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EL PAPEL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL MARCO DE LA
COMPETITIVIDAD INTERNACIONAL EL CASO DE UNA INDUSTRIA DE
ALIMENTOS EN QUERETARO.

RESUMEN

La presente investigaciéon analiza el papel que juega la Cultura Organizacional en el proceso de la
Competitividad Internacional de una Industria de alimentos ubicada en el Estado de Querétaro, se
analiza la Cultura Organizacional en sus aspectos de misién, visién y filosofia asi como la
Competitividad Internacional en sus aspectos de certificaciones, politicas, procedimientos y
adaptabilidad. El estudio se apoya en entrevistas semiestructuradas, revision documental y
aplicacion de encuestas personales a los obreros del departamento de produccion.

En los resultados se detecta que el personal de la empresa en cuestién, conoce y acepta la
misién, vision y filosofia cumpliéndose asi con uno de los requisitos para cubrir las normas de
certificacidn, sin embargo dichos factores no tienen gran influencia en el proceso, lo que nos indica
que existen otros elementos que participan en mayor medida para que se facilite la incursién a la

Competitividad Internacional.
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ABSTRACT

The present investigation analyzes the role of the Organizational Culture in the International
Competitiveness process of a Food processing industry located in the State of Queretaro Mexico,
there is analyzed the Organizational Culture in his aspects of mission, vision and philosophy as well
as the International Competitiveness in his aspects of certifications, political, procedures and
adaptability. The study rests on semistructured interviews, documentary review and application of
personal polls the workers of the department of production.

In the results it is detected that the personnel of the company in question, he knows and
accepts the mission, vision and philosophy being fulfilled this way with one of the requisites to
cover the norms of certification, nevertheless the above mentioned factors do not have big influence
in the process, which it indicates us that there exist other elements that take part in major

measurement so that the incursion is facilitated to the international competitiveness.

Key Words: Organizational Culture, International Competitiveness



1. INTRODUCCION

Meéxico se ha incorporado al esquema de la Globalizacion Mundial en donde se encuentran los
paises con economia de punta, para ello, requiere de empresas preparadas que puedan ser
competitivas y enfrentar los retos de una dindmica socioeconémica que avanza vertiginosamente y
en la que ocurren una gran diversidad de intercambios culturales. Cada organizacién trata de
mantener una Cultura Organizacional propia en donde no sélo confluyen conocimientos, sino que
coexiste una diversidad cultural que permite a quienes forman parte de ella tener una visién mas
integral u holistica de su entorno y su realidad.

En la actualidad se ha incrementado el interés por el andlisis de los aspectos culturales en las

organizaciones buscando contar con una Cultura Organizacional fuerte y pretendiendo con ello
solucionar en gran parte los problemas de identidades vulnerables, anénimas y hasta cierto punto
fragmentadas (Barba y Solis, 1997, p. 13), y competir en un mercado internacional.
La Globalizaciéon de las actividades de las corporaciones multinacionales ha reforzado la
competencia en los mercados globales, asimismo, ha despertado el interés de dichas organizaciones
por los estudios transculturales que permitan mejorar su gestion comercial con empresas de
patrones culturales distintos, surge entonces la necesidad de conocer y analizar las diferencias y
especificaciones locales (Barba y Solis 1997, p. 88) integrandose los aspectos locales del pais en el
que se ubican respondiendo asi a las exigencias del mercado local sin perder eficiencia a nivel
mundial.

Estas empresas invierten constantemente en avances tecnolégicos, administrativos vy
productivos; y al aplicar estas tecnologias y conocimientos se realiza la transferencia de los mismos
a los paises en los cuales tienen presencia beneficiando al pais receptor. Esto exige, sin embargo, la
integracion o adaptacion de los empleados de estas organizaciones a estos modelos, efectuando un
constante movimiento de adaptacién, de construccién y conformacioén de la cultura organizacional
que procurard incorporarse en el ambiente globalizado atendiendo todas estas demandas y al mismo
tiempo buscando preservar los aspectos que la hacen tnica o diferente.

