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Resumen: El objetivo del articulo es conocer si los OEM y sus proveedores tienen declaracion escrita de la cultura corporativa,
y en caso afirmativo si contemplan determinados stakeholers y valores, la difunden entre sus empleados, es origen para fijar ob-
jetivos y metas, incorporan objetivos econémicos y no econdmicos, se realizan determinadas prdcticas de gestién de los recur-
sos humanos, disponen certificaciones ISO, y si se relacionan con su entorno social. Se analiza la intensidad de asociacién biva-
riante entre ciertos ftems y aplicando el analisis Homals, la asociacién mdltiple, sobre cuyos puntos objeto, obtener una tipologfa
de empresas con el andlisis cluster
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Abstract: This paper collects in the first part a review of the literature about corporate culture, collecting its definition, impor-
tance, and what some authors say on subsequent items to be included in the empirical part. The aim of this article is found on
the Spanish automobile industry, individually and jointly, certain aspects of the organizational culture. In the empirical part it is
analyzed for a sample of OEMs and their direct suppliers if companies submit written statement Corporate Culture, if they in-
corporate explictly determined values (transparency, fairness, honesty, respect, teamwork, continuous improvement, customer fo-
cus, creativity / innovation), which stakeholders are considered, as corporate culture circulated among employees, whether it is
the source for setting objectives and targets, if they have ISO 9001:2000, ISO 14001, SO |6494 certifications, systems of partici-
pation, teamwork and recognition of people related to continuous improvement and achievement of its goals and objectives, the
possible aplication of some systems of developing, training and promotion of personnel, to have a systematic for reconciling work
and family life, gender equality plan, profit sharing , ownership and if companies with organizational culture relate to the social en-
vironment. Joint relative frequencies of pairs of items and the marginal frequencies are obtained, and the confidence intervals of
the items or modality considered are determined.We analyzed relation between to have organizational culture declared and have
certain management practices, the association between mission, vision and values respect other items. It is verified that most com-
panies incorporate the mission, vision and values are often at least as stakeholders the shareholders, customers and employees,
declared as values teamwork, continuous improvement, customer focus and creativity / innovation though less honesty and fair-
ness. Corporate culture declared, serves as a reference for setting goals and purposes, almost all who have it. Generally the spre-
ad at least with posters, leaflets and training, climate surveys conducted regularly, and incorporate environmental objectives and
social environment. In contrast, a minority, few do involve employees in their benefits or offer them ownership, incorporated syste-
matic reconciliation work and family life, gender equality plan, and its relationship with the social environment is reduced.We exa-
mines whether there association are significative between having declared in culture Mission, Vision and Values and the declara-
tion considers the diverse stakeholders, regarding the rest of the items considered and the intensity thereof is obtained. It also
analyzes the intensity of association between the different values considered , which is significant , and whether some of these va-
lues are associated with certain items , to see if it is giving a practical application of these values in certain fields. Transversal te-
ams and improvement teams are widely used, but not consistent with the value incorporate teamwork and continuous improve-
ment. The analysis gives homals relationships of more than two qualitative variables and reduce the dimensionality by incorporating
measures of discrimination as the Declaration of corporate culture at least the shareholders, customers and employees, a set of
values, norms ISO 16949 +14000,1SO 9001 + 14000, community center or facilities available to employees, co-ownership, a system
for reconciling work and family life, and less cooperation with the University to give training and R & D.The cluster of points ob-
ject analysis provides a typology of companies, constituting 7 groups, which differ according to the presence or absence of mea-
sures of discrimination.
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I. Introduccion

Las empresas del sector automovilistico viven en un
entorno mds dindmico, complejo e incierto, donde
se han dado cambios de tipo politico, econdmico, so-
cial, tecnoldgico, ambiental v juridico (Johnson et al.
2007).

La necesidad de superar el tayloristmo-fordismo y
adoptar la cultura de la produccidn ajustada (Miller,
2002), por parte de las empresas fabricantes de au-
tomdviles v sus proveedores directos (Womack et
al,, 2002), es una tendencia en Occidente desde los
afios noventa. La misma se caracteriza por la rele-
vancia del trabajo en equipo, la mejora continua, la
participacion proactiva de los trabajadores en redu-
cir los defectos, satisfacer al cliente y conseguir mds
innovacion (Liker, 2004; Liker y Hoseus, 2008, Dahl-
gaard y Dahlgaard-Park, 2006), que son valores a asu-
mir por las empresas para poder ser competitivas.

La cultura organizativa puede ser un activo estraté-
gico (Flamboltz y Randle, 2012) y convertirse en
fuente de ventajas competitivas para la empresa,
cuando se ve como un recurso que es valioso, raro
y dificil de imitar (Barney, 1986).La misma puede ser
gestionada para mejorar el desempefio y logro de
objetivos en las organizaciones (Smirich, 1983).

El objetivo principal de este articulo es conocersi las
empresas disponen de cultura corporativa declarada,
incorporando la misidn, visiéon y valores, ciertos sta-
keholders y valores en su declaracién escrita, asi como
la incorporacidn de cddigos éticos. En la planificacidn
estratégica; veriricar si la cultura corporativa declara-
da es origen de sus metas y objetivos a corto y me-
dio plazo, si éstos consideran objetivos no sélo eco-
némicos, su posible relacidn con ciertos stakeholders
considerados, y como se difunden tales objetivos. En
la gestién de recursos humanos:si se han implantado
determinados sistemas de participacion, reconoci-
miento, compensacién salarial, promocidn, desarro-
llo y formacién de las personas, sistemdtica de con-
ciliacion entre vida familiar y laboral, asi como
programa de promocién sobre la igualdad de géne-
ro. Ademds si se disponen certificaciones ISO vy las
empresas tienen vinculacidén o acuerdos con su en-
torno social.

Interesa también conocer el grado de coherencia en-
tre determinados contenidos de la declaracién de
Cultura Corporativa y la realizacién de ciertas prdc-
ticas en las empresas.

El resto del articulo se estructura de la siguiente ma-
nera. En la siguiente seccidn se realiza una breve re-
visidn sobre la definicidn de la cultura organizativa,
segln diveros autores, y su incidencia en la empre-
sa. Posteriormente, se expone la metodologfa de in-
vestigacion, presentando las caracteristicas de la
muestra realizada y las técnicas estadfsticas a utilizar
en la parte empirica. A continuaciéon se aborda el
andlisis estadistico de los datos y se valoran los re-
sultados alcanzados. Por Ultimo, se presentan las prin-
cipales conclusiones y limitaciones del estudio.

2. Cultura corporativa. Revisién
de la literatura

Hay diversas definiciones de cultura organizativa. Por
ejemplo las siguientes:

— Es el sistema de acciones, valores, y creencias
compartidas que se desarrolla dentro de una or-
ganizacidn y orienta el comportamiento de sus
miembros (Schermerhorn, 2004).

— Define los valores principales, supuestos, interpre-
taciones y enfoques que caracterizan una organi-
zacién (Cameron y Quinn, 201 1).

Una de las mds aceptadas por los tedricos de la cul-
tura organizativa, es la aportada por Schein (1988),
considerdndola como:

“Un modelo de presunciones bdsicas —inventadas, des-
cubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir apren-
diendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion
externa e integracién interna— que hayan ejercido la
suficiente influencia como para ser consideradas vdli-
das y, en consecuencia, ser ensafiadas a los nuevos
miembros como el modelo correcto de percibir, pensar
y sentir los problemas”.

En los ochenta, dado que las empresas japonesas
eran mds competitivas que las occidentales, deter-
minadas obras sobre la cultura de las empresas ja-
ponesas tuvieron gran interés para los directivos
empresariales: En tal sentido Ouchi (1982) co-
mentaba qué hacer frente al desafio japonés vy las
posibilidades de la transferir las prdcticas japone-
sas; mientras que Pascale y Athos (1981), expusie-
ron como gestionan las empresas japonesas. Por
otra parte Deal y Kennedy (1992) recogen los ri-
tos y rituales en las empresas; mientras que Peters
y Watterman (1982) analizaron qué factores ha-
bian contribuido al éxito a lo largo del tiempo de



Francisco Llorente, Ramdn Martos/Direccién y Organizacién 53 (2014) 19-44 21

las empresas "excelentes" verificando que disponi-
an de una fuerte cultura corporativa. La clave del
éxito duradero no reside sélo en las estrategias o
la eficiente gestidn de recursos sino en la dimen-
sién cultural de las organizaciones, que se habia
analizado poco antes. La cultura organizativa es un
componente intangible en la empresa (Carmelli y
Tishler; 2004).

Determinados autores establecen la existencia de
links entre la cultura organizativa y la estrategia de
la empresa (Schwartz y Davis, 1981, Choe, 1993),
influyendo la cultura organizativa en el desarrollo
de los cambios organizativos (Lorenzo, 1998). La
relevancia de la cultura empresarial viene dada por
incidir en ciertas variables clave de la empresa. En
tal sentido, Deal y Kennedy (op. cit.), asi como Kot-
tery Heskett (1992), reflejaron este valor relacio-
nal entre cultura empresarial, actividades, y resul-
tados. Obtuvieron que las empresas enfocadas a
Culturas Corporativas, basadas en valores de ges-
tidn compartidos, superaban el desempefio de
otras empresas en un margen significativo. Para De-
nison et al. (2003) la cultura organizativa puede ser
un instrumento poderoso para mejorar el perfo-
mance de la empresa. Posteriormente, Hitt et al.
(2005) identificaron que las empresas con cultura
fuerte ofrecen mejores resultados financieros y mds
fiables que las empresas con cultura débil.

En el caso del sector automovilistico la joint venture
NUMMI, realizada entre General Motors y Toyota en
EEUU, es un ejemplo relevante de la incidencia posi-
tiva del cambio cultural en los resultados empresa-
riales!. En Australia, You et al. (2010) comprobaron
en el sector la relacidn entre la cultura organizativa y
el perfomance en las empresas.

Para Deloitte Consulting e Intelligent Unit (op.cit.) la
cultura tiene un fuerte impacto en el rendimiento de
la organizacién. Rigby y Bilodeau (2009) identificaron
que la cultura es tan importante como la estrategia
para su éxito.

La cultura organizativa es un determinante relevante
de la innovacién (Feldman, 1998; Naranjo-Valencia et
al,, 2013). Asimismo, permite mejorar la productivi-
dad (Denison, 1990), la calidad (Red, 2006), 0 ambas
(Siehl'y Martin, 1990; Mathew, 2007), incidiendo tam-

bién en la implementacién de las certificaciones SO
14001 (Balzarova et al,, 2006) e ISO 900! (Basir et
al,2011).

La cultura organizativa facilita una mayor participa-
ciény compromiso del empleado con la organizacién
(Sirajudeen et al.,, 2012), Puede ayudar a incorporar
nuevas practicas en la empresa, a partir de la identi-
ficacion y compromiso de los empleados para su
adopcidn, llegando a acuerdos para su aplicacién (ljo-
se, 2009).

El concepto de Cultura Corporativa se puede consi-
derar conocido, implantado y practicado por un im-
portante nimero de empresas, tal como reflejaron
diferentes estudios, como el informe Cranfield 2005-
06, Deloitte e Intelligent Unit (2007) vy Strack et al.
(2007).

Mullane (2002) y Campbell (1997), al opinar sobre la
cultura corporativa, proponen que la existencia de
unos objetivos comunes necesita que sean compar-
tidos por los stakeholders internos (departamentos,
trabajadores) y externos (clientes, proveedores, ac-
cionistas, inversores y comunidad). Segiin Freeman
(1984) para gestionar con eficacia, deben tenerse en
cuenta a los grupos de interés de una manera siste-
madtica.

