron que la productividad percibida puede

afectar tanto a hombres como mujeres dado el disefio fisico de la oficina y el exagerado
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control sobre las decisiones laborales de los empleados. Por su parte, De Grussa,
Andrews, Newton y Lowry (2016) analizaron si la capacidad térmica, visual, acustica y
el control del ambiente de trabajo influyen en la productividad percibida, encontrando
que, estas variables si pueden propiciar dindmicas comodas que posibilitan una
concepcidn positiva entorno a si mismo en el ambiente laboral, aspecto que potencia la
productividad de la empresa. Por su parte, una investigacion de Marchante y Ortega
(2010) se dispuso a analizar si la percepcion sobre las capacidades propias del empleado
puede afectar la productividad percibida. Y determinaron que, si la persona se siente
preparada para ejercer un rol determinado en el trabajo, esta podra obtener mejores
resultados; por el contrario, si la persona no se siente preparada sus tareas se veran

afectadas.

Con base en todo lo anterior, es claro como la literatura sefiala la existencia de dos
grandes abordajes de productividad. Por un lado, permite entrever una productividad
objetiva entendida en términos de desempefio, la cual se comprende a partir de analisis
econdmicos guiados fundamentalmente por el resultado y la inversion. Y por otro, una
productividad subjetiva comprendida en funcion del rendimiento, la cual indica el grado
en que un sujeto percibe el cumplimiento de las metas ya sea en términos individuales u

organizacionales.

De este modo, se puede decir que estudiar la productividad objetiva supone tener
en cuenta el registro de operaciones que la empresa lleva a cabo. Por otra parte,
productividad subjetiva implicaria un trabajo mas complejo en funcién de rescatar la

percepcion de las personas sobre si mismos y su quehacer laboral. En ese sentido, pese a
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que la productividad desde la perspectiva subjetiva no ha sido estudiada de manera amplia
como si lo ha sido la productividad objetiva, sera esta la variable o concepto que guie la
presente investigacion. Sin embargo, se tomara de forma especifica el concepto de
productividad percibida propuesta por Sullivan, Baird y Donn (2013) siendo el maés
conveniente para los objetivos planteados al reflejar una perspectiva humana del

fenémeno.

En esa linea de pensamiento y tomando como base la productividad percibida en
conjunto con la cultura organizacional, en el presente estudio existen dos dimensiones a
tener en cuenta al hablar de productividad: la dimension psicosocial y la dimensién
psicoldgica, ya que la interaccion de ambas repercute en la capacidad de alcance que tiene
la organizacién frente a los objetivos que se ha propuesto, entendiendo asi que, la
productividad puede verse desde una perspectiva humana. De esta manera, Marvel,
Rodriguez y Nuafez (2011) diferencian ambas dimensiones al clasificar los factores
humanos participes de la productividad en grupales (dimensién psicosocial) o
individuales (dimension psicolégica). Donde aspectos como la participacion y la union
hacen parte del primer grupo, y la motivacion, competencias, satisfaccion laboral,

identificacion, compromiso e implicacion con la empresa del segundo.

De ésta manera, los autores Marvel, Rodriguez y Nafiez (2011) definen cada una
de las dimensiones: participacion, es un proceso grupal que contribuye a la consecucion
de objetivos mediante la opinidn y sugerencias dentro del proceso de toma de decisiones;
union, es la fuerza que lleva a los individuos a mantenerse en el grupo y los vincula

afectivamente en la consecucién de metas; motivacion, es un fendmeno individual e
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intencional con el que el sujeto demuestra su intencién de actuar de determinada forma;
las competencias, se refieren las habilidades y conocimiento que dota a una organizacion
con capital intelectual; la satisfaccion laboral, es un estado afectivo positivo que deriva
de la percepcidn del sujeto frente al trabajo; la identificacion, es el grado de importancia
que da el individuo a su trabajo para integrarlo a su auto-imagen; el compromiso, es
definido como el sentimiento de implicacién con la cultura y valores que llevan al sujeto
a involucrarse emocionalmente con la organizacion; y la implicacion, se refiere al grado

de identificacion del sujeto con su trabajo que lo vincula emocionalmente con él.

La dimensidn psicosocial se tiene en cuenta partiendo de los presupuestos basicos
planteados por Cameron y Quinn (2006), Schein (2004), Bass (1993), Trompenaars y
Hampden-Turner (1997), Hofstede y Minkov (2010), Triandis (2011), Denison y Mishra
(1995) y Etkin y Schvarstein (1994). Pues, entienden que el individuo esta inmerso en
diferentes subgrupos culturales que lo constituyen y en Ultimas determinan su
comportamiento. Por otra parte, la dimension psicolégica se abarca al tomar los
postulados de productividad percibida que brindan Sullivan, Baird y Donn (2013), en
funcién de la percepcion subjetiva en relacion con el complimiento de los objetivos en el

ejercicio laboral.

Cultura organizacional y productividad
Se han publicado amplios recursos teoricos sobre la relacion entre cultura
organizacional y productividad, los cuales se han suscrito especificamente en Estados
Unidos, en Europa y algunos paises de Latinoameérica como México, Argentina, Perd y

Guatemala. Sin embargo, segin Ruiz y Naranjo (2012) estos son escasos en el contexto
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colombiano, pues no se ha indagado de forma sustancial en el tema. Sumado a esto, en la
literatura se han generado discrepancias en torno a la incidencia positiva o negativa de las
practicas, rituales, simbolos y valores de una compafiia (cultura organizacional) en la

percepcion subjetiva sobre la productividad.