En este estudio analiza la conformaciéon de la Cultura Organizacional en el proceso de

Globalizacién de una Industria Alimenticia transnacional ubicada en el Estado de Querétaro.

2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Davila (1999) considera que el término de Cultura Organizacional surge como una respuesta a la
necesidad de las empresas de contar con algo que pudiera darles ventaja competitiva ante los
cambios que surgen en el mundo, esto sucede en los 80’s principalmente con la entrada a los

mercados internacionales y la apertura de las economias en los diferentes paises del mundo. En este



momento se empezd a estudiar la Cultura Organizacional como una variable mas dentro de la
direccién de las Organizaciones (Deal y Kennedy, 1985).

En la presente investigacion se retoma la idea fundamental de la Cultura como algo que la
organizacion tiene, como una variable administrable, como una forma de transmisién de los valores
y creencias de la organizacién a sus empleados, de proporcionarles guias de accién ante
determinadas circunstancias, por ello es importante considerar las ideas que sobre Cultura
Organizacional desarrollan entre otros, Deal y Kennedy (1985), Wilkins y Ouchi (1983) y Warnier
(2002).

Los directivos de las organizaciones relacionan a la Cultura Organizacional con variables que

incluyen eficiencia, productividad, calidad e internacionalizacién y la consideran como un
mecanismo de control asociado con aspectos relativos a la lealtad, compromiso y cohesién tanto
individual como grupal (Wilkins y Ouchi, 1983).
Debido a que el factor humano es el elemento principal para el desarrollo de una Cultura
Organizacional, puede decirse que la Cultura es dindmica, que estd en un proceso constante de
cambio, adaptacidén y reestructuraciéon, no puede ser estitica ni detenerse en el tiempo y, aunque no
cambia con la rapidez que lo hacen otros elementos del entorno como son los aspectos tecnoldgicos
y productivos, si cambia de fondo, el proceso es mds lento debido a que los cambios tienen que ser
asumidos por los miembros de la misma para lograr la legitimacién y considerarse entonces parte de
la Cultura

Aunque la Cultura es dificil de describir, puede afirmarse que cada organizacién desarrolla
suposiciones, conocimientos y reglas que gobiernan el comportamiento dia a dia en el lugar de
trabajo (Robbins, 1999, p. 601), asimismo es necesario considerar que la organizacién incluye
proveer los factores bésicos para la ejecucién efectiva de los planes asi como crear o proporcionar
las condiciones y relaciones bdsicas que son requisitos para el cumplimiento de los objetivos
(Robbins, 1999).

Las organizaciones como expresioén de una realidad cultural tienen dos alternativas, aprender a
vivir en un mundo de constante cambio en todos los aspectos: social, econdémico, tecnolégico y
cultural o, encerrarse en sus propios limites formales lo cual las dejaria fuera del mundo
competitivo y funcional (Robbins, 1999), sobre esto mismo, los neoinstitucionalistas (Powell y
Dimaggio 2001, Meyer y Rowan, 1977;), aseguran que las organizaciones que incorporan los
elementos del contexto institucional o cultural, es decir las reglas, creencias, ideologias y
requerimientos sociales, adquieren apoyo y legitimidad y por lo tanto, se mantienen con vida.

As{ se tiene entonces que la organizacion tiene una Cultura propia que ha desarrollado en el

tiempo y que ha sido parte de su historia, tradicién y existencia y también existe una cultura local o



regional que rodea el entorno en el que se desarrolla la organizacién, que constituye el entorno
social del cual es parte y cuyas exigencias sobre la organizacién consisten en la incorporacién de los
elementos culturales y sociales que le permitan lograr el apoyo y la legitimidad que requiere para la
aceptacion y sobrevivencia en ese contexto y, al mismo, la flexibilidad de adecuacién y adaptacién
que adquiere la organizacién le permiten estar preparada para asumir los cambios que se presenten
en el entorno internacional o mundial que trae consigo la globalizacién.