Las declaraciones de Misidn, Visidon y Valores son el
primer “corpus” de la cultura corporativa de una or-
ganizacion. Para Cardona y Rey (2004) “la misidn es
el conjunto de contribuciones que caracterizan la iden-
tidad y dan sentido a la existencia de la compafifa”. Para
Jhonson y Scholes (1 2001) la Misién recoge el pro-
pdsito genérico acorde con los valores o expectati-
vas de los stackeholders, mientras que laVisién se re-
fiere al estado futuro deseado, la aspiracién de la
organizacion.

La declaracién de la misidn estd entre las herramien-
tas de gestion mads relevantes que adoptan los ma-
nagers de las empresas (Bart et al,, 2001; Iseri-Say et
al.2008). En tal sentido, Rigby (2003) encontrd en una
muestra de directivos de empresas de diversos con-
tinentes, que la declaracién de misidn y vision era de
las herramientas mds usadas.

Deal y Kenney (1992) consideran que los valores son
la piedra angular, los cimientos de cualquier cultura

I Se implanté en la antigua factorfa de General Motors en Fremont (USA), que habfa estado bajo los principios de la produccién en masa,
que debid cerrar en 1982. Al afio siguiente se reabrid bajo la joint venture NUMMI, incorporando nuevos directivos, con distintos com-
portamientos y valores a los de sus predecesores, que posteriormente también asumieron los trabajadores. (Adler, 1992). Ello permitid
mejorar la productividad, calidad y satisfaccion del cliente (Cameron y Quinn, 201 1).
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corporativa. Son los criterios de actuacién que orien-
tan las decisiones ante las distintas alternativas que se
presentan en el dia a dfa para realizar la misién cons-
tituyendo la base de la cultura organizativa (Cardona
y Rey, 2003, 2006), y proporcionan a los empleados
un sentido de direccién comun y alineamiento para
la conducta diaria (Scott, 1997).

En la cultura corporativa, los valores representan el
cdmo se hacen o deben hacerse las cosas en una or-
ganizacion, por lo que deben ser asumidos, interiori-
zados y compartidos por los miembros de la organi-
zacién. Tal como sefialan Garcia y Dolan (1997) “los
valores son aprendizajes estratégicos relativamente
estables en el tiempo, de que una forma de actuar es
mejor que su opuesta, para conseguir que las cosas
nos salgan bien”.

Las empresas promueven diversos valores, como
los siguientes: Innovacién/Creatividad (Ahmed,
1998; Stallworth, 2008), Orientacidn al cliente (You
et al,2010;Aydiny Ceylan, 201 I), Honestidad (Kri-
ger y Hanson, 1999,Verma, 2010), Respeto (Dahl-
gaard y Dahlgaard Park 2006; Stallworth, op. cit.),
Transparencia (Verma, op. cit.), Trabajo en equipo
(Becker et al. 2001, Stallworth, op. cit.), Mejora con-
tinua (Irani et al., 2004) y Colaboracion (Becker et
al,, op. cit.).

Un contexto organizacional ético, donde sea efecti-
vo el valor de honestidad, ayuda a que el empleado
satisfaga sus necesidades y tenga mayor compromi-
so organizacional, generando actitudes y comporta-
mientos en el trabajo que posibilitan obtener mds
valor a la organizacién (Bayona et al., 2000; Ruiz Pa-
lomino et al., 2012). El comportamiento ético facili-
ta construir relaciones de confianza con los grupos
de interés (Veldzquez, 2000)

Los cddigos éticos son la articulacidn de los valores
éticos adoptados por la organizaciéon. Como expre-
siones de las normas éticas, son documentos clave de
la organizacién y suelen enmarcarse desde una posi-
cién defensiva disefiada para proteger a la organiza-
cién de los empleados (Stevens, 1996).

Los valores se pueden comunicar de diferentes ma-
neras: discursos, publicaciones corporativas, y las afir-
maciones de politicas y acciones personales (Daft,
2007).

Brunet (2002) define el clima organizacional como las
actitudes subyacentes a los valores, a las normas, y a
los sentimientos que los empleados tienen sobre su
organizacién. Sobre la base de la cultura organizacio-
nal se establece el clima organizacional que es la per-
cepcion compartida de los individuos respecto de las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales, que conducen a te-
ner una visién comun de los objetivos estratégicos de
la organizacién,y de la forma de alcanzarlos (Kaplany
Norton, 2004).

Mientras la cultura estd relacionada con la naturaleza
de las creencias y expectativas de la vida de la orga-
nizacion, el clima es un indicador de si esas creencias
y expectativas estdn siendo cumplidas (Buono et al.
1985). Las encuestas internas de clima a contestar por
los empleados, permiten conocer qué piensan los tra-
bajadores respecto a su medio interno del trabajo, la
empresa y su cultura (Brunet, 2002). Su realizacién,
analisis, comunicacion de resultados e introduccidn de
mejoras, son un referente de que la direccién desea
cumplir sus compromisos con las personas, y ayuda a
la integracidn de los empleados.

La planificacion estratégica permite concretizar la mi-
sién y vision. Representa el documento donde se re-
coge lo que la empresa quiere alcanzar a corto y me-
dio plazo, cudles son sus objetivos y estrategias
(Proctor, 1997). Por tanto, la disposicién de una cul-
tura organizativa con contenidos de Misidn y Visidn,
debe estar relacionada con la Planificacidon estratégi-
ca de las empresas, cuando estas establecen sus pla-
nes de objetivos a corto y medio plazo.

El desarrollo de los recursos humanos es uno de los
aspectos estratégicos relevantes en las empresas y la
formacion debe estar integrada en la estrategia de re-
cursos humanos. Un personal formado contribuye a
las metas de la organizacion (Andrés, 2001) vy al ren-
dimiento empresarial (Aragdn Sdnchez et al,, 2003).
Asimismo, la formacidén y la cultura organizativa pue-
den incidirse mutuamente (Heather et al., 2010).

Eltrabajo en equipo y la participacién del personal for-
ma parte de la cultura tipo clan (Cameron y Quin, op.
cit). Los equipos de caracter transversal facilitan obte-
ner soluciones a los problemas y Utiles en el desarro-
llo de nuevos productos (Jassawalla y Sashittal, 1999).
La participacién del personal? es parte esencial del éxi-
to de la mejora continua y ayuda a aumentar la com-

2 El personal que participa activamente de forma cotidiana en los procesos de la empresa es el que mejor conoce dichos procesos y, por
tanto, el que mejor preparado estd, tanto para identificar problemas y oportunidades de mejora como para proponer soluciones (Mejias

Sacalauca et al., 2013).
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petitividad (Rapp y Eklund, 2007; Martin Garcia y Bau-
tista-Poveda, 2010).La mejora continua, uno de los va-
lores relevantes en las empresas con produccién ajus-
tada, puede impulsarse mediante la implantacién de

los equipos de mejora vy los sistemas de sugerencias
(Garcia Lorenzo y Prado Prado, 2002).

Los sistemas de compensacidn dan forma a la cultu-
ra organizacional (Kerry Slocum, 2005). Las recom-
pensas en forma de participacién en beneficios y la
propiedad de acciones se relacionan positivamente
con el compromiso organizacional (Coyle Shapiro et
al, 2002; Kuvaas, 2003, Sims, 2002). Si se aplica la par-
ticipacion en los beneficios, se tiende a ver una cul-
tura organizacional mds colectivista (Khun, 2009).

La cultura organizativa afecta a la conciliacién de la
vida familiar y laboral (Erdem y Keklik, 2013), gene-
rando tal conciliacidn mejoras en la salud mental de
los trabajadores (Chrétien, y Létourneau, 2010), ima-
gen corporativa, clima laboral, satisfaccién laboral, pro-
ductividad, retencidn del talento y reduccién del ab-
sentismo (Albert et al,, 2010, Lazar et al., 2010). La
cultura organizativa deberia tener en cuenta también
la igualdad de género (Rubin, 1997), por las ventajas
que ofrece. Tura Solvas y Martinez Costa (2012), ci-
tando diversa bibliografia, exponen que genera mayor
motivacién, compromiso con la organizacion, satisfac-
cién laboral, productividad y reduccién del absentis-
mo. En el management empresarial la responsabilidad
social de género en la empresa es un valor emergen-
te (Torre Garcfa y Maruri Palacin, 2010).

En el contexto de la cultura corporativa, un elemento
que surge con fuerza, relacionado con los grupos de

interés (stakeholders), es el de Responsabilidad So-
cial Corporativa (CRS). El Libro Verde de la U.E.
(2001) yVan Marrewijk (2003) la definen como: "in-
tegracion voluntaria por parte de las empresas de
las preocupaciones sociales y medioambientales en
sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores”. Es un concepto por el cual las em-
presas cumplen con la rendicién de cuentas a sus gru-
pos de interés mediante la integracion de las preo-
cupaciones sociales y medioambientales en sus
operaciones de negocio (Tanimoto y Suzuki, 2005),
buscando producir un impacto global positivo en la
sociedad, que ofrezca a quien lo incorpora reduccidn
de costes y riesgos, mayor reputacién y legitimidad
(Carrolly Shabana, 2010), ventajas competitivas (Por-
ter y Krame, 2006), y generar beneficios financieros
(Orlitzky el tal,, 2003). Para la Comision Europea
(2011) es clave para aprovechar los cambios de la
sociedad y crear oportunidades de crecimiento.

3. Metodologia de la investigacion

3.1. Ficha técnica de la encuesta

Véase Tabla I.

3.2. Estructura del cuestionario

El cuestionario consta de diversos bloques segun los
ambitos que se analizan: Aspectos generales de la
empresa, Cultura Corporativa, Planificacion Estraté-
gica, Reconocimiento y Participacidn, asi como Re-
laciones con el entorno.

Ficha técnica

Alcance

Espafia

Poblacién

Empresas fabricantes de automdviles y sus proveedoras directass localizadas en Espafia. N=232, obte-

nido a partir de los directorios de ANFAC y SERNAUTO. Quedaron 206 empresas una vez depurada
de errores o verificar la inexistencia de la empresa (p.e. ciertas empresas habian desaparecido o ce-
rrado su actividad en Espafia) o bien constatar que no era politica de su empresa participar.

Elementos de muestreo Directivos de las empresas

Tipos de preguntas

Mayoritariamente son cualitativas de escala nominal u ordinal.

Fecha del trabajo de campo  Afio 2008. En el afio 201 | volvieron a preguntar determinados ftems en una submuestra para verificar

las respuestas.

Muestra final

Error muestral

86 empresas. Supone un 41,7 % de la poblacién considerada.

De la estimacién de las proporciones poblacionales, adoptando un nivel de confianza del 95% vy esco-

ger la médxima holgura (p = g = 0,5) el error muestral obtenido es del 8,6%.
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3.3. Metodologia

Se elabord un cuestionario inicial y despues se rea-
lizé una prueba pretest, envidndose via postal a sie-
te empresas del sector y dos empresas de servicios
de consultorfa, relevantes en el sector, para validar el
cuestionario, verificando inconsistencias o dificulta-
des en los ftems planteados. Las respuestas y co-
mentarios obtenidos, permitieron modificar ciertos
contenidos del cuestionario. Posteriormente, el nue-
Vo cuestionario se envié via postal y/o por e-mail a
las empresas del directorio disponible obtenido de
ANFAC vy Sernauto, efectudndose después el co-
rrespondiente seguimiento para conseguir una ma-
yor tasa de respuesta. Realizar la encuesta en el 2008
posibilitd obtener una significativa tasa de respuesta,
inviable posteriormente, debido a la continuidad de
la crisis en que se vid inmersa el sector desde fina-
les del 2008, que afectd a diversidad de empresas es-
pecialmente también en los afios 2009 y 2010, apli-
cdndose diversas medidas de reestructuracion. Ello
incide en que mds empresas dejen de contestar los
cuestionarios de no obligado cumplimiento, como se
verificd al volver a contactar durante el 201 | para
verificar la veracidad de ciertas respuestas

En el tratamiento estadistico de los datos se ha efec-
tuado:

— Andlisis descriptivo univariante segin la natura-
leza de cada variable.

