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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo evidenciar los estilos dominantes de culturas organi-
zacionales del sector F41 correspondiente a “Construccién de edificios” en la ciudad de Cuen-
ca-Ecuador. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativa, aplicada, descriptivay transversal,
ejecutada entres etapas que fueron: en primera instancia, la validacién y participacion de las em-
presas del sector; en segunda, la aplicacion del instrumento de diagnéstico mediante la metodolo-
giade Camerony Quinn;yluego obtener los resultados. Los hallazgos revelaron que las empresas
que forman parte de este grupo tienen un estilo de cultura tanto actual como preferida de tipo
Clan, distinguiéndose como empresas con estilos de gestion con orientacién interna, destacando
el trabajo en equipo v la participacion de sus colaboradores, asf también con un enfoque a la flexi-
bilidad y teniendo en cuenta las opiniones y la diversidad.
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Introduccion

Especialistas sociales estudian desde hace muchos anos el comportamiento de las personas y
todo lo que ello conlleva, intentando establecer cuéles son las formas de interacciéon mas adecua-
das y asi lograr objetivos en la sociedad, siendo imposible deslindar la relaciéon entre la sociedad,
suculturay lasempresas, pues persiguen fines comunes (Toca-Torres y Carrillo-Rodriguez, 2009).

Las culturas empresariales proponen modelos de cémo las personas deben relacionarse y tra-
bajar juntos. Estos modelos incluyen normas de conducta, formas de pensar, mitos, historias, ri-
tuales (Adeyoyin, 2006); todas estas formas hacen que las empresas sean Unicas e inconfundibles
entre si.

Conceptualizar el término cultura empresarial ha sido motivo de muchas discusiones acadé-
micas y empresariales, puesto que se considera complejo tratar de englobarla en un solo estilo,
cuando sus componentes son seres humanos guiados por un lider que propone sus comporta-
mientos para llegar a perpetuar una identidad.

El presente trabajo de investigacion busca diagnosticar los estilos de culturas empresariales
del sector de la construccion de la ciudad de Cuenca, partiendo, en primera instancia, de una revi-
sion delaliteratura, para luego pasar al apartado metodoldgico para la recopilacion de datos vy asi
establecer los estilos de cultura existentes en este sector.

Marco teorico

Las primeras aproximaciones del término cultura organizacional inician a partir del afno 1951y
fueron propuestas por el autor Jaques. Posteriormente, Pettigrew (1979) generaliza el concepto
de cultura organizacional como “el sistema de significados aceptados publica y colectivamente,
que opera para un grupo dado, en un momento dado” (p. 571). Sin embargo, es en la década de
los aflos ochenta cuando la cultura organizacional comienza a tener importancia, al ser estudiada
por muchos investigadores empresariales, convirtiéndola en un area de analisis organizacional
(Sanchez et al., 2006; Masood et al., 2006). A partir de ello, autores como Schein (2010) la han
definido como:

Un patron de supuestos basicos compartidos y aprendidos por un grupo al resolver sus problemas
de adaptacion externa e integracion interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como para
ser considerado vélido y, por tanto, para ser ensefado a nuevos miembros como la forma correcta
de percibir, pensar y sentir en relacion a esos problemas. (p. 3)

Por su parte, Camerony Quinn (2006) la precisan como los valores, los estilos dominantes de
liderazgo, el lenguaje y los simbolos, los procedimientos y rutinas, y las definiciones de éxito que
hacen que una organizacion sea Unica.
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Todas estas definiciones llegan a un acuerdo sobre laimportancia de este temaen las organiza-
ciones, consideradndola una variable que se mantiene mas que los productos, servicios y liderazgo,
que a su vez, sigue teniendo una directa relacion con el desempeno de una organizacion (Gregory
et al., 2009; Quinn, 1988: Schein, 2010).