En esta investigacion se abordardn como una parte de la cultura organizacional, las normas de
conducta y comportamiento, el seguimiento de reglas y politicas de accién y demds elementos que
son mas visibles en la organizacion y que de alguna manera unifican el actuar y la toma de
decisiones por parte de los empleados asi como las respuestas de los mismos ante determinados

eventos y circunstancias.

3. COMPETITIVIDAD INTERNACIONAL

Los paises en el mundo tratan de colocarse en los principales lugares en las diferentes actividades
tecnoldgicas, mercadoldgicas, culturales, lingiiisticas, religiosas, étnicas, politicas, y demds, de
acuerdo a Braudel mencionado por Ianni (2006) por “economia mundial” se entiende la economia
del mundo globalmente considerado, el mercado de todo el universo. Para lograrlo las economias
del mundo se apoyan en la tecnologia y el desarrollo de los mercados.

Cuando se globaliza el mundo, la marcha de las cosas, gentes e ideas, provincias y naciones,
culturas y civilizaciones, adquiere otras realidades, se puede repensar todo de nuevo: la corta y la
larga duracidn, el instante y lo fugaz, la continuidad y la ruptura, la diversidad y la contradiccién, el
pasado y el presente, el individuo y la humanidad. (Ianni 2006).

La Competitividad Internacional en la organizacién o la globalizacion, significa la adecuacion
y adaptacion de los diferentes procesos de la organizacion: culturales, tecnolégicos, productivos, de
comunicacién, al estdndar que exige el entorno mundial legitimado por organismos certificadores
que son requisito indispensable para incursionar y competir a nivel mundial; para lograr la
globalizacion de elementos culturales en la organizacién se busca a través del isomorfismo la
legitimacion de las normas y conductas de actuacion propias y se incorporan aquellas que exige el
entorno.

Las Instituciones deben adaptarse a los cambios exigidos por el desarrollo de mercados
complejos y la competencia externa, ya que esta eficiencia adaptativa es la que dejara fuera a las
que sean econdmicamente fallidas o instituciones obsoletas (North, 1984), esto implica formas de
organizacién social seleccionando estructuras de formas mds eficientes, competitivas y mds

equilibradas internamente.



Competitividad es la capacidad de una organizacién, de mantener sistemdticamente ventajas
comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posicién en el entorno
socioecondémico.

e Conquistar, mantener y ampliar la participacién en los mercados (Miiller, 1995).

e (Capacidad de un pafs, un sector o una empresa particular, de participar en los mercados
extremos (Feenstra, 1989).

e Habilidad sostenible de obtener ganancias y mantener la participacién en el mercado
(Tamanes, 1988).

En el mercado internacional se confrontan no solo empresas sino también sistemas
productivos, esquemas institucionales y organizaciones sociales, en los que la empresa constituye
un elemento importante, pero integrado en una red de vinculaciones con el sistema educativo, la
infraestructura tecnoldgica, las relaciones gerencial-laborales, el aparato institucional piblico y
privado, el sistema financiero, entre otros (Fajnzylber, 1988).

En el mundo actual los productos no s6lo compiten, sino que en ellos se manifiesta la
competencia de los sistemas productivos, tecnoldgicos y educacionales ( Rosales, 1990).

La Competitividad no es sencillamente un fenémeno econdémico ni un fenémeno impulsado
por el mercado. Leyes, costumbres, lenguaje, hdbitos en los negocios y otras peculiaridades
nacionales desempeflan un papel importante en la determinacion de la Competitividad y del
Comercio. Es necesario tener una perspectiva amplia y globalizadora de la sociedad (Bradford,
1991).

La Competitividad aparece como una mezcla de:

i.  una visién del mundo contempordneo, sumergido en valores sociales, que acepta
diversas combinaciones de organizacién y mercado;
ii.  conceptos de distintas vertientes tedricas que, al reunirse, sobrepasan el alcance de
otros conceptos utilizados en teorias como la del comercio internacional;
iii.  vida préctica, donde se lucha ferozmente por mercados y donde no hay regulaciones
internacionales tan civilizadas que permitan a los agentes experimentar los valores
sociales propuestos por el modelo (Miiller, 1995).