— Tablas de contingencia, seleccionado las respec-
tivas frecuencias.conjuntas y marginales.

— Estimacién puntual de la proporcién poblacional
de poseer cierta caracteristica mediante la pro-
porcién muestral y la estimacién por intervalos
de confianza para la proporcién poblacional de
poseer cierta caracterfstica.

— Contrastar la hipdtesis nula de independencia en-
tre pares de atributos con el estadistico chi cua-
drado, o bien con el test exacto de Fisher si la
frecuencia esperada es superior que 5 al menos
en el 20% de celdas, y si se rechaza obtener la in-
tensidad de asociacién bivariante mediante el es-
tadistico Q de Yule aplicado sobre pares de va-
riables dicotémicas. Cuando una celda es nula no
debe tomarse en consideracidn el valorde la Q
deYule, dando siempre la unidad.

— Andlisis Homals, para establecer las variables mds
relacionadas, que ademds permitan reducir la di-
mensionalidad. y a partir de los puntos objeto
clasificar las empresas mediante un andlisis Clus-
ter.

4. Analisis empirico

Con el andlisis empirico? se busca inicialmente co-
nocer qué proporcidon muestral de empresas dispo-
nen de una declaracién escrita de su cultura organi-
zativa, los principales grupos de interés que
contempla la misma vy la incorporacidn de ciertos va-
lores seleccionados a priori. Ademas, verificar si las
empresas con cultura organizativa disponen de cier-
tos sistemas de reconocimiento y partipacion, asf
como si se relacionan con el entorno.

Las principales hipdtesis a verificar son:

|) Las empresas del sector del automavil disponen
de cultura corporativa declarada.

2) Las empresas con cultura corporativa declarada:

a) Contemplan en su declaracion a determina-
dos stakeholders.

b) Declaran explicitamente ciertos valores.

¢) Explican a sus nuevos empleados la cultura
corporativa de la empresa y si participa un
mando jerdrquico.

d) Difunden la cultura corporativa entre sus em-
pleados con distintos medios.

e) Disponen y aplican cddigos éticos.
f) Realizan encuestas de clima laboral.

g) La cultura corporativa declarada es origen de
sus metas y objetivos a corto y medio plazo.

h) Los objetivos y metas fijados contienen obje-
tivos econdmicos, desarrollo y seguridad de las
personas, cuidado del medio ambiente,y com-
promiso con el entorno social.

i) Otorgan accesibilidad de los empleados para
conocer los objetivos y estrategias de la em-
presa.

3 Un primer andlisis descriptivo de la encuesta se dispone en la tesis doctoral de Martos Calpena (2009), presentdndose una parte de la
misma en Martos, R.y Pons, O. (2010). En el presente articulo alternativamente se hace una explotacion estadistica bivariante y multivari-
ante de la encuesta, se determinan los intervalos de confianza de la proporcién poblacional, asi como aplicar determinados contrastes.
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j) Los empleados disponen de intranet o web
corporativa para acceder a la mayor parte de
la informacién de la empresa.

k) Incorporan sistemas de participacion vy el tra-
bajo en equipo.

) Aplican sistemas de promocidn abierto.

m) Establecer planes de desarrollo y formacidn de
las personas.

n) Ofrecen participacidn en beneficios/copro-
piedad.

o) Disponen de centro social o instalaciones para
empleados.

p) Incorporar una sistemdtica para la conciliacion
laboral y tienen programas que fomenten la
igualdad de género.

q) Poseen certificaciones 9001:2000, ISO 14001
e ISO/TS 16949.

r) Mantienen relaciones de vinculacién o acuer-
dos con su entorno social (convenios/acuer-
dos con-Universidades, colaboracién con ac-
tividades del entorno social o asociaciones sin
adnimo de lucro y poseer programa de res-
ponsabilidad social corporativa).

Ademds, se establecen las hipdtesis:

3) Hay asociacién entre disponer cultura corpora-
tiva declarada y ciertas précticas de recursos hu-
manos consideradas, asf como colaborar con el
entorno social.

4) Hay asociacidn entre pares de valores declarados
explicitamente.

5) Hay asociacién entre ciertos valores y determi-
nadas prdcticas de gestion.

6) Hay asociacién entre incorporar como stakehol-
ders al menos al personal y determinadas prac-
ticas de recursos humanos.

7) Hay asociacidn entre tener declarados todos los
stakeholders y el resto de ftems.

8) Hay asociacién entre disponer de misidén visiéon y
valores respecto el resto de items.

Dada la diversidad de items analizados en el presente
estudio, interesa reducir la dimensionalidad de la ma-
triz de datos, buscando dos factores que incorporen
las variables mds relacionadas, aplicando la técnica
Homals,y después a partir de los puntos objetos ob-
tenidos, mediante la técnica cluster, obtener una ti-
pologia de empresas segin la incorporacién o no de
los principales ftems que explican los dos factores.

4.]. Caracteristicas de la muestra

De las 86 empresas que han contestado, el 33,7 %
cuentan con mas de 500 empleados, seguidas de las
que tienen entre 100 y 250 empleados, que son el
29,1%. Las pequefias empresas son minorfa (17%).

4.2. Anilisis Estadistico
Tablas de contingencia e intervalos de confianza

Se utilizan las tablas de contingencia para analizar
conjuntamente dos ftems y con sus frecuencias mar-
ginales cada item por separado, sobre cuyas respec-
tivas modalidades determinar el intervalo de con-
filanza de la proporcién poblacional, referida a la
presencia en cada modalidad del item de la caracte-
ristica considerada.

En latabla 3 se consideran conjuntamente los items
“Disposicién de declaracién escrita de la Cultura

Empresas de la muestra segmentadas segln el tamafio empresarial y la nacionalidad del capital

Tamafio/ Capital Nacional Extranjero (*) Total fila
100 12 (13,9%) 3 (35%) 15 (17,4%)
101-250 1 (12,8%) 14 (16,3%) 25 (29,1%)
251-500 4 (4,7%) I3 (15,1%) 17 (19,8%)
> 500 10 (1'1,6%) 19 (20,9%) 29 (33,7%)

Total columna 37 (43,0%)

49 (57,0%) 86 (100,0%)

(*) Se incorporan también las que tienen al menos un 50% de capital extranjero y la empresa extranjera que forma parte del capital mix-

to tiene un rol mds determinante en la gestion.
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Tabla 3
“La declaracion de la cultura corporativa escrita” versus “Stakeholders que la declaracién de cultura corporativa
contempla”. Frecuencias conjuntas. Total empresas

Declaracién Cultura Corporativa/ I.C.al 9% para

Stakeholders | 2 3 4 5 Ninguno Total p (en%)
No declaracién escrita 0(00%) 0(00%) 0(00%) 0(00%) 0(00%) 12(140%) 12(14,0%) 67%7213%
Sélo misién I (1,2%)  0(0,0%) 0(00%) 0(00%) I (1.2%) 0(00%) 2(23%) 00%.,55%
Sélo misién y visidn 0 (0,0%) I (1.2%) 0 (0,0%) I (12%) 0(00%) 0(00%) 2(23%)  00%55%

Misién, visién y valores L(12%)  2(23%) 1 (12%) 7(81%) 36(419%) 0(00%) 47 (547%) 442%:652%

incipios y filosof
Otros principios y fllosofias ) ooy 223%)  1(12%)  55.8%) 13(151%) 2(23%) 23 267%) 17,3%36.1%

equiv.
Total 2 (2,3%)

5(58%) 2(23%) 13(151%) 50 (58,1%) 14 (16,3%) 86 (100%)

I.Cl al 95% para p (en %) 0;09%:5,7% 0,0%;11,1% 0,0%;5,7% 7,0%;23,3% 46,9%,69,4% 7,9%;24,7%

1.C.al 95% para p (en %) (*)  0,0%:64% 1,0%12,5% 0,0%:6,4% 89%26,2% 569%;78,2%10,6%;27,2%

(1) Exclusivamente accionistas + clientes; (2) Solo accionistas + clientes + empleados; (3) Sélo accionistas + clientes + empleados + pro-
veedores; (4) Sélo accionistas + clientes + empleados + proveedores + medio ambiente; (5) Accionistas + clientes + empleados + pro-

veedores + medio ambiente + sociedad

(*) Seleccionando sdlo las empresas con declaracién de Cultura Corporativa

Corporativa” y “Stakeholders contemplados en la
declaracién de Cultura Corporativa”, planteando
para cada ftem 5 respuestas posibles, mutuamente
excluyentes. Segun las frecuencias marginales del
primer ftem, sdlo el 14% de las empresas carecen
de declaracién escrita, mientras que el 57,4% en su
declaracién de cultura corporativa incorporan la
misidén, visidn y los valores, proporcidn practica-
mente coincidente con la moda del otro item
(58,1%), que corresponde a la modalidad “conside-
rar conjuntamente la diversidad de stakeholders se-
leccionados”. Asimismo, el 41,9% de empresas que
en su declaracién escrita de cultura corporativa re-
cogen simultdneamente su Misidn,Visidn y Valores,
también incluyen objetivos relacionados con todos
los grupos de interés (stakeholders), pasando a ser
del 57% al considerar también otras filosofias o prin-
cipios equivalentes. Ademads, la inmensa mayoria de
las empresas con declaracidn de cultura corporati-
va (94,6%) contemplan a los empleados en sus de-
claraciones, casi al mismo nivel que los accionistas
y clientes, mientras que la sociedad es considerada
por el 67,6% de las empresas con cultura corpora-
tiva.

La tabla 4 expone, para las empresas con cultura cor-
porativa declarada, las frecuencias conjuntas de cada
valor declarado que se ha seleccionado vy las diver-
sas agrupaciones de stakeholders considerados en la
declaracién de cultura corporativa, asi como la fre-
cuencia marginal asociada a cada valory el respecti-

vo intervalo de confianza al 95% de la proporcion
poblacional del valor considerado. Destacan las pro-
porciones muestrales de los valores Mejora perma-
nente, Trabajo en equipo y Orientacidn al cliente, que
superan el 85%, con un limite inferior de sus inter-
valos de confianza al 95% para la proporcién pobla-
cional que supera al 75%. En cambio, la mayorfa de
empresas muestreadas con declaracion de cultura
corporativa no recogen explicitamente el valor Equi-
dad y prdcticamente la mitad (54,1%) el valor Ho-
nestidad. En todos los valores escogidos la propor-
cién muestral es mayor al considerar a todos los
stakeholders (columna 5).

En las empresas con cultura corporativa declarada,
al combinar los valores seleccionados, se obtiene que
dos de cada tres empresas recogen simultdneamen-
te al Trabajo en equipo, la Mejora permanente, la
Creatividad/innovacién y la Orientacidn al cliente
(proporcién muestral del 67,7%% e intervalo de con-
fianza al 95% para la proporcién poblacional de If-
mites: 56,9%-78,3%), que son esenciales en la pro-
duccién ajustada. En cambio, todos los valores son
considerados prdcticamente por la tercera parte
(proporcién muestral del 32,4% e intervalo de con-
fianza al 95% para la proporcion poblacional: 21,7%-
43,1%).