Elinterés sobre el estudio de la cultura organizacional ha provocado un aumento en la necesi-
dad de instrumentos para medirla, presentando asi las primeras propuestas a inicios de los afos
noventa, con alrededor de 70 instrumentos entre cualitativos y cuantitativos (Jung et al., 2009),
pero con mayor predominancia en el enfoque cualitativo (Cljar-Vertel et al.,, 2013). Luego, apa-
rece la encuesta, la cual en sus inicios fue muy controversial (Puppatz et al., 2017), dando origen
a una pregunta importante sobre cual es el enfoque mas adecuado para hacerlo; respuesta que
evidencia que tanto instrumentos cualitativos como cuantitativos pueden llegar a ser utilizados
eficazmente, siempre y cuando se tenga absoluta claridad del motivo para aplicarlos (Jung et al.,
2009).

Martinez Avella (2010) menciona que existen investigaciones con base empirica que permiten
diferenciar dos grandes categorias: la primera, los que intentan identificar variables que definen |a
cultura organizacional y su relacién con resultados de la organizacion; vy la segunda, estudios que
incluyen caracteristicas de pafses con culturas organizacionales.

Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) expresan que ninglin modelo incluye todos
los aspectos empresariales, pero cuando se seleccione uno, este debe expresar la realidad de la
empresa con mayor precision y conseguir los resultados esperados. De esta manera, Hernandez
Sampieri, Méndez y Contreras (2014) proponen cuatro modelos para el estudio de la cultura or-
ganizacional:

1. Modelo de orientacion cultural
2. Modelo tridimensional de la cultura
3. Modelo de Schein

4. Modelo de los valores en competencia (MVC), siendo el que cuenta con mayor evidencia
empirica, sobre todo, en América Latina.

Uno de los modelos mas conocidos para estudiar la cultura empresarial es el propuesto por
Quinn y Rohrbaugh (1983), mismo que tiene por objetivo diagnosticar rasgos de la cultura y su
vinculacion con el desempeino empresarial. El instrumento incluye 39 indicadores analizados es-
tadisticamente para resaltar su efectividad (Gregory et al., 2009). Esta propuesta finalmente da
paso para la creaciéon del Modelo de Valores de Competencias (Tabla 1), que consta de cuatro
tipos de culturas dominantes (Cameron & Quinn, 2006).
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Tabla 1

Tipos de Culturas Organizacionales Cameron y Quinn

Tipos de Cultura

Descripcién

Cultura Clan

Se caracteriza por un buen ambiente de trabajo y sus empleados tienen buenas
relaciones. Se consideran como una gran familia y tienen un lider paternalista, que
trata de ayudar cuando lo necesitan, fomentando el compromiso hacia la organi-
zacion.

Cultura Adhocrética

Se caracteriza por ser un lugar dindmico y creativo, sus miembros se sienten res-
paldados a la hora de tomar riesgos. Sus lideres son innovadores, visionarios con
nuevos productos y/o servicios

Cultura Jerarquizada

Se caracteriza por ser rigiday estructurada. Tiene altos niveles de control de par-
te de los lideres, reglas y protocolos claros que indican a los subordinados qué y
como lo deben hacer para lograr eficacia y estabilidad.

Cultura de Mercado

Se caracteriza por estar orientada a los resultados, con un estilo agresivo y com-
petitivo que busca lograr objetivos ambiciosos y posicionarse por sobre la com-
petencia.

Nota. Tomado de Sepulveda (2004).

A estos cuatro tipos de culturas se unen dos dimensiones comunes entre si (Quinn & Rohrbau-

gh, 1983), mismas que se detallan a continuacion:

e Laprimera, hace referencia a la orientacion interna e integraciéon, que son empresas cuya
caracteristica es la de centrarse en su propio accionar, siendo muy dificil que sea influenciado
por el exterior; y la orientacion externay diferenciacion, que son aquellas empresas se centran

en factores externos, afectando su cultura y cambiandola parcial o totalmente.

e [asegunda, son las caracteristicas de estabilidad y control, en donde los miembros de la
organizacion se caracterizan por un clima laboral rigido y en donde no existe cambios ante lo
establecido. Por otra parte, esta la flexibilidad y discrecion en la que los miembros de la organi-
zacion varian su comportamiento seglin su entorno con la aceptacion de la empresa, tal como

sevisualizaenla Figura 1.
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Figura1

Modelo de los Valores por Competencia
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Nota. Tomado de Herndndez Sampieriy Méndez (2012), Méndez (2016) y Septilveda (2004).