La Competitividad industrial es el producto de la interacciéon compleja y dindmica entre cuatro
niveles econdmicos y sociales de un sistema nacional, que son los siguientes: El nivel micro de las
empresas que buscan simultineamente eficiencia, calidad, flexibilidad y rapidez de reaccion,
estando muchas de ellas articuladas en redes de colaboracién mutua; el nivel meso correspondiente
al Estado y los actores sociales, que desarrollan politicas de apoyo especifico, fomentan la

formacioén de estructuras y articulan los procesos de aprendizaje a nivel de la sociedad; el nivel


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=competitividad&?intersearch

macro, que ejerce presiones sobre las empresas mediante exigencias de desempeiio; y, por dltimo, el
que se llama nivel meta, que se estructura con sélidos patrones basicos de organizacién juridica,
politica y econdémica, suficiente capacidad social de organizacion e integracién y capacidad de los
actores para la integracion estratégica. Al respecto, la Competitividad de una empresa se basa en el

patrén organizativo de la sociedad en su conjunto y por tanto es sistémica (Esser, et al, 1996).

4. METODOLOGIA.
La presente investigacién se desarrolla como un estudio de tipo correlacional, de campo,
transversal, de comprobacién de hipétesis, ya que busca descubrir o revelar relaciones.

a) El tipo de estudio correlacional busca entender cdmo se relacionan y vinculan las
variables.

b) En el estudio de tipo transversal se realiza un corte en el tiempo y se determina la forma
en cémo se han correlacionado en el pasado las variables establecidas en la
investigacion.

c) El estudio de tipo de campo implica que se acudird al lugar y se hard el levantamiento
de informacién dentro del lugar de trabajo.

En cuanto al disefio a emplear en el presente estudio es: no experimental, ya que no se posee control
directo de las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido. Se hacen
inferencias entre las variables, sin intervencion directa, de la variacién concomitante de las
variables independiente y dependiente. (Kerlinger y Lee 2002).

En el cuestionario se considera la escala tipo Likert que contempla 5 niveles de respuesta
considerando 1 el menos aceptado y 5 el mds aceptado o el que mds concuerda con la percepcién
del empleado.

Se considerard una muestra no probabilistica intencionada por conveniencia, aunque al mismo
tiempo si serd representativa del personal de la organizacion. Dentro de la poblacién se incluirdn a
todo el personal del area de produccion de la empresa. El total de la poblacién es de 632 empleados
correspondiente a las dreas de produccién y empaque y se pretende cubrir el 80% de la poblacién en
la investigacion.

Los resultados que se presentan en esta investigacion corresponden a la prueba piloto realizada

en la organizacién a un grupo de personas pertenecientes a la poblacién meta.

5. LA EMPRESA DE LA INDUSTRIA ALIMENTICIA.
La investigacién se realiza en una empresa perteneciente al rubro de Industria alimenticia de

Meéxico, esta Organizacion como sus similares se ven obligadas a estar en un proceso constante de



adaptacién y reajuste para poder mantenerse en los estdndares exigidos en un ambiente donde los
factores de la Globalizacién estdn teniendo una influencia importante en el campo organizacional;
al mismo tiempo la necesidad de estas instituciones por mantenerse en un mercado competitivo las
obliga a fortalecer sus elementos culturales, adecuarlos a las nuevas necesidades, asi como redefinir
su Cultura Organizacional. Esto les permite contar con un marco competitivo ante las exigencias
mundiales.

La empresa objeto de esta investigacion, constituida desde 1906, es actualmente una de las
principales productoras de cereal y de comida de convivencia (galletas, barras de cereal, etc.) en el
mundo, con ventas en el 2006 de 11 mil millones de délares, los productos son fabricados en 17
paises y vendidos en mds de 180 paises alrededor del mundo. Tiene como Visidn “Ser la compafifa
de alimento de eleccidon” y en su Mision se contempla el “Impulsar el crecimiento sostenido a través
del poder de nuestra gente y de nuestras marcas, satisfaciendo mejor las necesidades de nuestros
consumidores, clientes y comunidades”. Entre los valores de la Organizacion en estudio estdn el de
integridad, respeto, responsabilidad, pasién, humildad, disposicion de aprendizaje, deseos de éxito y
esfuerzo por simplificar.