La disposicion de cultura corporativa deberia tener
una difusidn, presentacion, y explicacion interna en
la empresa, para ser conocida por los empleados, que
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Tabla 4
Determinados valores considerados en la declaracién de cultura corporativa escrita versus stakeholdser
que contempla la declaraciéon de cultura corporativa. Frecuencias conjuntas e intervalo de confianza
para la proporcion poblacional de cada valor. Empresas con cultura organizativa declarada

Valores /Declaracion CC/ Ningtn | 2 3 4 5 Total fila 1. al95%
stakehol. para p

Transparencia I (1,4%) [ (1,4%)  2(2,7%) [ (1,3%) 7 (9,5%) 36 (48,6%) 48 (649%) 54,0%;758%
Equidad I (1,4%) 0 (0,0%) I (1,4%) 0(00%) 341%) 25(338%) 30(405%) 29,3%;51,7%
Respeto I (1,4%) [ (1,4%) 2 2,7%) [ (1,3%) 9 (12,2%) 37 (50,0%) 51 (689%) 58,3%;79,4%
Trabajo en equipo I (1,4%) I (1,4%) 4 (54%) 0(00%) 12 (54,1%) 48 (649%) 66 (89,2%) 82,1%;96,3%
Mejora permanente 21,7%)  227%) 4(54%) 227%) 13(17,6%) 48 (649%) 71 (97,3%) 93,6:% 100,0%
Honestidad 0 (0,0%) I (1,4%)  2(2,7%) 0(0,0%) 5(68%) 33(44,6%) 40 (54,1%) 42,7%;655%
Orientacidn al cliente 2(27%)  2(7%) 4(54%) 227%) 13(17,6%) 40 (54,1%) 64 (86,5%) 78,7%;94,3%
Creatividad/Innovacién I (1,3%) I (1,3%)  4(54%) 227%) 10 (13,5%) 41 (554%) 59 (79,7%) 70,5%;88,9%

(1) Exclusivamente Accionistas+clientes; (2) Sélo Accionistas + clienes+ empleados; (3) Accionistas+clientes+ empleados + proveedo-
res; (4) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores + medio ambiente; (5) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores + me-
dio ambiente + sociedad

les permita saber qué pueden esperar de la forma
de gestionar la empresa por parte de los directivos,
asf como qué se espera de ellos en sus comporta-
mientos y valores. Seria conveniente disponer de un
programa de acogida para los nuevos empleados,
donde presentarles la misién, visidn y valores, por-
que permite introducirlos en la cultura de la empresa.

La gran mayorfa de empresas con cultura corporati-
va declarada entregan a los nuevos empleados do-
cumentacion referida a la misma y se la explica un

mando (87,7%), frecuentemente su responsable di-
recto (44,6%) (vertabla 5).Sélo en una de cada cua-
tro los directivos la presentan, poniendo entonces
en escena su compromiso con los contenidos de las
declaraciones de misién, visidn y valores escritos. Asi-
mismo, mayoritariamente (88%) la cultura corpora-
tiva declarada se difunde al menos con carteles, dip-
ticos y cursos de formacién, y el 43.2% ademds con
la web corporativa mds una o dos reuniones anua-
les. Esta actividad que se puede asimilar al concepto
de rito (tabla 6).

“Al entrar nuevos empleados se les hacen reuniones de bienvenida y explica la cultura corporativa” versus “Modos
de difusion de la Cultura Corporativa”. Empresas con cultura corporativa declarada

/ 2 3 4 5 Total [.Cpal 95%
No difusién Cultura Corporativa I (1,4%) 0 (0,0%) I (1,4%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (2,7%) 0,0%;6,1%
Sdlo reciben documentacién 2 (2,7%) I (1,4%) 0 (0,0%) 3 (4,1,%) 0 (0,0%) 6 (9.5%) 2,3%;13,9%
informativa y manual de acogida
Documentacidn y la explica su 2 (2,7%) 6 (8,1%) 5(68%) 9 (12,1%) 10 (12,2%) 33 (44,6%) 34,19%55,1%
responsable directo en el puesto
Doc.y la explcan los supervisorez I (1,4%) 2 (2,7%) I (1,4%) 2(2,7%) 12 (162%) 18 (24,3%)  153%;33,4%
Doc.y la explican los directivos 2 (2,7%) 0 (0,0%) I (1,4%) 4(54%)  9(122%) 16 (21,6%) 12,9%30,3%
Total 8 (10,8%) 9 (12,1%) 8 (10,8%) 18 (243%) 31 (41,9%) 74 (100%)

(1) Carteles expuestos por la empresa; (2) Carteles, dipticos y cursos de formacion ; 3) Carteles, dipticos y cursos de formacién+bole-
tines internos; (4) Carteles, dipticos y cursos de formacién+bol. internos + web corpotativa; (5) Anterior +1 o 2 reuniones anuales



28 Francisco Llorente, Ramén Martos/Direccién y Organizacién 53 (2014) |9-44

Tabla 6

Disponer de un cédigo de ética interna de comportamiento corporativo versus valor Honestidad declarado.
Empresas con cultura corporativa declarada

No Valor Honestidad  Si Valor Honestidad Total fila I.C.al 95% p
No hay cédigo interno de ética interna 12 (16,2%) 5 (6,8%) 17 (23,0%) 14,19:31,9%
Si, a nivel directivo 7 (9,5%) 5 (6,8%) 12 (16,2%) 8,4%;24,0%
Si, hasta jefe departamento 3(4,1%) 5 (6,8%) 8 (10,8%) 4,2%;17,4%
Si, a todos los niveles 7 (9,5%) 18 (24,3%) 25 (33,8%) 23,8%;43,8%
Dispone de un listado de comportamientos basicos 4 (6,4%) 8 (10,8%) 12 (16,2%) 8,4%;24,0%
Total columna 41 (55,4%) 33 (44,6%) 74 (100,0%)

Se observa que casi tres de cada cuatro empresas
con cultura corporativa disponen de un cédigo de
ética interna de comportamiento corporativo, aun-
que sdlo en la tercera parte es para todos los nive-
les, ayudando a conseguir una cultura organizacional
mas arraigada en el personal. Que ademds incorpo-
re conjuntamente el valor de Honestidad, sucede
sélo en una cuarta parte.

La gran mayoria de empresas (76%) realizan en-
cuestas de clima de forma sistemdtica, el 41,9% de
forma regular, informan del resultado y establecen
planes de mejora en su declaracién de cultura. Préc-
ticamente una de cada cuatro empresas (22,1%) in-
corporan el valor Transparencia, realizan encuestas
de clima de forma regular e informan del resultado
obtenido.

A continuacién se recogen aspectos de la planifica-
cién estratégica.

El 94,5% de las empresas con cultura coporativa de-
clarada realizan planificacién estratégica a medio pla-
zo, aumentando ligeramente al seleccionar las que
declaran misién, visién y valores (97,8%). Asimismo,
al considerar si la misién y visién se toman como re-
ferencia para establecer sus objetivos a corto y me-
dio plazo, es afirmativo para el 85,1% del total vy el
91,5% con cultura declarada.

El contenido de los objetivos permite saber si hay
coherencia entre las declaraciones de la cultura cor-
porativa declarada y la practica empresarial, ya que
los objetivos deben ser la concrecién de su cultura.

En las empresas sin declaracién de cultura corpora-
tiva la tercera parte consideran sdlo los objetivos
econdmicos y ninguna tiene como objetivo su com-

promiso con el entorno social. En cambio, las que tie-
nen declaracidn de cultura corporativa consideran
de forma muy residual poseer exclusivamente obje-
tivos econdmicos (2,7%), destacando que la gran ma-
yoria (97,8%) consideran objetivos relacionados con
las personas. En cambio, algo mas de la tercera par-
te (36,5%) considera a todos los stakeholders se-
leccionados junto a totalidad de objetivos conside-
rados (ver tabla 7).

Las empresas cuya declaracién de cultura corporati-
va contempla a todos los stakeholders seleccionados
(entre ellos la sociedad) sdlo algo mds de la mitad
(54%) consideran todos los objetivos considerados
(incorporando también el compromiso con la socie-
dad). Por tanto, hay incoherencia en el 46%, que son
una parte significativa de empresas.

EI 90,3% de las empresas que entre sus objetivos estd
el cuidado del medio ambiente tienen certificacio-
nes ISO 14001, siendo en este sentido la gran ma-
yorfa de las mismas coherentes,

Sélo el 51% de las empresas con misidn, vision y va-
lor incorporan todos los objetivos considerados.

Practicamente la mitad (51,3%) de las empresas con
cultura corporativa declarada tienen los objetivos de
la empresa a la vista/accesibles para cualquier em-
pleados (web o en tablones). Ademads casi la terce-
ra parte (31,1%) emiten documentos explicativos de
tales objetivos, permitiendo a la direccidn comunicar
a sus empleados el motivo de los mismos y com-
prometerse a su consecucion.

Seguidamente se analizan items que tienen que ver
con diversos aspectos de la gestidn de recursos hu-
manos.
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En los sistemas de participacién se consideran los
equipos de mejoray los sistemas de sugerencias. Am-
bos suelen utilizarse para reducir costes y mejorar la
productividad, la calidad, la seguridad y la ergonomia.
Asimismo, facilitan una mayor integracion y/o com-
promiso de sus miembros.

El 75% de empresas sin cultura corporativa declara-
da carecen de equipos de mejora, en cambio, el 74%
con cultura corporativa declarada los disponen y ade-
mas la mayorfa de éstas (67,6%) con equipos esta-

29

bles de mejora en MOD y MO, siendo mayor en las
empresas con vision, mision vy valores (72,3%).

Se verifica que practicamente la mitad del total de
empresas (48,8%) y el 56,8% de las empresas con
cultura declarada tienen equipos transversales para
resolver problemas, objetivos corporativos y lanza-
mientos de nuevos proyectos, asi como equipos de
mejora estables de MOD y MO (tabla 9). Corres-
ponden al 64,6% de las empresas que incorporan

como valor al Trabajo en Equipo.

Tabla 7

“Stakeholders considera la declaracion de cultura corporativa” versus “Contenido de los objetivos

y metas fijadas”. Frecuencias conjuntas. Empresas con cultura corporativa declarada

/ 2 3 4 5 Total

Ninguno 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (2,7%) 0 (0,0% 2 (2,7%)
Accionistas + clientes 0 (0,0%) I (1,4%) 0 (0,0%) 0 (1,4%) | (0,0%) 2 (2,7%)
Accionistas + clientes + empleados 0 (0,0%) I (1,4%) 0 (0,0%) 2 (2,7%) 2 (2,7%) 5 (6,8%)
ﬁcsr‘;::::esc“e”tes + empleados 0(00%  000%)  0(00% 2Q7%  0(00%  2Q27%)
/:r:;ign:eclientes + empl. + proveed. + medio 0 (%) | (1,4%) | (1.4%) 7 (9.5%) 4(5.4) 13 (17,6%)
Anterior + sociedad 2 (2,7%) I (1,4%) 5 (6,8%) I5(20,3%) 27 (36,5%) 50 (67,6%)
Total 2 (2,7%) 4 (5,4%) 6 (8,1%) 28 (37,8%) 34 (459%) 74 (100%)
I.C. para la proporcion p al 95% (en %) -0,7%,6,1%  0,6%;102% 2,3%;139% 27,6%;48,0% 354%:56,4%

(1) Sdlo objetivo econdmicos; (2) Econdmicos y de desarrollo de las personas; (3) Econdmicos, de desarrollo y seguridad de las perso-
nas; (4) Anteriores+ cuidado medio ambiente; (5) Anteriores+ compromiso con el entorno social

Tabla 8

Disponer equipos de trabajo de cardcter transversal versus “Equipos de mejora”. Frecuencias conjuntas.
Empresas con cultura corporativa declarada

Equibos transversales No equipos Estable sélo Estable Estables Total I.C.al 95%
quip mejora MOl sélo MOD MOD y MOI para p
Sélo para resolucién problemas 4 (5,4%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (2,7%) 6 (8,1%) 2,3%;13,9%
Sélo para objetivos corporativos I (1,3%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (2,7,%) 3(4,1%) 0,0%;8,3%
Ambos anteriores 0 (0,0%) 2 (2,7%) I (1,4%) 3 (4,1%) 6 (6,1%) 1,09%;11,19%
A ior + | i
nterior ¥ para fanzamiento nuevo o 1350 3(4,1%) 1(13%)  42(568%) 56 (757%)  66,6%848%
proyecto
.actd |
Cada dpto. acttia sobre o que | (13%) | (13%) 0 (0,0%) | (13%) 3 (4,1%) 0,0%:8,3%
directamente le atafie
Total 16 (21,6%) 6 (8,1%) 2 (1,4%) 50 (67,6%) 74 (100%)
.C. al 95% para p 12,99;30,3%  2,3%;13,9% -1,1:3,9% 57,7%:;77,5%
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El 66,1% de las empresas que consideran como sta-
keholders al menos los empleados incorporan equi-
pos de mejora estables en MOD y MOI.