En ese sentido, se han publicado articulos en funcion de la relacién entre ambos
constructos. Por ejemplo, Nikpour (2016) realiz6é un estudio descriptivo y correlacional
en el cual plante6 que la cultura organizacional influye directamente y de forma positiva
sobre el actuar de los empleados; por ende, esta se constituye como un predictor del
comportamiento de los sujetos. Asi mismo, un estudio que midio la efectividad en tareas
laborales y la productividad percibida en tres organizaciones suecas expertas en
tecnologia, determiné que al presentarse un conflicto entre los miembros de un equipo de
trabajo disminuye la efectividad y la productividad de una organizacion; por esto,
plantean que, si existe integracion entre los empleados, mayor serd la productividad
percibida de los mismos y de la organizacion, (Gren, 2017). En apoyo a lo anterior, la
investigacién cualitativa de Teran y Lorenzo (2011) identifico el impacto de la cultura
organizacional en el rendimiento laboral utilizando cuestionarios, entrevistas y revisiones
bibliogréficas, hallando que, el fortalecimiento de la cultura por medio de talleres de

intervencion produce un incremento en la productividad subjetiva.

Asi mismo, Fluker y Murray (2017) llevaron a cabo un estudio con el propdsito
de examinar la percepcion de los empleados frente a los procesos de comunicacion de la
compafiia. Para ello, aplicaron un instrumento en donde se tuvieron en cuenta factores

como efectividad, velocidad de trabajo, multitareas y el desarrollo de comunicaciones
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interpersonales. De este modo, concluyeron que la comunicacion efectiva y la satisfaccion
son factores importantes que permiten mejorar la productividad percibida. En suma, a lo
anterior, un estudio de Iris y Marion (2014) determind que las caracteristicas
arquitectonicas (disefio), las funcionales (uso de espacios de trabajo) y las interacciones
pueden afectar también las concepciones negativas o positivas de los empleados sobre
productividad percibida, concentracion y privacidad. Todo ello a partir de la aplicacion
de un cuestionario a 11.799 personas, el cual mide el ambiente organizacional en relacién
con la productividad y cultura organizacional en filiales de empresas multinacionales

holandesas que estan ubicadas en Norteamérica.

En contraste con los articulos que han encontrado un vinculo positivo entre cultura
organizacional y productividad, Sdenz, Chang y Martinez (2016) encuestaron a
empleados vinculados a 50 empresas barranquilleras para determinar las diferencias entre
cultura organizacional y las estrategias empresariales, reportaron que no existe evidencia
para afirmar que la cultura organizacional influye sobre las tacticas competitivas de las
empresas ni en el nimero de exportaciones de las compafiias involucradas. No obstante,
es probable que una limitacién de este estudio sea el método de recoleccion de datos
(llamadas telefénicas), pues, no se empled un instrumento estandarizado para valorar la
cultura organizacional de las empresas. De igual manera, Figueroa (2015) propuso
estudiar el vinculo entre la cultura organizacional y el desempefio laboral utilizando
instrumentos estandarizados, hallando la no existencia de una relacion significativa entre
las mismas. Sin embargo, Figueroa (2015) recomienda idear estrategias que promuevan
la apropiacion de la cultura para motivar y obtener un desempefio eficiente al fomentar

los valores culturales.
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En general, estudiar la cultura organizacional y su relacion con la productividad
en contexto colombiano es pertinente, pues, estos dos conceptos abarcan una amplia gama
de factores que segun la literatura revisada suponen ser muy importantes para la
organizacion, como lo son las costumbres, valores, practicas y ritos; es decir, factores que
constituyen la identidad de una empresa. Asi mismo, el hecho de relacionar esto con la
productividad percibida posibilita tener un fuerte abanico de datos que permiten
comprender el funcionamiento de la compafiia de manera general, asi como los
pensamientos e ideas de los sujetos que hacen parte de la misma.

En ese sentido, para la presente investigacion se plantean dos hipotesis.

H1: se espera encontrar diferencias entre la cultura organizacional de las tres filiales.
H2: existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y la productividad de cada
una de las sedes.

METODOLOGIA

Disefio: Esta investigacion busca analizar la dinamica del vinculo entre cultura
organizacional y productividad por medio de la aplicacion de dos instrumentos de
medicion que evalUan cada variable. Este estudio serd de caracter no experimental debido
a que se llevara a cabo sin la manipulacion deliberada de los investigadores, observando
los fendmenos (cultura organizacional y productividad) en su estado natural para
posteriormente ser analizados. En este sentido, se utilizara un enfoque cuantitativo, el
cual recopila informacidon para poner a prueba hipotesis con el fin de conocer patrones de
comportamiento del fendmeno y sus fundamentos tedricos (Ramos, 2015). Asi mismo,
este estudio serd de alcance descriptivo y relacional dado que se espera realizar una

descripcion de la empresa en funcion de su cultura, posibilitando desde la perspectiva de
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) especificar las caracteristicas, tendencias y
rasgos representativos para comprender las dimensiones que lo componen. Para que asi
posteriormente se proceda a relacionar la cultura de cada filial con la productividad de las
mismas, conociendo “la relacion o el grado de asociacion que existe entre dos conceptos”

(Hernandez, Fernandez y Baptista 2003, p 81).

Participantes: Gran parte de los empleados en cada una de las filiales de la
empresa norteamericana situadas una en Cali y dos en Bogota, las cuales cuentan con 24,
23 y 11 empleados respectivamente. La participacion fue voluntaria; sin embargo, se
establecié como requisito tener seis meses de vinculacién a la empresa, pues estudios de
Pedraza, Obispo, Vazquez, y Gomez (2015) y Suarez, Parra, Herrera y Peralta, (2013)
sugieren que esto permite caracterizar mejor la cultura organizacional, puesto que
personas con poco tiempo de contacto no pueden brindar la misma informacién. Pues, el
lapso de tiempo brinda la oportunidad para que los empleados conozcan la cultura
objetiva (mision, vision y valores) y la cultura subjetiva (practicas derivadas de los
aspectos objetivos) respecto a las particularidades que definen las practicas de la empresa

de la que hace parte.