En la Cultura Organizacional se analizan los aspectos culturales que componen una
organizaciéon como son la misidén, vision y filosoffa y en la Competitividad Internacional o
Globalizacion se contemplan los elementos de flexibilidad para aceptar los cambios por parte de los
empleados y la facilidad para alcanzar las certificaciones que la empresa pretenda para estar en un
nivel competitivo a nivel mundial en los aspectos tecnolégicos, sistémicos y de recursos a través de

estdndares establecidos por certificadoras oficiales de calidad y reconocidas a nivel mundial.

6. RESULTADOS

Para dar respuesta a la hipdtesis: si existe mayor cultura entonces se facilitan los procesos de
globalizacidn, se realizaron diferentes pruebas estadisticas sobre los datos resultantes. Por lo que las
caracteristicas de la muestra sobre los participantes en el estudio en cuanto a edad y sexo se
muestran en el Cuadro 1 y se puede observar que el 55.88 % fueron hombres con una edad
promedio 39 afios del mientras que el 44.11% de las mujeres con una edad promedio de 36 afios.
La edad promedio en general de los participantes es de 37.8 afios, lo cual nos indica que se trata de

una poblacién madura.



Cuadro 1. Edad promedio de los participantes

SEXO Media N Desyv. tip.
?ascuhn 39.05 19 9.052
Femenino 36.20 15 5.759
Total 37.79 34 7.800

Fuente: Encuesta piloto, julio 2008

La media de escolaridad obtenida a través de la encuesta pilo indica que en un 62% de los
empleados tiene un nivel de estudios de secundaria y el 38% tiene preparatoria o carrera técnica.

En la Figura 1, de observa que el 9% del personal que participd en la encuesta corresponde al
primer turno, el 41% al segundo, el 32% al tercer y el 18% al cuarto turno. Se observa también que

la mayor parte del personal encuestado corresponde al segundo y tercer turno.

Figura 1. Andlisis de turnos

Analisis de Turnos

Primer turno
Cuarto turno 99,
18%

Segundo turno

41%

Tercer Turno
32%

Fuente: Encuesta piloto, julio 2008

En la figura 2 se observa que el 3% de los empleados no tienen ningin dependiente
econdmico, el 68% tiene de uno a tres dependientes econdmicos y el 29% tiene mas de cuatro

dependientes.



Figura 2. Dependientes econdmicos

Dependientes Econdmicos

Ninguno
3%

Fuente: Encuesta piloto, julio 2008.

Los datos mostrados en la Figura 3, presentan que la mayor parte de los empleados son

personal de base o de planta presentando una participacion del 91%, mientras el 9% son eventuales.

Figura 3. Tipo de contrato

Tipo de Contrato

Eventual o
Temporal
9%

de Base o de
Planta
91%

Fuente: Encuesta piloto, julio 2008

El tipo de contrato es en un 91% de base y el 9% eventual, en donde la antigiiedad promedio de

los participantes en la Empresa es de quince afios y en el puesto que ocupan de nueve.
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Figura 4. Otros ingresos

Otros Ingresos

Otro Trabajo
12%

No cuenta con
otro trabajo
88%

Fuente: Encuesta piloto, julio 2008

De acuerdo a la figura 4, el 12% de los empleados encuestados manifestaron tener otros
ingresos ademads de los percibidos en la empresa, mientras que el 88% se dedica exclusivamente a la

empresa de la industria alimenticia en estudio.

Analisis descriptivo sobre Cultura Organizacional:
En el andlisis de estadistico descriptivo, que analiza las medias y la desviacion tipica; se reflej6 que
la media en la variable de cultura oscila entre un 3.4 y 3.5 en la escala de Likert, lo cual indica que
los empleados en mas de un 68% aceptan y asumen los factores de mision, vision y filosoffa.