Los sistemas de sugerencias estdn mayoritariamente
implantados, tanto en las empresas sin cultura cor-
porativa (66,7%),como en las que los incorporan en
las empresas con cultura corporativa declarada
(62,1%). Ademads, el 64,3% que los disponen decla-
ran como stakeholders a los empleados.

La mayorfa de las que carecen de cultura corporati-
va declarada no ofrecen reconocimiento en las me-
joras (66,7%), al contrario que quienes tienen cultu-
ra corporativa declarada, siendo el reconocimiento
econdmico seglin baremos y sélo el reconocimien-
to publico las modalidades de reconocimiento de las
mejoras mas utilizadas, pero en proporciones redu-
cidas (20,3%).

El 74,3% de las empresas con cultura afirman dispo-
nen de intranet o web corporativa, donde todos los
empleados pueden acceder a la mayor parte de la
informacién de la empresa, facilitando la comunica-
cién de los mensajes, objetivos e informacién, pu-
diéndose realizar mds actividades auténomas. Otro
| 3% de empresas lo tienen restringidos hasta los
mandos intermedios.

Las empresas que ofrecen desarrollo y formacién a
sus empleados muestran que sus direcciones tienen
interés sobre su personal, y les consideran elemen-
tos relevantes, facilitando el dar formacién también
elevar el grado de motivaciéon y compromiso de la
plantilla. El drea de recursos humanos deberifa tener
planes de Desarrollo y Formacién de las personas
de acuerdo con la Misién, Visiéon y Objetivos Cor-
porativos. La formacién adicional al puesto la ofre-
cen la mayoria, y la mitad planes de carrera (tabla 10),

Tabla 9
Reconocimiento de las mejoras. Frecuencias conjuntas
No cultura Cultura corporativa Total I.C al 95%

corporativa decl. decl. para p (*)
No reconocimiento 8 (66,7%) 23 (31,1%) 31 (36,0%) 21,3%;40,9%
Recompensas economicas segin baremos | (8,3%) 15 (20,3%) 16 (18,6%) I'1,8%;28,8%
Recompensas en especies, viajes, regalos 0 (0,0%) I3 (17,6%) 13 (15,1%) 9,6%;25,6%
Recompensas economicas pero sdlo las mds imporrantes 2 (16,7%) 8 (10,8%) 10 (1'1,6%) 4,8%:18,4%
Sélo reconocimiento publico | (8,3%) 15 (20,3%) 16 (18,6%) I'1,8%;28,8%
Total 12 (100,0%) 74 (100,0%) 86 (100,0%)

(*) para empresas con cultura corporativa declarada
Tabla 10

“Incorpora como stakeholder al menos los empleados” versus “Recursos Humanos tiene planes de Desarrollo
y Formacioén de las personas de acuerdo con la Mision,Vision y Objetivos Corporativos”. Frecuencias conjuntas.
Empresas con cultura corporativa declarada

I 3 4 5 Total
Stakeholder no empleados I (1,4,%) I (1,4%) 6 (8,1%) 0 (0,0%) I (1,4%) 2 (2,7%)
Stakeholders al menos empleados I (1,4%) 6 (8,1%) 21 (28,4%) 21 (28,4%) 16 (21,6%) 74 (100%)
Total 2 (2,7%) 7 (9.5%) 27 (36,5%) I'1(28,4%) 17 (23,0%)
I.C.al 95% para p -0,7,6,1%:; 33%;157%  263%46,7% 189%379% 14,1%31,9%

(1) No se disponen de planes especificos; (2) Hay planes de formacién sélo para habilidades en el puesto de trabajo

(3) Planes de formacién habilidades del puesto + formacién no dnicamente de puesto de trabajo
(4) Plan formacién habilidades del puesto + Formacién no tnicamente del puesto de trabajo + Planes de carrera

(5) Anterior+ soporte ayuda a estudios no incluido en plan
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principalmente orientada al grupo de técnicos, por
precisar mayor reciclaje.

Aplicar una promocidn de personal abierta permite
que los empleados perciban que es efectiva la igual-
dad de oportunidades, el valor equidad, y se sientan
que forman parte de un grupo, aumentando la mo-
tivacién de quienes quieran promocionar. La mues-
tra, sin embargo, refleja que algo menos de la terce-
ra parte con cultura declarada (32,4%) ofrecen
vacantes en abierto hasta los operarios y sdlo el
[4,9% ademds incorporan como valor la Equidad. Por
tanto, la mayorfa que declaran el valor equidad, no
facilitan a sus trabajadores la oportunidad de poder
presentarse para promocionar en igualdad de con-
diciones.

Escasas empresas con cultura corporativa posibilitan
a todos los empleados participar en los beneficios
(14,9%), y més aln que tengan copropiedad, ofre-
ciéndoles acciones (9,5%). Las que los aplican gene-
ran en la plantilla un mayor sentido de pertenencia

a la empresa e integracién. Ofrecer planes de carre-
ra o sucesion en base al conocimiento detectado y
necesario, lo hace aproximadamente la mitad.

El 21,6% ofrece un centro social o instalaciones para
empleados. Disponen o estd en proceso de implan-
tacién de una sistemdtica para conciliar la vida fami-
liar y laboral, asi como disponer de un programa de
promocién de igualdad de género, no estd extendi-
do en el sector; siendo inferior en las empresas ca-
rentes de cultura corporativa declarada.

Sélo el 22,3% de las empresas con cultura corpora-
tiva declarada incorporan una sistemdtica para la con-
ciliacion de la vida familiar y laboral, ademds de dis-
poner un programa de promocién de igualdad de
género. El 69,7% de las que declaran el valor Equi-
dad dicen tener programa de promocién de igual-
dad de género.

A continuacion se comprueba si las empresas con
declaracién de cultura corporativa mantienen rela-

Tabla ||
“Sistema de promocién interna abierto” versus “Declarar los valores de Equidad/ Transparencia”. Frecuencias

conjuntas. Empresas declaran cultura corporativa.

Promocion Competencias No Equidad Si Equidad Total I.C.al 95% para p
Vacantes ofrecidas en abierto hasta operarios/técnicos 13 (17,6%) I (14,9%) 24 (32,4%) 22,5%;42,3%
Hasta supervisores 5 (6,8%) 5 (6,8%) 10 (13,5%) 6,3%;20,7%
Hasta jefe departamento 13 (17,5%) 5 (6,8%) 18 (24,3%) 15,2%;33,4%
No se dispone. Discrecional/propuesta de lod responsables 13 (17,5%) 9(12,2%) 22 (29,7%) 20,0%;39,4%
Total empresas 30 (12,8%) 31 (5,8%) 74(100,0%)
Tabla 12

Stakeholders que la declaracion de cultura corporativa contempla, versus Participacion
en beneficios,/copropiedad de todos los empleados, disponer plan de carrera/sucesion. Frecuencias
absolutas y porcentaje sobre total empresas con cultura corporativa declarada

Stakeholders No |

5 Total fila

I.C al 95%

Participacidn en los beneficios de la empresa
para todos los empleados

Copropiedad de todos los empleados

Disponer plan de carrera/ o sucesién

0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0.0%) 3 (4,1%) 8 (10,8%)

0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 7 (9.5%)

7 (9.5%)

LI (149%) 7.4%22,4%

3,3%;15,7%

2 (27%) 2 (27%) 3 (4,1%) | (14%) 6 (8,1%) 21 (204%) 38 (51,4%) 40,8%:62.0%

I') Accionistas+clientes; (2) Accionistas + clientes+ empleados; (3) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores;
(4) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores + medio ambiente;

(5) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores + medio ambiente + sociedad
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Tabla I3
“Empresa declara cultura corporativa”, versus “Hay sistemdtica para conciliar vida familiar y laboral/Programa
de promocién de igualdad de género. Frecuencias conjuntas.Total empresas

Stakeholders No declara C.C. Declara C.C. Total fila I.C.al 95% (*)
Sistemdtica para conciliar vida familiar y laboral 2 (16,7%) 24 (32,4%) 26 (30,2%) 20,5%;39,9%
Programa promocién de igualdad de género 3 (25,0%) 27 (36,5%) 30 (34,9%) 24,8%;45,0%
Total submuestra 12 (100,0% 74 (100,0%) 86 (100,0%)

(*) I.C. para empresas con cultura corporativa declarada

ciones de vinculacidn o acuerdos con su entorno so-
cial, incorporando tres elementos relacionados con
el mismo: “disponer las empresas convenios/acuer-
dos con-las Universidades”,"impulsar o colaborar en
actividades de forma regular con asociaciones sin ani-
mo de lucro, deportivo, cultural o social”, y “poseer

programa de responsabilidad social corporativa”.

El establecer relaciones estables con las universida-
des es una forma de disponer una red de conoci-
miento, destacando en la investigacion bdsica y apli-
cada, para estar al dia de la evolucién tecnoldgica
que beneficia las innovaciones de producto y pro-
ceso de las empresas (Caloghirou et al., 20004).Ta-
les convenios de colaboracién en |+D suponen una
aportacién adicional al aprendizaje externo, al acce-
der a nuevo conocimiento (Hagedoorn et al., 2000),
destacando su utilizacién en los dmbitos cientificos
complejos y de frontera tecnoldgica (Miotti y Sach-
wald, 2003. En la muestra, practicamente el 80% del
total, asi como las que incorporan misién, vision vy va-
lores, carecen de acuerdos de colaboracién estables
con la Universidad en el ambito de |+D, proporcién
que se mantiene al seleccionar sélo las empresas que

disponen del valor innovacién/creatividad. Llorente
(2010) también obtuvo en Catalufia que las empre-
sas cooperan poco con las universidades, para el caso
de los proveedores directos de los fabricantes. Inci-
de que las empresas de capital extranjero suelen rea-
lizar la investigacién de sus nuevos productos en la
matriz y no en su filial espafiola.

Por otra parte, se analiza si la empresa forma parte
de la red social del entorno donde estd presente im-
pulsando o colaborando en actividades de forma re-
gular con asociaciones sin dnimo de lucro, deporti-
vo, cultural o social. Esto es un indicador de una de
las concreciones del stakeholdersociedad”. Sin em-
bargo, sdlo un 21,6% tienen presupuesto asignado
para el impulso o colaboracién de su entorno social,
sin animo de lucro, lo que refleja también una debi-
lidad de las relaciones y compromisos con el entor-
no donde desarrolla sus actividades.