Instrumentos y medidas: Para medir cultura organizacional se utilizd el
cuestionario de Cameron y Quinn (2006) Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAL), el cual ha demostrado contar con un nivel de confiabilidad aceptable para la
investigacion ( a entre 80 y 91), (Heritage, Pollock,y Roberts, 2014). Este cuestionario
mide seis caracteristicas: liderazgo organizacional, union de la organizacion,

administracion del recurso humano, caracteristicas dominantes, criterios de éxito y


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Heritage%20B%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24667839
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Pollock%20C%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24667839
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Roberts%20L%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24667839
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énfasis estratégicos. Este instrumento se presenta como un cuestionario frente al cual se
requiere contestar a estas seis dimensiones, cada una con 4 items. Paraello, el participante
debe dividir 100 puntos entre las 4 alternativas otorgando mayor valor a la opcion que es
mas frecuente en la filial a la que pertenece. Esta codificacion se debe hacer 2 veces: en
la primera se otorgan valores de acuerdo a lo percibido por la persona actualmente, y en
la segunda de acuerdo a lo deseado para la organizacién en 5 afios. Los resultados
permiten caracterizar el tipo de cultura de cada filial con los cuatro tipos de cultura: Clan,

Ad hoc, Jerarquica y Mercado.

En ese orden de ideas, la cultura clan supone ser un lugar amistoso en donde las
relaciones interpersonales se asemejan al de una familia unida por la lealtad, tradicion,
moral, cohesion y trabajo en equipo, pues se otorga énfasis a los beneficios a largo plazo
que se obtienen gracias al desarrollo del capital humano. Asi mismo, la cultura Ad hoc
fomenta un ambiente dinamico a partir de la creatividad, innovacidn, iniciativa individual
y libertad de intelecto. Por eso el éxito institucional se mide segin la venta de nuevos
productos o servicios. En igual medida, la cultura jerarquica provee un lugar estructurado
y formalizado bajo la guia de un administrador, las reglas y politicas juegan un papel
importante en la estabilidad y funcionamiento eficaz. Y, por Gltimo, en la cultura de
mercado existe una orientacion hacia los resultados, donde la mayor preocupacion es
llevar a cabo un buen trabajo para poder ganar y adquirir un reconocimiento y

posicionamiento en el mercado. Aqui, los lideres son exigentes y competidores.

Por su parte, medir productividad supuso llevar a cabo la aplicacion de la escala

de productividad percibida propuesta por Sullivan, Baird y Donn (2013), en el cual las
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propiedades psicométricas sefialan que este posee una fiabilidad parcialmente baja, pero
aceptable en cuanto a objetivos de investigacion (a = 0.58), (Nader, 2018). Este
instrumento mide la productividad mediante aspectos como: calidad del suefio, dias en 'y
por fuera del trabajo, compromiso en y hacia el trabajo, incapacidades por salud e
intencion de renuncia. Todo ello por medio de un cuestionario donde los participantes

deben contestar un total de 7 items, 6 de ellos en escala tipo Likert y 1 dicotomico.

De este modo, se responde a 4 preguntas eligiendo una de las siguientes posibles
respuestas para cada una de ellas: totalmente improductivo (TI), bastante improductivo
(BI), improductivo (I), productivo (P), bastante productivo (Bl) y totalmente productivo
(TP). De igual manera, existe un interrogante frente al cual se debe marcar una de las
siguientes alternativas: totalmente insatisfecho (TI), bastante insatisfecho (Bl),
insatisfecho (1), satisfecho (S), bastante satisfecho (BS) y totalmente satisfecho (TS).
También, es propicio contestar a una pregunta con una de las siguientes opciones de
respuesta: muy bajo (MB), bastante bajo (BB), bajo (B), alto (A), bastante alto (BA) y
muy alto (MA). Y finalmente, se responde a un interrogante dicotomico ofreciendo como

eleccién los términos Si o No.

Procedimiento: Primero, se le expuso al gerente y a los empleados de cada una
de las sedes los propositos del estudio en funcion de la cultura organizacional y
productividad, las instrucciones a seguir en la resolucién de los test: OCAI de Cameron
y Quinn (2006) y la escala de productividad percibida de Sullivan, Baird y Donn (2013).
Ademas, se dio a conocer los consentimientos informados donde se estipule un acuerdo

de confidencialidad entorno a los datos referidos a cultura organizacional y productividad,
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para asi mitigar dudas, inquietudes o preocupaciones en relacion con la investigacion.
Segundo, después de la aplicacion se procedio con la calificacion del instrumento y el
analisis de datos referidos a identificar los perfiles de cultura organizacional y
productividad con sus respectivas implicaciones. Para posteriormente, llevar a cabo la

retroalimentacion del estudio en cada una de las sedes.

Analisis de datos: Se plantean cuatro momentos para el analisis de datos del
presente estudio. Primero, se realizo la descripcion de la cultura organizacional de cada
una de las filiales por medio de los resultados arrojados por el Organizational Cultural
Assessment (OCAL). Este instrumento muestra un perfil individual (persona) y un perfil
general (organizacion), indicando para cada caso el grado de prevalencia de cada uno de
los tipos de cultura (Clan, Ad hoc, Jerarquica y Mercado) en el plano real y en el plano
deseado. Teniendo en cuenta que, estos no son mutuamente excluyentes, en el sentido
que todos estan presentes en mayor o menor medida. Cabe resaltar que, para la
investigacion se tomo los resultados individuales para hallar los resultados generales, por

eso son estos ultimos los que se utilizaron para guiar la discusion.

