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RESUMEN

La cultura organizacional ha sido durante muchos años una herramienta

intangible que los especialistas en el tema de gestión administrativa han

considerado como posible recurso estratégico que genera mejores rendimientos a

las empresas. La presente investigación aborda, a partir de un esquema de tesis

por artículo, un estudio realizado en empresas de la industria restaurantera en la

ciudad de Culiacán, Sinaloa, México. Se evaluó la cultura organizacional utilizando

la versión corta del instrumento denominado Escala de Diagnóstico de la Cultura

Organizacional (EDCO) y para evaluar el rendimiento se utilizó una escala subjetiva.

Como resultado, a través de un análisis descriptivo, se obtuvo las características

preponderantes de la cultura organizacional de las empresas evaluadas y a través

de un análisis de regresión múltiple se obtuvo el efecto entre las variables

estudiadas. Los principales hallazgos muestran que la cultura organizacional ejerce

una influencia parcial sobre el rendimiento.  Como conclusión se puede señalar que

el trabajo en equipo, la creación de cambio y el enfoque al cliente son factores que

promueven positivamente el rendimiento y el establecimiento de normas y

sanciones provoca un efecto contrario.

Palabras clave: Restaurante, Industria restaurantera, Cultura Organizacional

Desarrollo organizacional, EDCO.
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ABSTRACT

Organizational culture has been for many years an intangible tool that specialists in

the field of administrative management have considered as a possible strategic

resource that generates better returns for companies. This research addresses,

based on a thesis scheme per article, a study carried out in companies of the

restaurant industry in the city of Culiacán, Sinaloa, Mexico. Organizational culture

was evaluated using the short version of the instrument called the Organizational

Culture Diagnostic Scale (EDCO) and a subjective scale was used to evaluate

performance. As a result, through descriptive analysis, the preponderant

characteristics of the organizational culture of the companies evaluated were

obtained and through a multiple regression analysis, the effect between the variables

studied was obtained. The main findings show that the organizational culture exerts

a partial influence on the performance. In conclusion, it can be noted that teamwork,

creation of change, and customer focus are factors that positively promote

performance and the establishment of standards and sanctions causes the opposite

effect.

Keywords: Restaurant, Restaurant industry, Organizational Culture, Organizational

development, EDCO.
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INTRODUCCIÓN

En el mundo actual, los empresarios están inmersos en una lucha constante por

mantener y mejorar los niveles de competitividad de sus empresas. Para ello, la

selección de una estrategia de gestión innovadora es determinante para

diferenciarse de sus competidores. El generar innovaciones en los procesos de

gestión les permite alcanzar resultados satisfactorios a mediano y largo plazo.

La cultura organizacional ha sido durante muchos años una herramienta intangible

que los especialistas en el tema de gestión administrativa han considerado como

posible recurso estratégico aplicable en la búsqueda de la ventaja competitiva que

genera mejores rendimientos a las empresas en los diferentes contextos

industriales.

La idea acerca de la cultura organizacional, cuyo adecuado manejo provoca

resultados favorables en el rendimiento de la empresa, ha sido sostenida por los

profesionales durante mucho tiempo. Investigaciones recientes consideran que

algunos tipos de cultura pueden beneficiar el rendimiento de la empresa, mientras

que otros más pueden afectar sus resultados. Así, el impacto directo e indirecto de

la cultura organizacional en el rendimiento de la empresa ha sido analizado en

diversos estudios.

Otro aspecto importante en las investigaciones es el tema mediador y moderador

de la cultura organizacional: pasó de ejercer influencia directa o indirecta sobre el

rendimiento a jugar un papel intercesor entre algunas variables distintas y el

rendimiento de la empresa. Otra forma de percibir a la cultura fue su utilización para

moderar los efectos de una variable sobre el rendimiento basados en la afectación

que la cultura organizacional ejerce sobre el entorno, sea beneficioso o perjudicial

Investigaciones recientes y actuales continúan con el debate y el estudio sobre la

relación entre la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Con la

finalidad de aportar al conocimiento sobre este tema, la presente investigación
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aborda, a partir de un esquema de tesis por artículo, un estudio realizado en la

industria restaurantera en la ciudad de Culiacán, Sinaloa, México.