En el contexto de la cultura corporativa, un elemento
que surge con fuerza, relacionado con los grupos de
interés (stakeholders), es el de Responsabilidad So-
cial Corporativa (RSC). La misma impulsa el conjun-
to de relaciones que mantienen las empresas con su

Tabla 14
“Declaracion de la cultura corporativa versus “Convenios de colaboracion con la Universidad”. Total empresas

No, pero se . . Iy 5i, en formacion
Si,pero en  Si en formacion/
No colabora de L y otras Escuelas Total
) formacién e [+D
forma irregular Neg.
No dispone CC 6 (7,0%) 2 (2,3%) 2 (2,3%) 2 (2,3%) 0 (0,0%) 12 (14,0%)
Sélo misién 0 (0,0%) I (1,2%) 0 (0,0%) I (1,2%) 0 (0,0,%) 2 (2,3%)
Misién y visidn 0 (0,0%) 0 (0,0%) 0 (0,0%) 2 (2,3%) 0 (0,0%) 2 (2,3%)
Misidn, visidn y valores 6 (7,0%) I3 (15,1%) 1 (12,8%) 9 (10,6%) 8 (9,3%) 47 (54,7%)
Otras filosoffas o principios 5(59%) 10 (11,6%) 4 (4,7%) 3 (3.9%) I (1,2%) 23 (26,7%)
Total 17 (19,8 %) 26 (30,2%) 17 (19,8%) 17 (19,8%) 9 (10,5%) 86 (100%)
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entorno y como se corresponsabilizan, respetan o
dedican recursos a su mejora.

Una tercera parte del total de empresas muestreadas
cuentan con un programa de RSC, o lo tienen en pro-
ceso. Por tanto, también estd ausente en la mayorfa, a
pesar de los esfuerzos de la Administracién Publica, es-
cuelas de negocio y otras entidades o asociaciones. De
las 50 empresas que consideran como stakeholder a
la sociedad, el 42% disponen de algun tipo de progra-
ma de Responsabilidad Social Corporativa o estd en
curso, lo que se refleja en la mayorfa una incongruen-
cia entre lo que dicen y lo que hacen.Asimismo, en las
34 que incorporan como objetivo el compromiso con
el entorno social, el 58,8% tienen RSC.

En la declaracién de cultura corporativa, mayorita-
riamente afirman que la colaboracién con su entor-
no social forma parte de su compromiso, y entonces
las relaciones con la Universidad deberfa ser uno de
los aspectos de esa relacidn. Sin embargo, sélo un | 8%
de empresas que considera a todos los stakeholders
(incorpora la sociedad) realiza acuerdos con la uni-
versidad en formacidn e I+D, lo que a su vez mues-
tra una contradiccién entre lo declarado y lo que real-
mente hacen un grupo importante de empresas.

La tabla |5 refleja que una minorfa de empresas con
cultura declarada considera todos los stakeholders
y diversos ftems que reflejan colaboracién social.

Disponer de cultura corporativa es relevante si la
misma incide positivamente en los resultados de las
empresas que la tienen. En tal sentido, la mayorfa opi-
nan que disponer de una cultura corporativa les ayu-
da de forma importante en la obtencidn de resulta-
dos e integracién de las personas, y practicamente
una de cada cuatro la valoran de forma muy impor-
tante o decisiva.

Contrastes de hipétesis de independencia y asociacion
entre pares de atributos

A continuacidén se analizan las siguientes hipdtesis
nula y alternativa:

— Ho:Hay independencia entre los pares de ftems.
— Ha: Hay asociacidn entre los pares de ftems.

Se utiliza el contraste chi cuadrado con correccién
de Yates, al utilizarse tablas 2*2, habiéndose algunos
ftems dicotomizado, escogiendo la categorfa que in-
teresa como modalidad versus su no presencia, lo

Tabla I5
Stakeholders que la declaracidn de cultura corporativa contempla, versus convenios con universidades,
colaboracién con el entorno social, Responsabilidad Social Corporativa. Empresas con cultura corporativa

declarada
: [.C de p
Stakeholders Ninguno | 3 4 5 Total fila

al 95%
Convenios / Acuerdos Empresa 5 o o o o o o/ 0O
A S A iy 0 0 (0,0%) | (1,4%) | (1,4%) 3 (4,1%) 10 (13,5%) 15 (20,3%) |1,4%;22,8%
Convenios / Acuerdos Empresa o o o o 5 o o o
0 I (1,4%) | (1,4%) 0 (0,0%) 4 (54%) 9 (122%) 15 (20,3%) |1,49%;22,8%

y Universidades, en formacién + [+D

Presupuesto para impulsar o colaborar
con el entorno social y asociaciones sin 0
animo de lucro

2 (23%) 0(00%) 0(0,0%) 5(68%) 23 (31,1%) 30 (405%) 30,1%;509%

Dispone de RSC o previsto 0 I (1,4%)

| (14%) 0(0,0%) 5 (68%) 21 (284%) 29 (392%) 28.9%;49,5%

(1) Accionistas+clientes; (2) Accionistas + clienes+ empleados; (3) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores; (4) Accionistas+clien-
tes+ empleados + proveedores + medio ambiente; (5) Accionistas+clientes+ empleados + proveedores + medio ambiente + sociedad

Tabla 16
Disponer de declaracién de cultura corporativa les ha ayudado en la obtencion de resultados
e integracion de las personas. Empresas con cultura corporativa declarada

No Ni Si ni No

De forma importante

De forma muy

. De forma decisiva
importante

9 (12.2%) 8 (10.8%)

39 (52,7%)

11 (14,9%) 7 (9,5%)
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que permite no haya excesivas frecuencias espera-
das por debajo de 5.Se adopta el test exacto de Fis-
her en tablas de contingencias con al menos un 20%

de celdas ccon frecuencias esperadas inferiores a 5.

La asociacién se mide con el Q deYule.

Se verifica que se rechaza la hipdtesis nula de inde-
pendencia entre “disponer de cultura organizativa de-
clarada” y el resto de los ftems considerados en la ta-
bla 17, dando una intensidad de asociacién al menos
de grado medio, sin embargo, no se rechaza tal hipd-
tesis nula con el resto de prdcticas anteriormente con-

sideradas referidas a la gestién de recursos humanos.

A continuacién (véase Tabla |8) se reflejan los re-
sultados obtenidos al cruzar“La cultura organizativa
tiene declaracién de misién, visién y valores” con di-
versos ftems, en cuyos pares se rechaza la hipdtesis
nula de independencia, verificindose intensidades de
asociacién de grado medio.

Al combinar los posibles pares de valores declara-
dos, la mayorfa tienen asociacién significativa. La ta-
bla 19 recoge los pares de valores en los que se re-
chaza la indepedencia y ofrecen un estadistico Q de
Yule al menos de 0,75. El trabajo en equipo y la me-

jora permanente en el 85,5% de las empresas con
cultura corporativa, pero al tener nula la celda de no
incorporacion conjunta de ambos ftems, no se de-
termina la Q deYule.

Al seleccionar como stakeholders “al menos a los ac-
cionistas+clientes+empleados” y cruzarlo con la di-
versidad de valores considerados se rechaza la hi-
potesis de independencia en los ftems de la siguiente
tabla. Destaca la relacién entre considerar como sta-
keholder a los empleados y ofrecerles formacion tan-
to para el puesto como fuera del mismo y ademds
disponer de plan de carrera, lo que refleja un buen
grado de coherencia entre ambos.

Al escoger la modalidad “Declaracién de Cultura
Corporativa contempla a todos los stackehoders”y
contrastar su independencia respecto al resto de
ftems se rechaza en los casos recogidos en la tabla 2 |,
obteniéndose una asociacion alta con el valor “Tra-
bajo en equipo” y media-alta con “Honestidad" y
“Equidad”. La asociacidon media del primer par indi-
ca cierta inconsistencia entre ambos, pues ademas el
46% que incorporan como stakehoder la sociedad
no tienen como objetivo el compromiso social.

Tabla |7
Disponer de Cultura organizativa declarada versus otros items. Contraste de independencia y coeficiente Q de Yule.
Total empresas

Test exacto Fisher

Chi cuadrado Q deYule

(p.valor)

Disponer CC declarada * objetivos y metas contienen objetivos econdmcios, 0,004 (*%)
desarrollo y seguridad de las personas y medio ambiente ' 0,757
Disponer CC declarada * objetivos y metas contienen objetivos econdmcios,
desarrollo y seguridad de las personas, medio ambiente y compromiso 0,03 (**) 1,000 (a)
entorno social

i *
DISpOﬂel’.‘ ,CC declarada * empleados pueden acceder a la mayor parte de la 0,000 (¥*) 0874
informacién de la empresa
Disponer CC declarada * Equipos transversales 0,001 (*#*) 0,806
Disponer CC declarada * Equipos trasnversales objetivos, resol. problemas 0,001 (*+) 0816
y lanzam. proyctos
Disponer CC declarada * Equipo s de mejora estables MOD y MOI 0,001 (**) 0,832
Disponer CC declarada * Reconocimiento 0,096 (1) 0,540
Disponer CC declarada * Cddigo de ética para todos los niveles 0,016 (%) 1,000 (a)
Disponer CC declarada * Planes de carrera 0,031 (%) 0,684
Disponer CC declarada * Encuesta clima + planes de mejora 0,036 (*) 0,663
Disponer CC declarada * RSC 0,053 (1) 0,740
Disponer CC declarada * ISO 14001 0,031 (*) 0,714

(M p<0.1; (*) p <005 (**) p <00l
(a) una de las celdas es nula
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Tabla I8
La Declaracién de Cultura organizativa incorpora Misién+Visién+Valores versus otros Items. Contraste
de independencia y coeficiente Q de Yule. Empresas con cultura corporativa declarada

Estadistico exacto

de Fisher (p-valor,) i cvadads p-valor  Q de Yule

Misién+Visién+Valores * Declaracion CC considera todos stakeholders 3,729 0,040 (*) 0,504
S Vicidn4 o 22 ] )
.MI‘SIOH Visién+Valores * Declaracion CC es origen de las metas y ob 0,085 (+) 0,580
Jetivos a c.p.y m.p.
Misién+Visién+Valores * Colabora con actividades entorno social 2,873 0,090 (1) 0,470
I + R + * A + 1A
Misidn+Visién+Valores * Formacién puesto+ formacién no solo puesto 4266 0,039 (¥) 0,524
+ plan carrera
Tabla 19
Pares de valores declarados con Q de Yule al menos 0,75. Frecuencias conjuntas. Empresas con cultura
declarada

Estadistico exacto
o D ;
Valores Frecuencias (%) Chi cuadrado P Q deYule

Mejora permanente * Orientacidn al cliente 63 (85,1%) — 0,03 (*) [,000(a)
Transparencia * Honestidad 37 (50,0%) 23,547 (**) — 0,897
Transparencia * Trabajo en equipo 46 (62,2%) 0,002 (**) 0,891
Honestidad * Equidad 26 (35,1%) 17,885 (**) — 0,862
Equidad * Transparencia 26 (35,1%) 8,975 (**) — 0,733
Honestidad * Respeto 37 (50,0%) 17,35 (**) - 0,852
Orientacion al cliente * Creatividad/Innovacion 55 (74,3%) 12,1 (*%) - 0,847

(*) p <005 (**) p <001
(a) una de las celdas es nula

Tabla 20
Incorpora como stakeholder al menos los accionistas, clientes y empleados versus otros items.
Contraste chi cuadrado y coeficiente Q de Yule. Empresas con cultura declarada