Segundo, se identificé la percepcion sobre productividad al considerar los
resultados del instrumento de productividad percibida de Sullivan, Baird y Donn (2013)
en cada una de las filiales mediante el paquete estadistico SPSS. Tercero, se determing el
tipo de distribucién mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov y la homogeneidad en las
varianzas con la prueba Levene. En cuarto lugar, se realizdé una comparacion entre las

relaciones tanto de cultura como de productividad halladas en las tres sucursales mediante
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una ANOVA. Y finalmente, se utilizd la R de Pearson para correlacionar la cultura

organizacional y la productividad en cada una de las tres filiales estudiadas.

RESULTADOS
Las variables para este estudio son cultura organizacional y productividad
percibida, las cuales son de caracter cuantitativo dado que se esta trabajando con los
promedios de las tres filiales participes de la investigacion. Estas variables también son
medidas en una escala de razén porque las caracteristicas de los instrumentos y los
estadisticos utilizados permiten ceros absolutos. En ese sentido, estos elementos
posibilitan indagar sobre la relacién entre la cultura organizacional y la productividad

percibida teniendo en cuenta los resultados presentados a continuacion:

1. Tipos de distribucion

Este estudio tiene como propdésito determinar si existen diferencias entre las
percepciones de cultura organizacional actual y deseada segun la filial de la organizacién
estudiada, para ello, se hace uso de la prueba Kolmogorov-Smirnov con el fin de
determinar si la distribucién de la muestra se asemeja a una distribucién tedrica deseada,
es decir, normal. Con base en esto, los resultados mostraron que la mayoria de las
variables presentan una distribucion cercana a la normal, es decir, los valores de la
asimetria y la curtosis estan dentro del rango de tolerancia (un nivel de significancia
mayor a 0.05) y posee una curva leptocdrtica donde los puntajes se encuentran cerca a la
media. No obstante, en el caso de la cultura Clan deseada su nivel de significancia es

menor a 0.05 (0.000), esto quiere decir que presenta diferencias en torno a la distribucion
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normal ideal, lo cual implica un tipo de distribucion diferente; por este motivo, se le
sugiere al lector precaucion a la hora de interpretar los datos respecto a esta dimension.
En ese orden de ideas, y pese a que en este caso en particular no se verificé la existencia

de la distribucion normal se toma la decision de continuar adelante con la investigacion.

Tabla 1.

Resultados de la prueba Kolmogorov-smirnov

Mean sig

CLA 30.8 0.200

CLD 33.7 0.000

AHA 19.7 0.200

AHD 21.7 0.200

MEA 23.7 0.082

MED 24.2 0.010

JEA 254 0.030

JED 20.8 0.005

CLA = Culturaclan actual

CLD = Cultura clan deseada
AHA = Cultura Ad Hoc actual
AHD = Cultura AdHoc deseada
MEA = Cultura de mercado actual

MED =  Cultura de mercado deseada
JEA Cultura jerarquica actual
JED Cultura jerarquica deseada



3. Supuesto de homocedasticidad
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Con el fin de determinar la homogeneidad de las varianzas se llevo a cabo la

aplicacion de la prueba Levene y se hallé que los resultados se encuentran dentro de la

zona de aceptacion de la hipotesis nula con un valor de (2.55) y un nivel de significancia

de (0,09), y dado que p > 0.05 se entiende que no hay diferencias entre las varianzas, es

decir, son equivalentes. Dado lo anterior, es posible plantear la existencia del

cumplimiento de homocedasticidad.

Tabla 2.

Resultados de la prueba Levene para homogeneidad en las varianzas

Levene Statistic dfl  df2 sig
CLA Based on mean 2.513 2 55 0.090
Based on median 2.714 2 55 0.075
Based on median and with adjusted df 2.714 2 50.359 0.076
Based on trimmed mean 2.504 2 55 0.091
CLD Based on mean 0.693 2 55 0.504
Based on median 0.514 2 55 0.601
Based on median and with adjusted df 0.514 2 40.093 0.602



Based on trimmed mean

AHA Based on mean

Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

AHD Based on mean

Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

MEA Based on mean

Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

MED Based on mean

Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

JEA Based on mean

0.513

0.170

0.001

0.001

0.174

0.828

0.679

0.679

0.823

0.171

0.297

0.297

0.262

0.058

0.28

0.28

0.37

1.469

55

55

55

53.711

55

55

55

52.981

55

55

55

34.283

55

55

55

52.584

55

55

0.602

0.844

0.913

0.913

0.841

0.442

0.511

0.511

0.445

0.844

0.744

0.744

0.770

0.944

0.973

0.973

0.964

0.239
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Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

JED Based on mean

Based on median

Based on median and with adjusted df

Based on trimmed mean

1.472

1.472

1.441

0.444

0.347

0.347

0.410

55

38.360

55

55

55

53.759

55

0.238

0.242

0.245

0.644

0.708

0.708

0.666

= Cultura clan actual
CLD = Cultura clan deseada
AHA = Cultura ad hoc actual
AHD = Cultura ad hoc deseada
MEA = Cultura de mercado actual
MED = Cultura de mercado deseada
JEA = Cultura jerérquica actual

= Cultura jerarquica deseada

Diferencias entre las percepciones culturales de cada una de las sedes
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Teniendo como propdsito establecer si existen diferencias en las caracteristicas de la

cultura actual y la cultura deseada en las tres sedes en las que se indago, se llevd a cabo

la identificacion de las puntuaciones medias para cada tipo de cultura en cada una de las

filiales.

e Cultura actual y deseada de Cali:
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Los resultados arrojados por el instrumento OCAI refieren que respecto a la
cultura actual se obtuvo que, en primer lugar, se encuentra la cultura Clan con una
puntuacion media de 32.84, seguida por la cultura Mercado con una media de 22.95, la
cultura Ad hoc con una media de 20.02 y la cultura Jerarquica con una media de 24.03.
Por otro lado, en cuanto a la cultura deseada se observa en primer lugar a la cultura Clan
con una media de 32.99, luego la cultura Mercado con una media de 23. 68, la cultura Ad

hoc con una media de 22.56 y la cultura Jerarquica con una media de 21.14.

lustracién 1.