Instrumento de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCAI): Modelo de Ca-
meron y Quinn

Con una base solida del Modelo de Valores en Competencia, Camerony Quinn (2006) propo-
nen el Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI), un cuestionario para el diagnéstico y
posible cambio de la cultura organizacional o de alguna de sus areas. Esta metodologia propor-
ciona mediante la percepcion de los empleados, dos posturas importantes, una cultura actual o
predominante y una cultura deseada. Este instrumento cuenta con 6 dimensiones que son: carac-
teristicas dominantes, liderazgo organizacional, gestion de empleados, cohesién organizacional,
énfasis estratégico y criterios de éxito; cada una con 4 opciones de respuesta y cuyas calificacio-
nes se encajan en 40, 30, 20y 10 puntos, sumando al final 100 puntos. La validez y confiabilidad
de este cuestionario ha sido ratificada mediante aplicaciones en muchas empresas, obteniendo
informacion valiosa para las instituciones y para el campo académico (Vlaicu et al., 2019).
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Metodologia

Esta investigacion tuvo como objetivo diagnosticar los estilos de cultura organizacional tanto
actual como preferida de las empresas pertenecientes al sector F41 correspondiente a ‘Cons-
truccion de edificios’, de acuerdo con el ClIU 4.0, en la ciudad de Cuenca-Ecuador. La metodolo-
gia empleada fue de tipo cuantitativa, aplicada, descriptiva y transversal ejecutada de la siguiente
manera:

1. Se construyd una base de datos de las organizaciones obligadas a llevar contabilidad del
sector en estudio, a partir de la informacién proporcionada por la Superintendencia de Com-
panias, Valoresy Segurosy del Servicio de Rentas Internas (SRI). Luego, se procedio a validar la
informacion de contacto, actividad y permanencia en el mercado de cada una de las empresas
através de llamadas telefonicas y visitas presenciales.

2. Los datos fueron obtenidos a través de un cuestionario estandarizado para diagnosticar la
cultura organizacional dentro del Modelo de Valores por Competencias denominado Instru-
mento de evaluacion de la cultura organizacional -OCAI por sus siglas en inglés (Cameron &
Quinn, 2006)- que, como se menciond anteriormente, mide dos perspectivas interesantes y
Unicas: una cultura actual y otra preferida por los miembros de las organizaciones.

3. Lamuestrafue no probabilistica, aplicada alos miembros de la organizacion que ocupan un
puesto de liderazgo; en total, se encuestd a 50 empresas medianas de las 392 empresas per-
tenecientes al sector F41, mismas que aceptaron participar en el estudio. Los resultados del

OCAI se procesaron en Microsoft Excel, realizando promedios simples y luego transformados
en graficos, mostrando orientaciones tanto de la cultura actual como preferida.

Resultados

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de diag-
nostico de las culturas organizacionales:

Tabla 2

Resultados de Culturas Actual y Preferida

Clan Adhocracia Mercado  Jerarquizada
Cultura Actual 33 5 8 4
Cultura Preferida 28 14 8 0
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Figura 2

Resultados Globales de las Culturas tanto Actuales como Preferidas
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Nota. Se presenta los valores dominantes de los tipos de culturas tanto actuales como preferidas de las 50 empre-
sas del sector F41 correspondiente a ‘Construccién de edificios”

Como se observa en la Figura 2, de las 50 empresas encuestadas, 33 de ellas y con una gran
mayoria tienen una cultura actual tipo Clan, seguido de 5 empresas con un tipo de cultura Adho-
cratica, 8 con un tipo Mercado y apenas 4 con un tipo de cultura Jerarquizada. Por otro lado, para
los resultados de las culturas preferidas, 28 empresas coinciden con un tipo de cultura Clan, 14
con un tipo Adhocrético, 8 con tipo de Mercado vy ninguna empresa prefiere un tipo de cultura
Jerarquica.