Al efectuar la correlaciéon de Pearson entre las variables de mision, visién y filosofia, se
comprueba que la correlacion es significativa al nivel de 0.01, se observa que la correlacion de cada
una de ellas en relacién a la otra es mayor al 0.5; la correlacién entre la vision y la filosofia al ser

0.635 es mayor a la que existe entre misién y vision la cual es de 0.532.

Analisis descriptivo sobre Competitividad Internacional:
El anélisis del estadistico descriptivo de las variables de Competitividad Internacional muestra que
en las certificaciones, las politicas y los procedimientos, la media de las respuestas de los
empleados es mayor de 3 en la escala de Likert de 1 a 5. Indica para los empleados los aspectos de
Competitividad (implantacién de estdndares de calidad, las normas y los procedimientos; y, todas
las acciones que la empresa realiza para su certificacién) tienen cierto grado de aceptacion.

La correlacion de las variables mostrada en el Cuadro 2, muestra una significancia positiva y
manifiesta que existe correlacién aceptable entre las variables de Certificacién, de Politicas y de

Procedimientos al ser mayor de 0.5 excepto en los factores de Certificacién-Adaptabilidad que el
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coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.430, indica que existe una mala correlacién entre

ambas variables.

Cuadro 2. Resultados de la Correlacion de Pearson

Certificacion | Politicas | Procedimientos | Adaptabilidad
Certificacién 1 .614(%%) 561(%%) 430(%)
Politicas .614(%) 1 552(k%) S519(%)
Procedimientos S561(%) 552(%%) 1 527 (%)
Adaptabilidad A430(%) 519(%) 527(%) 1

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0.05 (bilateral).

Relacion entre Cultura y Competitividad Global

De acuerdo a los resultados obtenidos en la estadistica descriptica al aplicar la prueba de regresién
lineal, se puede decir que un 74% (representado por el 3.73 en una escala maxima de 5), de los
empleados, considera que la empresa tiene apertura y flexibilidad para aceptar los cambios, que
toma medidas para competir a nivel internacional mas o menos adecuadas y creen que ellos se
benefician si la empresa compite a nivel mundial, asimismo piensan que los estindares establecidos
y los sistemas de calidad son adecuados, que no limitan la creatividad y las certificaciones
benefician la Competitividad mundial de la empresa al igual que las politicas de comportamientos
existentes en la empresa contribuyen a las buenas relaciones, se respetan las creencias y costumbres
del personal y las politicas de evaluacion de desempefio son justas y equitativas.

Respecto a la cultura, el andlisis indica que en el 67% (representado por el 3.48 en una escala
mdéxima de 5), los empleados conocen y comparten la filosofia de la empresa, consideran que la
misién es congruente con las pricticas cotidianas y contribuye al bienestar social, asimismo
conocen y se identifican con la visién de la empresa.

Al aplicar la correlaciéon de Pearson entre estas dos variables (Cultura Organizacional y
Competitividad Organizacional) éste arroj6 una coincidencia del 0.607 considerdndose
significativamente positiva.

El coeficiente de correlacién y determinacién de Pearson muestra el porcentaje en el que
influye la filosofia, la misién y la visién en los sistemas de calidad, en los estidndares, en las
politicas de la empresa, en los procesos de certificacion, en los procedimientos de trabajo y en la
flexibilidad para aceptar los cambios, éste muestra una correlacion simple entre la Competitividad
Internacional y la cultura mayor del 0.5 (0.607) y manifiesta también que la cultura puede tener en

cuenta 36.9% de la variacién de la Competitividad Internacional. En otras palabras, si se trata de
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explicar porque la Competitividad Internacional tiene valores distintos, pueden existir diferentes
factores que expliquen esta variacidn, pero para este modelo significa que la Cultura influye en un
36.9%, mientras que el 63.1% de la variacién en Competitividad Internacional no puede explicarse
solamente por la Cultura. Por lo tanto, debe existir la influencia de otras variables.