Resultados del OCAI para filial de Cali
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e Cultura actual y deseada de Bogotéa 1

Las puntuaciones medias obtenidas respecto a la cultura actual y deseada de la
filial 1 ubicada en Bogota. Asi, se observa que en primer lugar se encuentra la cultura
Clan con una puntuacién media de 29.16, seguida por la cultura Jerarquica con una media
de 27.39, la cultura Mercado con una media de 23.69 y la cultura Ad hoc con una media
de 19.74. También, en cuanto a la cultura deseada de esta sucursal se observa en primer
lugar a la cultura Clan con una media de 32.31, luego la cultura Mercado con una media
de 25.83, la cultura Ad hoc con una media de 22.17 y la cultura Jerarquica con una media

de 20.43.
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lustracién 2.

Resultados del OCAI para filial Bogota 1.
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e Cultura actual y deseada de la filial Bogota 2

Las puntuaciones medias obtenidas respecto a la cultura actual y deseada de la
filial 2 ubicada en Bogot4, se tiene que respecto a la cultura actual del lugar se encuentra
en primer lugar se encuentra la cultura Clan con una puntuacion media de 30.27, seguida
por la cultura Jerarquica con una media de 24.50, la cultura Mercado con una media de
25.69 y la cultura Ad hoc con una media de 19.22. De igual forma, se observa respecto a
la cultura deseada una cultura Clan con una media de 38.40, luego la cultura Mercado con
una media de 22.20, la cultura Jerarquica con una media de 20.92 y la cultura Ad hoc con

una media de 19.22.

Externo
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llustracién 3.

Resultados del OCAI para filial Bogota 2.
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En relacién con el andlisis de las diferencias entre las caracteristicas culturales de
las tres filiales estudiadas, llevamos a cabo un analisis de varianza de un camino en el que
incluimos como variables a indagar cada una de las dimensiones correspondientes a los
tipos de cultura (clan, ad hoc, mercado y jerarquica) y como variable de grupo el tipo de
filial (Cali, Bogotd 1 y Bogota 2). En este sentido, los resultados mostraron que las
diferencias entre sucursales respecto a su cultura no son significativas. Por lo tanto, se
rechaza la siguiente hipdtesis: existen diferencias entre la cultura organizacional de las

tres filiales.



Tabla 3.

Resultado de la prueba ANOVA para diferencias entre culturas de las sedes

Mean Sig F

CLA Between groups 82.204 0.492 0.718
Within groups 114.533

CLD Between groups 149.826 0.414  0.896
Within groups 167.251

AHA Between groups 2421 0.901 0.105
Within groups 23.079

AHD Between groups 44.980 0291 1.261
Within groups 35.674

MEA Between groups 28.406 0.678 0.391
Within groups 72.647

MED Between groups 55.754 0.509 0.683
Within groups 81.648

JEA Between groups 72.345 0.957 0.764
Within groups 94.692

JED Between groups 3.074 0.957 0.44
Within groups 69.626

CLA = Cultura clan actual
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CLD = Cultura clan deseada

AHA = Cultura ad hoc actual

AHD = Cultura ad hoc deseada
MEA = Cultura de mercado actual
MED = Cultura de mercado deseada
JEA Cultura jerarquica actual
JED Cultura jerarquica deseada

Diferencias de productividad percibida en las tres filiales

Otro de los propdsitos de la presente investigacion es establecer si se presentan
diferencias en la percepcion de productividad segun la filial de la organizacion estudiada.
En ese sentido, al igual que con las dimensiones de cultura organizacional no se observan
diferencias en la percepcion de productividad en las tres sedes. No obstante, los resultados
de la anova sugieren que en los participantes de las tres sedes se presenta una
productividad con una significancia de 0.22, satisfaccion de 0.74 y compromiso de 0.89,
tres de los aspectos que componen la dimension psicologica de productividad
correspondientes a las preguntas 1, 5 y 6 del instrumento utilizado. La tabla 4 muestra
que al no existir significancias menores a 0.05 las diferencias entre productividad,

satisfaccion y compromiso de las tres filiales no son relevantes.
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Tabla 4.

Resultados de la ANOVA en la productividad percibida por las tres sucursales

Mean Sig F(2,55)

square

PR1 Between groups 2.108 0.220 1.555

Within groups 1.356

PR5 Between groups 0.531 0.714 0.339

Within groups 1.570

PR6 Between groups 0.113 0.892 0.115

Within groups 0.985

PR1 = Productividad
PR5 = Satisfaccion
PR6 = Compromiso

Relacién entre cultura organizacional y productividad percibida en las tres filiales