Seguido, se presenta un analisis del diagnostico de los tipos de culturas empresariales, inclu-
yendo el Modelo de Valores por Competencia.
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Figura 3

Andlisis del Modelo de los Valores por Competencia
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Con base a los resultados de la Figura 2 y aplicando el modelo de Valores por Competencias,
se propone el siguiente analisis:

La cultura dominante en este estudio, tanto en la cultura actual como preferida, es de tipo Clan,
misma que tiene gran preponderancia en las relaciones interpersonales, el elemento humano opta
por desarrollar un ambiente de trabajo coémodo para los colaboradores. Este tipo de organizaciones
tienen una orientacion interna y apuestan por procesos flexibles, tienden a apoyar el aprendizaje y
formacion de habilidades, la creatividad, la igualdad, a méas de promover la igualdad de oportunida-
des, aceptar la diversidad, asi como el equilibrio trabajo-vida familiar (Dunphy et al., 2003).

Siguiendo con el andlisis, en segundo lugar, esta el tipo de cultura Adhocratica, aunque con ma-
yor puntaje en la cultura preferida que en la actual. Este tipo de culturas son més abiertas vy flexi-
bles, asi lo determinan Scott et al. (2003), quienes puntualizan la importancia del medio ambiente
externo, los aspectos socioeconémicos v la relacion estrecha con los socios estratégicos, dando
paso al andlisis de cambios en procesos o inclusive en tendencias éticas.
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Por Ultimo, es necesario destacar que, aungue en completa minoria, hay cuatro empresas que
tienen una cultura actual de tipo Jerarquica y ninguna la tiene como una opcion para la preferida.
En este sentido, Cameron y Quinn (2006) expresan que este tipo de culturas se concentran en
los resultados econémicos, en el control de sus actividades, la jerarquia y el cumplimiento de las
normas, asi sienten completa estabilidad y control de los procesos internos, teniendo poca preo-
cupacion del ambiente externo.

Conclusiones

Expertos en comportamiento han estudiado las conductas y acciones de los seres humanos dentro
de los distintos roles sociales y, en la actualidad, se ha evidenciado la importancia de este estudio den-
tro de las organizaciones.

Las sociedades, desde sus inicios, se han caracterizado por sus propias formas de comportamiento,
lo que se denomina cultura. De igual manera, dentro de las organizaciones hay patrones o modelos
comunes de comportamiento que les permite tener una convivencia mas sana y lograr cumplir con
los objetivos propuestos por los lideres, convirtiéndolas en lugares con identidad propia e irrepetible.

La cultura empresarial se denomina a todos los comportamientos comunes, al estilo de liderazgo,
al lenguaje y procedimientos que comparten los colaboradores dentro de la organizacién, de ahi que
radica la necesidad de buscar instrumentos que permitan su mediciony posterior diagnostico, convir-
tiéndose en una base y herramienta fundamental para la gerenciay para lograr administrar las empre-
sas de mejor manera.

La literatura evidencia un gran nimero de instrumentos de medicion para los estilos de cultura or-
ganizacional, pero eso no significa que unos sean mejores que otros, todo lo contrario, dependera de
las caracteristicas que tenga cada empresa y con base a esta informacion se debe escoger la herra-
mienta de medicion.

Unade las herramientas mayormente utilizadas para el diagndéstico es el propuesto por los autores
Camerony Quinn que incluyen a mas de los estilos de cultura, dos dimensiones adicionales que son la
flexibilidad, estabilidad y orientacion interna y externa, mismas que son conocidas como Modelo de
Valores por Competencia.

Los resultados obtenidos concluyen que, 50 empresas participantes del sector F41 correspon-
diente a “Construccion de edificios” en la ciudad de Cuenca-Ecuador poseen una cultura dominante
tanto actual (presente) como preferida (lo que les gustaria tener) de tipo Clan, es decir, son empresas
muy flexibles y donde les gusta mucho el sistema de apoyo o tutorias, el hacer las cosas juntos y gene-
rar un buen ambiente de trabajo y companerismo. Sus lideres procuran fidelizar a sus colaboradores
con laempresa, evidenciando un enfoque interno muy fuerte.

Es importante realizar este diagndstico empresarial, pues permite marcar su propia identidad
y saber silos empleados comparten esa identidad, haciendo de sus objetivos personales parte de
los objetivos empresariales, creando compromiso, motivacion y estabilidad laboral.
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