Se aplicé la prueba de Anova para calcular F ratio (valor que indica si es mejor la prueba de las
medias o si se debe de aplicar la regresion lineal) obteniéndose un valor de 18.696 significante en p
< 0.001, indicando que existe al menos el 0.1% de posibilidades que F-Ratio suceda por si solo. Por
lo tanto se puede concluir que el modelo de regresion predice significativamente mejores resultados
para predecir la influencia de la cultura en la Competitividad Internacional en lugar de realizar la
prediccion a través de los valores de las medias.

La prueba de regresion lineal genera los coeficientes [by=2.068, #(32)=5.303, p<0.001] y
[6,=0.476, 1(32)=4.324, p<0.001] que se utilizan en el modelo matematico (Ecuaciéon 1) para
predecir el comportamiento de las variables, en el andlisis se detectdé que cuando en la
Competitividad Internacional no hay influencia de la cultura, la Competitividad Internacional en la
organizacién serd de 2.068, la inclinacidn de la linea recta tiene un gradiente de 0.476 y este valor
representa el cambio en el resultado que estd asociado con un cambio en la unidad de prediccion.

Competitividad Internacional; = (2.068+ 0.476 Cultura;) Ecuacién 1
Por lo tanto si la Competitividad Internacional se incrementa por una unidad entonces la
cultura serd de 0.476 adicionales. Los valores de los coeficientes de regresion representan el cambio
en los resultados obtenidos, es decir, si cambia la unidad de prediccién determina si el impacto es
significativo. La prueba ¢ determina si el valor de la variable es diferente de 0. Como una regla
general, si la significancia observada es menor de 0.05 entonces los resultados reflejan un efecto
genuino.

De acuerdo a éste andlisis y al modelo resultante basado en la Ecuacién 1, se puede determinar

que la cultura tiene una contribucién positiva en la Competitividad Internacional, aunque minima

(0.476 por cada unidad), como puede observarse en la figura 5.

13



Figura 5. Incremento de la Competitividad en relacién a la Cultura
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Fuente: encuesta piloto, julio 2008.

El andlisis de los residuos mostrado en la Figura 6, se utiliza para evaluar la presencia de
observaciones inusuales en la muestra y para comprobar la validez de las hipétesis fundamentales
del modelo, como son: independencia, normalidad de las observaciones e igualdad de varianzas de
los errores e; (Homoescedasticidad). Se observa que existe una distribucién normal porque todos
los puntos caen muy cerca de la linea o muy cercanos entre si, no hay mucha divergencia en la

opinidn, hay coherencia entre sus respuestas.

Figura 6. Regresién normal entre cultura y Competitividad Internacional
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Fuente: encuesta piloto, julio 2008
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7. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados del andlisis, los empleados consideran y estdn de acuerdo en que la
Competitividad mundial de la empresa los beneficia y estdn concientes de que para ello, tanto la
empresa como los empleados deben observar apertura y flexibilidad para aceptar los cambios, debe
existir una Cultura Organizacional sélida en la que ellos participen activamente, la empresa requiere
establecer estdndares y sistemas de calidad de acuerdo a los requerimientos internacionales asi
como politicas de comportamientos que contribuyan a las buenas relaciones, ante todo esto los
empleados valoran que dentro de la organizacién se procure respetar las creencias y costumbres del
personal, consideran que la misién es congruente con las précticas cotidianas y contribuye al
bienestar social, asimismo conocen y se identifican con la vision de la empresa.

Sin embargo, de acuerdo con los resultados de la muestra, la Cultura influye en un 36.9%, en la
Competitividad Internacional de la empresa, mientras que el 63.1% de la variabilidad se debe a la
influencia de otros factores, es decir, el conocimiento y aceptacién de la misidn, visién y filosofia
de la organizacion solo participan en un 36.9%, esto implica que no tienen un peso importante en el
proceso de implantar los sistemas de calidad, los estdndares, las politicas de la empresa, los
procesos de certificacion, los procedimientos de trabajo y en la apertura y flexibilidad de los
empleados para aceptar los cambios a los que se ve expuesta la empresa al incursionar en las
exigencias de la globalizacién para competir a nivel internacional; esos factores no son tan
relevantes en las medidas que la empresa toma para competir a nivel mundial, existen otros factores

que participan con mayor fuerza en esos procesos.
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