Estadistico exacto -valor.
Valores (p )

de Fisher Q de Yule
Al menos accionistas+clientes + empleados * Valor Trabajo en equipo 0,052 (1) 0714
ionistas+cli + * Difuindi i i

A'I menos accionistas ;I!entes empleados * Difuindir la cultura corporativa mediante carteles, 0,054 () 0,657
dipticos, cursos formacién y web
Al menos accionistas+clientes + empleados * Disponer de intranet o web donde todos los

. 24 0,03 (**) 1,000 (a)
empleados acceden a la nayor parte de la informacién de la empresa
Al menos accionistas+clientes + empleados * Cddigo ética para todos los niveles 0,024 (*) 1,000 (a)
Al menos accionistas+clientes + empleados * Reconocimentos de las mejoras 0,86 (1) 0,76
Al menos accionistas+clientes + empleados * Formacion puesto + form. no puesto +plan de carrera 0,030 (*) 0,795
Al menos accionistas+clientes + empleados * Disponer planes de carrera/sucesion 0,082 (1) 0,625

(1) p<0.1; (*) p <005

(a) una de las celdas es nula
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Tabla 21

La declaracion de cultura corporativa contempla todos los stakeholders versus diferentes items. Chi cuadrado
y Q de Yule. Empresas con cultura corporativa declarada

Chi cuadrado p-valor Q deYule

Declar;oon CC todos stakeholldlers clont|en§ objetivos economicos, desarrollo . 3,099 0,079 () 048

y seguridad peronas, conservacién medio ambiente y compromiso con entorno social

Declargslon CC todos Io§ stakeh?lders lefunde CC con carteles, dipticos, cursos 3.200 0,074 () 0,500
formacién, web corporativa y | 6 2 reuniones anuales

Declaracién CC todos stakeholders * Valor Equidad 4,577 0,032 (*) 0,580
Declaracién CC todos stakeholders * Valor Trabajo en equipo 5,399 0,020 (*) 0,778
Declaraciéon CC todos stakeholders * Valor Honestidad 5,744 0,017 (%) 0,590

(1) p<0,1; (*) p < 0,05;

El test exacto de Fisher ofrece que no hay evidencia
empirica suficiente para rechazar la hipdtesis de in-
dependencia entre los equipos considerados vy los
valores “Trabajo en equipo”y “Mejora permanente”
(tabla 22),lo que refleja incongruencias entre los mis-
mos.

Asimismo, tampoco se rechaza la hipdtesis de inde-
pendencia del valor “Mejora permanente” con in-
corporar “Sistemas de sugerencias” (p-valor=0,44),
ni del valor “Equidad” con los ftems disponer “Pro-
grama de promocién de la igualdad de género” (p-
valor=0,,697) vy “Promocidn de vacantes en abierto
para todos los empleados” (p-valor=0,675). Ello re-
fleja incoherencias entre ambos valores y tales items.
En cambio, se obtiene asociacién de grado medio
entre el valor “Honestidad” y “disponer de cddigo

ético en todos los niveles” (chi cuadrado =0,238; p-
valor=0,07 y Q deYule=0,49), si bien el 57% con el
valor” Honestidad” no lo disponen.

Andlisis Homals y Andlisis Cluster

El método Homals permite obtener relaciones en-
tre mds de dos variables nominales u ordinales, asf
como reducir la dimensionalidad. Se aplica sobre las
variables analizadas y se obtienen dos dimensiones,
con valores eigenvalue de 6,085y 2,765, damdo unos
porcentajes de varianza retenida del 28,975% y
| 3,164%, respectivamente, siendo los valores del alfa
de Cronbach, 0,877 y 0,670 respectivamente.

La primera dimensidn tiene como principales medi-
das de discriminacién los diferentes valores, la de-

Tabla 22
Tipos de equipos versus valores Trabajo en Equipo y Mejora permanente. Contraste de independencia
seglin el test exacto de Fisher. Empresas con cultura corporativa declarada

p-valor
Equipos transversales resolucion problemas y objetivos corporativos * Valor Trabajo en equipo 1,000
(Equipos resol. probl. y para objetivos corporativos + Equipos lanzamientos de proyectos) * Valor Trabajo en equipo 0,392
Equipos transversales resolucion problemas y objetivos corporativos * Valor Mejora permanente 1,000
Equipos resol. probl. y para objetivos corporativos + Equipos lanzamientos de proyectos) * Valor Mejora permanente 1,000
Equipos de mejora estables de MOD y MOI * Valor Trabajo en equipo 0,709
Equipos de mejora estables de MOD y MOI* Valor Mejora permanente 1,000
Equipos de mejora estables de MOD y/o MOI * Valor Trabajo en equipo 0,678

Equipos de mejora estables de MOD y/o MOI* Valor Mejora permanente 0,524
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claracién en la cultura de al menos accionistas, clien-
tes y empleados, asf como considerar que los obje-
tivos y metas contienen objetivos econdmicos, de
desarrollo de las personas, medio ambiente y com-
promiso con el entorno social. En cambio, en la se-
gunda dimensidn las variables que mas discriminan
son que la empresa esté certificada con ISO/TS
16949 +14001 e SO 9001:2000+ 14001, incorporar
la copropiedad, disponibilidad de un centro social o
instalaciones para sus empleados, tener sistemadtica
para la conciliacién de la vida laboral y familiar y te-
ner convenios/acuerdos de colaboracién con la Uni-
versidad en formacién e |+D.

A continuacién presentamos los resultados de rea-
lizar un andlisis cluster a los puntos objetos obteni-
dos del Homals, aplicando el método de Ward vy la
distancia euclidea al cuadrado.

Grupo | (17,4%). Todas tienen certificaciones ISO/TS
16949+ 14001, pero no ISO 9000:2000. El 46,7% tie-

nen declaraciéon escrita de misidn, visién vy valores.
Todas incorporan como valores el trabajo en equi-
po, la mejora permanente y la orientacion al cliente,
el 87% también el de innovacién/creatividad. En cam-
bio, mayoritariamente carecen de los valores: trans-
parencia, respecto y honestidad. En la declaracion de
cultura organizativa se consideran al menos a los ac-
cionistas, clientes y empleados. La mayorfa difunden
la cultura organizativa mediante la web corporativa
(73,3%), de las que el 36,4% ademads hacen | o dos
reuniones anuales, asimismo el 73,3% incorporan
equipos de mejora continua estables, mientras que
sélo el 46,7% los sistemas de sugerencias. Ninguna
ofrece copropiedad, ni disponen de centro social o
tienen acuerdo de servicios deportivos.Tampoco dis-
ponen de una sistemdtica (ni estd en proceso) para
la conciliacidn de la vida familiar y laboral.

Grupo 2 (15,1%). El 85% tienen certificacién ISOTS
16949+ 14001, pero no 1ISO900:2000. El 60% dispo-
nen de declaracidn escrita de misidn, vision y valo-

Tabla 23
Medidas de discriminacién

DIM 1 DIM 2  Media

Declaracién de cultura corporativa considera al menos accionistras, clientes y empleados

Valor transparencia

Valor equidad

Valor respeto

Valor trabajo en equipo
Valor mejora permanente
Valor honestidad

Valor orientacion al cliente

Valor innovacién/creatividad

0,552 0003 0,278
0494 0000 0,247
0,347 0004 0,175
0546 0,001 0,274
0570 0028 0,299
0580 0043 0312
0,530 0007 0,269
0519 0051 0,285
0522 0,021 0,271

Objetivos y metas contienen compromiso con objetivos econdmicos, desarrollo de las personas,

seguridad de personas, mediambiente y entorno social

Misidn, vision y valores

Difusién Cultura Corporativa carteles, dipticos, cursos formacidn, boletines internos, web corporativa

y | o 2 reuniones anuales

Disponer planes de carrera o sucesién
Certificaciones ISO/TS 16949 +1400|
Certificaciones ISO 9001:2000+ 1400 |
Centro social o instalaciones para empleados
Copropiedad

Sistemdtica para la conciliacién de la vida laboral y familiar

Convenios de colaboracién con la Universidad en formacion e 1+D

Sistema de sugerencias

0302 0032 0,167

0282 00l 0,146

0249 0051 0,150

0,167 0,025 0,096
0,027 0508 0,267
0,002 0643 0,322
0053 0376 0214
0,070 0,342 0,206
0,074 0311 0,193
0,053 0200 0,127
0,009 0096 0,053
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res. Consideran en su declaracién de cultura organi-
zativa al menos a los accionistas, clientes y emplea-
dos, salvo una empresa.Todas incorporan como va-
lores el trabajo en equipo, la mejora permanente y
la orientacién al cliente, pero mayoritariamente ca-
recen de los valores: transparencia, respecto y ho-
nestidad.

Ninguna ofrece copropiedad, ni disponen de una sis-
temadtica (ni estd en proceso) para la conciliacién de
la vida familiar y laboral, como tampoco centro so-
cial o acuerdo de servicios deportivos.

Grupo 3 (12,8%). El 81,8% estdn certificadas con las
ISO/TS 16949+ 14001, proporcidn muestral que tam-
bién declaran de forma escrita su mision, visién y va-
lores, difundiendo la cultura corporativa a través de
la web y realizan una o dos reuniones anuales. Todas
las empresas declaran comos stakeholders al menos
a los empleados.Todas excepto una empresa, tienen
equipos de mejora estables y el 81,8% sistemas de
sugerencias Ninguna colabora con las universidades
al realizar su |+D (si hace esta actividad). El 63,3% de
las empresas carecen de copropiedad, asi como de
planes de conciliacién entre la vida laboral y familiar,
Todas declaran como valores el respeto, la honesti-
dad, el trabajo en equipo, la mejora permanente, la
orientacidn al cliente y la innovacién/creatividad, sélo
una carece del valor transparencia.

Grupo 4 (14,0%). El 66,7% estdn certificadas con ISO
[6949+14001, el 83,3% declaran de forma escrita su
misidn, vision y valores, sélo una empresa no incor-
pora como stakeholders al menos a los accionistas,
clientes y empleados. Destaca que el 9,2% declaren
como valor la mejora permanente, el 83,3% el tra-
bajo en equipo, el 81,8% la innovacidn/creatividad y
el 72,2% la orientacidn al cliente. En cambio, no lle-
gan a la mitad la transparencia, la equidad, el respe-
to y honestidad. El 73% tienen equipos de mejora es-
tables, y los sistemas de sugerencias en igual
proporcién. La mitad difunden la cultura organizati-
va mediante la web corporativa y hacen | o dos reu-
niones anuales, la cuarta parte ofrecen a sus emple-
ados un centro social o servicios, y la tercera parte
disponen de una sistemdtica (o estd en proceso) para
la conciliacién de la vida familiar y laboral. Salvo una
empresa, no ofrecen copropiedad.

Grupo 5 (15,1%). Estdn certificadas con ISO/TS
16949+ 14001, excepto una. Sdélo el 31% declaran de
forma escrita su misidn, visién y valores. Destacan la
declaracidn de los valores mejora permanente
(93,3%), el trabajo en equipo Y la orientacidn al clien-
te (81,8%), seguido de la innovacién/creatividad

(54,5%). En cambio, el resto de valores, en propor-
cién reducida. El 66,7% incorpora equipos de mejo-
ra estables y sélo el 45,5% sistemas de sugerencias.
El 61,5% utilizan la web corporativa para difundir la
cultura corporativa entre sus empleados. La mayoria
ofrece planes de carrera, pero sélo una empresa ofre-
ce copropiedad, y otra conciliacién vida laboral y fa-
miliar. En cambio, ninguna tiene centro social o ins-
talaciones para empleados.