Con el fin de analizar las caracteristicas de la relacion entre cultura organizacional
y productividad, Ilevamos a cabo varias correlaciones R de Pearson, en este caso sin
distinguir las sedes ya que el interés principal estuvo centrado en dilucidar como se
presenta este vinculo en este tipo de organizaciones. En ese sentido, de acuerdo con los
resultados obtenidos en el analisis estadistico, para las tres sedes se encontraron los

siguientes datos:
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Una correlacion entre cultura Clan y Productividad de -0.31, esto supone que,
entre mas familiar, amistoso y tradicional sea la compariia enfocada al desarrollo humano,
las personas participes de la misma disminuyen su ausentismo, en términos de cada vez
pedir menos cantidad de dias o0 permisos para estar fuera de la empresa por motivos no
laborales. Por lo contrario, con una correlacion de 0.27 y cuando la cultura de la empresa
es mas dada hacia el mercado, en donde se presiona mas por indicadores, resultados,
competitividad y éxito, las personas suelen tener mayor nivel de ausentismo en el entorno
laboral. En términos de incapacidad por motivos de salud y una correlacién de -0.28 se
encontrd que, en la medida en que se promueva el desarrollo de la creatividad, iniciativa
individual e innovacién guiados hacia una cultura Ad hoc, las personas suelen enfermarse

menos y por lo tanto presentarse menores indices de incapacidad.

En otro sentido, con una correlacion negativa de -0.29 y una cultura
organizacional que promueve la familiaridad y las interacciones cercanas en su entorno
laboral las personas suelen dormir menos horas en promedio, esto se debe a que dichos
aspectos sugieren que la implicacion o relacion con el trabajo deja de ser Unicamente
laboral y entra en un plano personal del sujeto, adquiriendo de este modo un mayor
compromiso a nivel personal. Por lo contrario, con una correlacion moderada de 0.35 y
una cultura jerarquica en donde las decisiones dependen de un otro y se le otorga mayor
énfasis a la formalizacion del comportamiento, las personas tienden a dormir mas. No
obstante, dado que esta cultura jerarquica fomenta direccion y control en donde es otro
quien toma las decisiones, y con una correlacion significativa de -0.34 las personas

tienden a estar insatisfechas con su trabajo.



Tabla 5.

Resultados de las relaciones entre cultura organizacional y productividad percibida
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PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 CLA AHA MEA JEA
PR1 1 -0.124 -0.093 .307* 312*  0.078  0.108 -0.031 0.015 -0.021
PR2  -0.124 1 434**  0.02 -0.179  -267* -316* -0.186 0.276* 0.206
PR3  -0.093 .434** 1 -0.064 -0.047 -0.161 -0.196 -.283* 0.212 0.174
PR4 307*  0.02 -0.064 1 0.028 -0.13  -.294* -0.138 0.037 0.354**
PR5 312*  -0.179 -0.047 0.028 1 .617**  0.174 -0.035 0.144  -0,344**
PR6 0.078 -267* -0.161 -0.13 .617** 1 0.125 -0.025 0.145 -0.256
CLA 0.108 -316* -0.196 -294* 0.174 0.125 1 0.106 - -0.647**
0.576**

AHA -0.031 -0.186 -.283* -0.138 0.085 -0.025 0.106 1 -0.256*  -0.379**
MEA 0.015 .276* 0.212 0.037 0.144  0.145 -576**  -264* 1 -0.112
JEA -0.121 0206 0.174 .354** -344** -0.256 -.647** -379**  -0.112 1

*La correlacion es significante en el nivel

0.05

** |_a correlacion es significante en el nivel 0.01
CLA = Cultura clan actual

CLD = Cultura clan deseada

AHA = Cultura ad hoc actual

AHD = Cultura ad hoc deseada

MEA = Cultura de mercado actual

MED = Cultura de mercado deseada

JEA = Cultura jerérquica actual

JED = Cultura jerérquica deseada

PE1 = Productivo

PR2 = Faltas por motivos no laborales
PR3 = Incapacidades por motivos de salud
PR4 = Horas de suefio

PR5 = Satisfaccion
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PR6 = Posibilidad de renuncia

DISCUSION

El objetivo principal del presente estudio es analizar la relacion entre cultura
organizacional y productividad percibida. En ese sentido, con base en los resultados se
puede notar que en las tres sucursales no se encontraron diferencias en la percepcion de
los distintos tipos de cultura. De igual forma, no se observaron diferencias en las
percepciones de productividad en ninguno de los casos, sin embargo, si se hall6 una
relacion positiva entre la cultura organizacional y la productividad percibida. De este
modo, en un primer plano con relacion a la cultura organizacional los datos sugieren que
en las tres sucursales las personas perciben la presencia de una cultura clan, la cual les

gustaria seguir fomentando.

En esta, Cameron y Quinn (2006) exponen que el liderazgo supone guiar, facilitar
y fomentar las actividades, para que asi la gestion del empleado se encamine por el trabajo
en equipo, existiendo una cohesion organizacional que mantiene unida a la empresa a
partir de la lealtad, la confianza y el compromiso mutuo, en donde el énfasis estratégico
y los criterios de éxito son dados hacia el desarrollo de los recursos humanos. En ese
orden de ideas y al no existir diferencias significativas en la cultura organizacional de las
tres filiales se procede a rechazar la primera hipoétesis de trabajo. Cabe mencionar que si
bien esta hipdtesis se encuentra respaldada por autores como Sanchez (2017) y Cuerda y
Bonavia (2017), quienes apoyan la idea de que diferentes sucursales de una misma
compafiia cuentan con caracteristicas culturales diferentes dentro de si mismas, es posible

plantear tres explicaciones posibles al resultado de este estudio.
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Para la primera, es importante tener en cuenta que esta investigacion se construye
en un marco en donde las filiales se sitan en regiones diferentes de Colombia y son
pertenecientes a una empresa norteamericana (aspecto que dentro del bagaje teérico no
se ha investigado a profundidad). Es decir, en concordancia con el modelo cultural de
Hofstede y Minkov (2010) la cultura organizacional de una compaiiia esta influida de
alguna manera por la personalidad de individuo, la naturaleza humana y el entorno
cultural de un territorio. Entonces, para este caso y pese a que la empresa cuenta con un
legado y una tradicidén norteamericana, podria considerarse como explicacién el hecho de
que la cultura colombiana ejerceria un papel importante en la manera como se llevan a
cabo los procesos, siendo Colombia un pais muy dado hacia la inclusién, apoyo mutuo y
compafierismo; es por ello que, probablemente no se encontraron diferencias

significativas entre la forma de operar de una filial de Cali y las dos sucursales de Bogota.