Grupo 6 (9,3%). Estdn certificadas con la ISO
1900:2001+14001, pero no con ISO 16949+ 14001.
Todas, excepto una, declaran misién, visién y valores.
La totalidad también los valores respeto, trabajo en
equipo, mejora permanente y orientacién al cliente.
Salvo una, asimismo los valores transparencia e in-
novacién/creatividad.

Grupo 7 (16,3%). Estdn las empresas que no tienen
declaracién de cultura corporativa escrita y dos em-
presas que si la tienen pero que no incorporan la ma-
yorfa de valores.

5. Conclusiones y discusion

El objetivo principal del estudio ha sido conocer si las
empresas realizan declaraciones escritas de la cultura
corporativa, disponiendo de misidn, vision y valores,
qué stakeholders consideran, y la posible incorpora-
cién de ciertos valores. Asimismo, verificar determina-
dos aspectos de la gestidn de la cultura organizativa,
como la difusién de la misma entre los empleados, la
incorporacion de cédigos éticos, si en la planificacidn
estratégica la misién y visién son origen de la fijacidn
de metas y objetivos a corto y medio plazo, si éstos
contienen objetivos econdmicos y no econdmicos; la
implantacién de determinados aspectos de gestidn en
los recursos humanos, relativos a la aplicacién de cier-
tos sistemas de participacidn, reconocimiento, pro-
mocidn, desarrollo y formacién del personal, asi como
la participacion en beneficios, incorporacion de la con-
ciliacién familiar y laboral, e igualdad de género. Final-
mente,, saber si tales empresas tienen vinculacién o
acuerdos con su entorno social.

Interesa también conocer si las empresas con cultu-
ra declarada consideran que les favorece en sus re-
sultados vy verificar el grado de coherencia entre lo
que se dice en algunas de las declaraciones de Cul-
tura Corporativa y ciertas practicas que hace la em-
presa.

Hay que destacar que la gran mayorfa de empresas
con cultura corporativa declarada la consideran al
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menos de forma importante para la obtencién de
resultados e integracion de las personas.

Las declaracidn escrita de la cultura corporativa es
frecuente en las empresas, incorporando la mayoria
de éstas la mision, vision y valores. Casi todas las em-
presas con cultura declarada contemplan como sta-
keholders a los empleados en sus declaraciones, casi
al mismo nivel que los accionistas y clientes, bastan-
tes también consideran el medio ambiente y la so-
ciedad.

Los valores de Mejora continua permanente, Traba-
jo en Equipo, Orientacidn al Cliente y Creatividad/In-
novacién, esenciales en la produccién ajustada, fre-
cuentemente se recogen de forma conjunta. En
cambio, una minorfa incorpora entre sus valores de-
clarados la Equidad, lo que puede incidir negativa-
mente en la motivacidn y compromiso del personal.

Las empresas con cultura corporativa generalmente
entregan a los nuevos empleados documentacidn re-
ferida a la cultura corporativa y se la explica un man-
do, si bien serfa deseable fuese un directivo en mds
empresas, como demostracién de la importancia
dada desde gerencia a la misma. Utilizar la web cor-
porativa y realizar una o dos reuniones anuales para
difundir la cultura corporativa entre los empleados
es un prdctica minoritaria, por lo que deberfan estar
mas extendida. Asimismo, el disponer de cddigos de
ética hasta el nivel de todos los empleados es esca-
sa, siendo conveniente su implantacién junto a te-
nera también incorporado como valor declarado ho-
nestidad, porque ayuda a enfocar a los empleados
hacia conductas éticas que interesan a la organiza-
cién. Las encuestas de clima deberian realizarse de
forma mds regular, informando del resultado al per-
sonal y establecer planes de mejora en su declara-
cién de cultura, lo que ayudarfa a una mejor integra-
cién de las personas con la cultura de la empresa y
posible adaptacién de la misma.

Las empresas con cultura declarada en su planifica-
cién estratégica suelen utilizar su cultura corporati-
va como referencia de sus metas y objetivos a cor-
to y y medio plazo.La gran mayorfa considera en sus
objetivos al personal, en coherencia a citarlo como
stakeholder. Sin embargo, una parte importante de
las empresas que consideran como stakholders a la
sociedad despues no incorpora como objetivo el
compromiso social, ddindose ambos simultdneamen-
te en una baja proporcién de empresas, lo que es
una incoherencia. Ello no encaja con la voluntad ciu-
dadana y polftica de que la empresa otorgue mds re-
levancia a su entorno social.

Serfa deseable que mds empresas tuvieran los obje-
tivos v estrategias de la empresa a la vista/accesibles
para todos los empleados (web/tablones).

Los equipos de cardcter transversal y de mejora es-
tables son ampliamente utilizados, permtiendo au-
mentar el conocimiento en la organizacidn, la reso-
lucidn mds eficaz de los problemas, y aprovechar el
potencial de mejora que poseen las personas. Sin
embargo carecen de asociacion significativa con los
valores trabajo en equipo y mejora continua per-
manente. Ademds. sorprende que las empresas sin
cultura corporativa utilicen mds los sistemas de su-
gerencias, cuando éstos pueden ser mds aplicados
de forma complementaria a los equipos de mejora.
Las propuestas realizadas por los equipos de mejo-
ray sistemas de sugerencias no obtienen, por lo ge-
neral, un reconocimiento econdmico por parte de
la organizacion, lo que podria llevar a largo plazo a
una menor implicacién del personal en las mismas.
Los sindicatos en las empresas valoran mejor que
haya reconocimiento econdmico y, por tanto, su in-
coporacién puede incidir en que estén a favor del
desarrollo de tales sistemas, ddndo mayor legitima-
cién a tales sistemas de cara los trabajadores y fa-
vorecer su mayor implicacion en los mismos.

En la gestidn de los recursos humanos, la formacién
que recibe la plantilla suele darse mds alld de la es-
pecifica del puesto de trabajo, lo que significa que hay
interés por las empresas en disponer de un perso-
nal formado, lo que es consecuente con considerar
a las personas como factor clave de la competitivi-
dad de las empresas. Ademds, tal formacién puede
ayudar a una mayor empleabilidad del personal que
pudiera abandonar la empresa. La formacién y de-
sarrollo de las personas es una inversion y la mayo-
ria de empresas parece apuestan por ello.

La promocidn o acceso equitativo a los puestos no
es coherente con el sentido de desarrollo y equidad
que las empresas declaran en sus valores puesto que,
de forma general, los accesos a los niveles de man-
dos medio y alto se realizan por designacién y en ca-
sos tambien hasta para el nivel de supervisores. Fa-
cilitar el acceso a vacantes de forma abierta , en
funcidn de los perfiles de competencia requeridos,
puede ayudar al sentido de pertenencia y credibili-
dad de los valores empresariales por parte de los
empleados.

Se verifica la escasa implantacién de todos los em-
pleados en la participacién de los beneficios de la
empresas, la reducida incorporacién de una siste-
mdtica para la conciliacién entre la vida laboral vy fa-
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miliar, asi como de programas que promocionen la
igualdad de género. Ello implica que la mayoria no
disfrutan de las ventajas comentadas que tales prac-
ticas ofrecen en aspectos como la satisfaccion en el
trabajo, reduccién del absentismo y mejora de la pro-
ductividad, segun diversos estudios, por lo que de-
berfan valorar mejor su incorporacion.

Si bien la mayoria en la declaracién de Cultura Cor-
porativa i de empresas incorpora la sociedad como
stakeholder resulta que una minorfa dispone de con-
venios de colaboracién con su entorno social, lo que
indica cierto grado de incoherencia por una parte
de las empresas del sector. En tal sentido, las em-
presas que dicen contemplar entre sus stakeholders
la sociedad, sélo una minorfa colabora con las Uni-
versidades en |+D, con entidades de su entorno so-
cial y dispone o tiene previsto incorporar programa
de Responsabilidad Social Corporativa. Por tanto, en
estos casos tambén se verifica incongruencia entre
lo que se dice y lo que se hace.

Una reducida proporcién de empresas que incorpo-
ran como valor la innovacidn/creatividad colaboran
con las universidades en |+D, por lo que no se estdn
aprovechando los recursos y conocimientos exter-
nos que éstas les pueden ofrecer. La mayor comple-
jidad tecnoldgica de los productos exige buscar tales
conocimientos externos, destacando la universidad
en la investigacion bdsica. La reducida colaboracion
de las empresas al realizar su I+D con las universida-
des, explica en parte que el MINER implantase los
proyectos CENIT para fomentar la colaboracién en-
tre empresas, universidades y centros tecnoldgicos
en el dmbito de la I+D. Sin embargo, en realidad po-
cas empresas del sector han accedido a los mismos,
estando frecuentemente liderados por empresas que
ya colaboraban previamente con las universidades
como los casos de Antolin Irausa, Ficosa y SEAT. Las
OTRIS deberfan aumentar sus esfuerzos para ofrecer
mejor a las empresas la oferta de los grupos de in-
vestigacion de sus universidades, en dmbitos rele-
vantes para el sector como la mecatrdnica y los nue-
vos materiales, destacando la nanotecnologia por sus
aplicaciones. Ademas, tales grupos de investigacidn
deberfan disponer mds informacion de las necesida-
des que tienen las empresas del sector para poder
ajustar mejor su oferta a esa demanda.

Debido de la la Responsabilidad Social Corporativa
en la competitividad empresarial, deberfa estar mds
introducida en las empresas.

El andlisis Homals ofrece que los valores estdn rela-
cionados entre si, con considerar como stakeholders

al menos a los accionistas, clientes y empleados, que
los fines y metas consideren los objetivos econdmi-
cos, de desarrollo de las personas, cuidado del me-
dio ambiente y tener un compromiso con el entor-
no social. En la otra dimensidn estdn las certificaciones
ISO 16949 +1400, 1SO 9001:2000+ 14000, disponer
de centro social o instalaciones para empleados, y te-
ner sistemdtica para la conciliacién de la vida laboral
y familiar.

La diversidad de grupos obtenidos con el andlisis clus-
ter refleja una hibridacién de cémo las empresas in-
corporan la cultura organizativa declarada y aplican
determinadas practicas asociadas.

6. Limitaciones y futuras lineas
de investigacion

Como en toda investigacion, hay un conjunto de li-
mitaciones a resefiar. Para empezar, a pesar el error
muestral es superior al deseable a priori para una
buena representatividad de la muestra, ya que es
mayor al 5%, consideramos que la tasa de respues-
ta es aceptable. El hecho que los datos sean de cor-
te transversal, implica que se carece de una visidon
dindmica que refleje la evolucidn en el tiempo de
la introduccién précticas de la cultura organizativa
en las empresas. Determinadas variables se podrian
haber medido con valores en escala de razén en
ver de ser dicotdmicas, si bien posiblemente se hu-
biese reducido la tasa de respuesta, pues parte de
los directivos son reacios a dar informacién deta-
llada.

Como continuacién al presente articulo se podria
analizar en un futuro préximo si hay diferencias en
los resultados segun la nacionalidad del capital y el
tamafio empresarial. Por otra parte, se podria esta-
blecer un modelo de ecuaciones estructurales que
permitiese analizar si las variables recogidas en la en-
cuesta inciden en el absentismo o bien en variables
que recojan la rentabilidad empresarial.

En un futuro cuestionario se podria buscar mas in-
formacion de las empresas (p.e. antigliedad de cada
empresa, intensidad de las exportaciones, realiza-
cién de innovaciones en procesos y/o producto, que
junto a otras variables ya disponibles por el cuestio-
nario, fueran regresores al establecer un modelo lo-
git ordenado para obtener la probabilidad de incor-
porar cierta variable en la empresa (p.e. el trabajo
en equipo).
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