Por otro lado, una segunda explicacion posible se relaciona desde la perspectiva
de Schein (2004) con su primer nivel de los comportamientos observables, en donde se
parte del supuesto de que los actos de los seres humanos se encuentran inscritos en
pensamientos unificados que los hacen comportarse de determinadas maneras, aquellos
aspectos visibles que las personas oyen, dicen y sienten (su comportamiento). Es decir,
podria suponerse que con el tiempo los participantes del estudio al compartir tiempo entre
si y estar inmersos bajo un mismo entorno laboral, adquieren una percepcion similar del

tipo de cultura o la identidad organizacional que cada uno de ellos comparten.

Asi mismo, una tercera explicacion se podria relacionar con la existencia para las

tres sucursales de lo que Etkin y Schvarstein (1994) exponen como cultura fuerte, en
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donde las personas estdin muy apropiadas de un contexto dado hacia el
compafierismo. Esta cultura colaborativa y de algin modo aceptada por todos puede
deberse a que, los sujetos han compartido tiempo de calidad en donde el indice de rotacion
no es elevado; y asi mismo han podido adoptar favorablemente cada una de estas practicas
que quiza se han preservado y socializado de generacion en generacion sin mayores
complicaciones. Esto da cuenta de lo planteado por Bass (1991) en funcidn de la cultura
transformacional, pues, probablemente existe un compromiso a largo plazo donde se
comparten intereses y objetivos mutuos otorgando la oportunidad de exponer ideas,
valores y normas motivadoras para alcanzar los propositos futuros y desempefiarse en el

medio laboral.

Ahora bien, en un segundo plano se encuentra una productividad percibida
entendida como la percepcidén psicosocial de una persona frente a sus acciones,
conocimientos, comportamientos y competencias que le permiten el logro de las metas
dentro del contexto laboral, expuestas asi por autores como Leite, Bambino y Hein (2017)
0 Marvel, Rodriguez y Nufiez (2011). En este sentido, los resultados sugieren que
probablemente este tipo de productividad se encuentra permeada por el conjunto de
significados, ideologias, valores y sentido de identidad guiados hacia la presencia
predominante de una cultura familiar, amistosa y colaborativa (cultura clan), poniéndose
de manifiesto de este modo la presencia y percepcion de motivacién y compromiso entre
los empleados. Esto puede deberse a que al existir una cultura que propicia mejores
relaciones y apego emocional entre los individuos, los temas de conversacion y de trabajo

pueden dejar de ubicarse solo en un plano laboral y profesional y pasar a ocupar un lugar
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en el ambito personal; no obstante, esto puede ocasionar posiblemente inconvenientes en

el manejo del tiempo y la calidad del suefio de los sujetos.

En funcion de aspectos como el compromiso laboral y la motivacion, Marvel,
Rodriguez y Nufez (2011) plantean que un factor como el compromiso trae consigo un
vinculo de lealtad que posibilita que el empleado quiera permanecer en la organizacion,
esto puede relacionarse con el hecho de que los sujetos desean continuar en la empresa
con un tipo de cultura clan, presentandose un consenso ante esta cultura y también un
bajo indice de rotacion debido a causas médicas. Sumado a esto, la motivacidn se concibe
como un proceso psicologico desencadenado por una necesidad, por estar orientado hacia
una meta y por facilitar una actividad. En este sentido, al existir una cultura Clan que al
parecer es bien percibida y supone un mayor indice de entusiasmo laboral, los empleados
posiblemente cuentan con una alta implicacién frente a sus labores, reflejando no so6lo
motivacion hacia el cumplimiento de metas, sino también una alta productividad en

términos de su percepcion propia.

No obstante, pese a este tipo de cultura tipo clan y la dindmica relacional
colaborativa de las tres filiales, los resultados sugieren también un bajo indice de
satisfaccion en la manifestacion de una cultura jerarquica guiada hacia la formalizacion
del comportamiento y el funcionamiento eficaz a partir de la direcciéon y control. En
donde, probablemente las personas quisieran un poco mas de libertad en su linea de
mando y lograr mas proyecciones laborales en su trabajo que les posibilite una mayor
satisfaccion. Relacionado a esto, se encuentra que la cultura menos presente en las sedes

estudiadas es la Ad Hoc, en donde el dinamismo, la independencia y la creatividad no
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impera en las filiales, pues, son sujetos que prefieren el trabajo grupal por encima del

individual.

CONCLUSION

En funcion de la pregunta para la presente investigacion, la cual pretende
responder a la cuestion puntual de ¢cual es la relacion entre la cultura organizacional y la
productividad de tres filiales de una inmobiliaria norteamericana ubicadas en Cali y
Bogotd? se puede decir que, dentro de un plano psicosocial se hallaron elementos
importantes que sugieren la percepcion de una cultura Clan fuerte para las tres sucursales
y un deseo de continuar con la misma. Ademas, en una dimension psicoldgica se hallo
una relacion positiva y de incidencia bidireccional entre la cultura organizacional y la
productividad percibida a partir de aspectos como el compromiso, motivacion y

satisfaccion.

Es posible decir que, la presente investigacion permitié un acercamiento a la
manera como se percibe y se presenta la cultura organizacional y productividad percibida
en tres sucursales ubicadas en regiones diferentes de Colombia, destacando la relevancia
y el impacto de estos dos elementos tanto para el funcionamiento y sostenibilidad de la
organizacion como para la subjetividad de las personas. Por eso mismo, este estudio
pretende alentar a realizar mayores investigaciones en funcion de la cultura
organizacional y la productividad percibida, debido a que, los hallazgos presentados en
funcidn de la limitacion no posibilitan una generalizacion a toda la organizacion dado que
se trabajo solo con tres sucursales. Por eso mismo, es pertinente abordar estos temas con

otras sucursales o compariias de otros sectores y en otras regiones del pais, para asi,
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posibilitar un mayor enriquecimiento tedrico y poder contrastar los resultados

encontrados en el contexto colombiano.
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1

Caracteristicas dominantes

Ahora

Preferida

Puntaje

A

La organizacion es un lugar muy personal. Es
como una gran familia. Las personas parecen

compartir mucho entre ellos.
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La organizacion es un lugar muy dinadmico y
emprendedor. La gente estd dispuesta a poner de

su parte y toar riesgos.

La organizacion es muy orientada a los resultados.
Sus integrantes se preocupan mucho por realizar
el trabajo. La gente es muy competitiva y

orientada al logro

La organizacion es un lugar muy controlado y
estructurado. Los procedimientos formales

generalmente gobiernan lo que se hace.

Total

100

100

Liderazgo organizacional

Ahora

Preferida

Puntaje

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo, se encarga de guiar,

facilitar o fomentar las actividades.

El liderazgo en la organizacion se considera que
generalmente ejemplifica el espiritu empresarial,

la innovacion, o la asuncién de riesgos.

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo y orientado a los

resultados.

El liderazgo en la organizacion es generalmente
considerado como ejemplo de coordinacion,
organizacion y eficiencia caracterizado por una

confianza mutua con el grupo de trabajo.

Total

100

100

w

Gestion de empleo

Ahora

Preferida

Puntaje

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y

la participacion.
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El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por la toma de riesgo individual, la

innovacion y la libertad.

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por una competencia de dificil manejo,

alta demanda y logros propuestos.

El estilo de gestion de la organizacion se
caracteriza por la seguridad del empleo, la
conformidad, la previsibilidad y la estabilidad en

las relaciones.

Total

100

100

SN

Cohesion organizacional

Ahora

Preferida

Puntaje

La cohesion gque mantiene unida la organizacion
es la lealtad y la confianza mutua. EI compromiso

en esta organizacion es alto.

La cohesion que mantiene unida la organizacion
es el compromiso con la innovacion y el

desarrollo. Hay un énfasis en estar a la vanguardia.

La cohesion que mantiene unida la organizacion

es el énfasis en el éxito y el logro de metas.

La cohesion que mantiene unida la organizacion
son las reglas y politicas formales. El
mantenimiento de una organizacion que funcione

sin problemas es importante.

Total

100

100

Enfasis estratégico

Ahora

Preferida

Puntaje

La organizacion hace hincapié en el desarrollo
humano. Alta confianza, la apertura y la

participacién persisten.

La organizacion hace hincapié en la adquisicion

de nuevos recursos y la creacion de nuevos




73

desafios. Probar cosas nuevas y la prospeccion de
oportunidades son valoradas.

La organizacion hace hincapié en las acciones de
la competencia y el rendimiento. Se cuenta con
objetivos ambiciosos y dominantes como ser lider

en el mercado.

La organizacion hace hincapié en la permanencia
y estabilidad. Eficiencia y control tienen menor
prioridad en las operaciones que son menos

importantes.

Total

100

100

Criterios de éxito

Ahora

Preferida

Puntaje

La organizacion define el éxito sobre la base de los
recursos humanos, trabajo en equipo, el
compromiso de los empleados, y la preocupacion
por la gente.

La organizacion define el éxito sobre la base de
tener los productos mas singulares 0 mas

recientes. Es un producto lider e innovador.

La organizacion define el éxito sobre la base de
ganar en el mercado y superando a la competencia.

Liderazgo en el mercado competitivo es la clave

La organizacion define el éxito sobre la base de la
eficiencia. Entrega confiable, programacion
normal y la produccion de bajo costo son

fundamentales.

Total

100

100

Escala de productividad percibida
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¢Cuédn productivo ha sido los
o Tl | BI BP | TP
ultimos tres meses?
En los ultimos tres meses, ¢ Cuantos .
0
dias ha estado por fuera del trabajo | 0 1 4
+
por motivos no laborales?
En los ultimos tres meses, ¢ Cuantos .
0
dias ha estado incapacitado por | O 1 4
+
motivos de salud?
o En los altimos tres meses, ¢ Cuantas
Productividad . ) 60
horas de suefio, en promedio, ha | 1 2 5
+
dormido por noche?
¢Cuan satisfecho se encuentra con
) TI | BI BS | TS
su trabajo?
¢Qué nivel de compromiso siente
_ ) MB | BB BA | MA
hacia su trabajo?
En la dltima semana/mes/tres
meses/afio, ¢ha considerado la Sl NO
posibilidad de renunciar?
Tl = Totalmente improductivo; Bl = Bastante improductivo; | = Improductivo; P = Productivo; BP =
Bastante productivo; TP = Totalmente productivo
Tl = Totalmente insatisfecho; Bl = Bastante insatisfecho; | = insatisfecho; S = Satisfecho; BP = Bastante

satisfecho; TP = Totalmente satisfecho
MB = Muy bajo; BB = Bastante bajo; B = Bajo; A = Alto; BA = Bastante alto; MA =Muy alto