Este reporte incluye tres estudios teóricos que describen el estado del arte de la

cultura organizacional en la administración de las empresas de la hospitalidad,

basados en artículos publicados en las bases de datos más importantes de la

investigación científica de las áreas sociales: Web of Science y Scopus.

Conocido el estado del arte y las tendencias de investigación en el área de la cultura

organizacional y el rendimiento de la empresa, un cuarto artículo plantea la

evaluación de la confiabilidad y validez de un instrumento de cultura organizacional

en el entorno de las empresas en México. El artículo presenta un análisis factorial

confirmatorio y una propuesta del instrumento modificado para las características

de las empresas restauranteras, además de cumplir con los criterios de validez y

confiabilidad necesarios para su utilización

Por último, el artículo cinco presenta una investigación que evalúa la cultura

organizacional y su efecto en el rendimiento en el contexto de la industria

restaurantera de la ciudad de Culiacán Sinaloa, México. Esta investigación utilizó la

versión corta del instrumento para evaluar la cultura organizacional denominado

Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional (EDCO), propuesto y validado

anteriormente en la investigación. Un análisis descriptivo muestra las características

preponderantes de la cultura organizacional y a través de un análisis de regresión

múltiple se muestra el efecto entre las variables. La investigación produjo resultados

que aportan material para la discusión de la cultura organizacional y su impacto en

el rendimiento. Igualmente se logró definir el perfil de la cultura organizacional en el

contexto de la industria restaurantera en Culiacán, Sinaloa, México.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema.
México ocupa uno de los primeros lugares a nivel mundial en calidad y variedad

gastronómica, de acuerdo con la Cámara Nacional de la Industria de Restaurantes

y Alimentos Condimentados (CANIRAC); uno de cada diez comercios que hay en

México, es un restaurante.

El Ingreso total reportado en el último censo publicado por el Instituto Nacional de

Estadística (INEGI) en 2014 especifica que los establecimientos dedicados a la

preparación de alimentos y bebidas en el 2013 generaron 177 mil 145 millones de

pesos, lo cual representó el 1.1 por ciento del PIB total del país. Durante los últimos

diez años, la aportación económica al PIB nacional de las empresas que

comprenden este sector económico mantiene una tendencia a la baja; las cifras

reportadas en 2003 por el INEGI presentaban una contribución ese año de 1.7 por

ciento.

En otro aspecto macroeconómico, las empresas que conforman la industria

restaurantera en el país generan una derrama de empleo de aproximadamente 1

millón 475 mil 981 espacios directos, lo que la coloca como la segunda rama

económica en generación de empleo y la primera en autoempleo, donde prevalece

el género femenino, hasta con 64 por ciento de la ocupación laboral. Otro aspecto

relevante de esta industria es que aporta siete de cada 10 empleos en el sector

turismo, y que las empresas de la industria restaurantera son las principales

formadoras en competencias laborales (Canirac, 2012).

Los restaurantes con servicio de preparación de alimentos a la carta o de comida

corrida, restaurantes con servicio de preparación de antojitos y los restaurantes con

servicio de preparación de tacos y tortas concentran el 55.8 por ciento de total de

los restaurantes que pertenecen a la industria restaurantera (INEGI, 2014). Las

entidades de Ciudad de México, Guanajuato, Jalisco, México, Michoacán, Puebla y

Veracruz, en donde se reportan más de 20 000 unidades económicas en cada una,

concentraron el 50.6 por ciento del total de los restaurantes (INEGI, 2014).
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En Sinaloa se encuentran localizadas 9 mil 812 unidades económicas, y los

tamaños de empresas que los representan son en su mayor parte micro y pequeña,

en menor presencia las medianas y las grandes empresas. El sector restaurantero

en Sinaloa presenta una significativa generación de empleos, debido a que supera

los 36 mil 963 espacios disponibles según datos reportados por el INEGI en el 2014.

La oferta de restaurantes en el estado de Sinaloa, entonces, alcanza casi las 10 mil

unidades económicas, y presenta una dimensión destacada en cuanto al número

de establecimientos debido a que por cada unidad perteneciente al sector de

servicios de salud y de asistencia social hay en promedio 2.6 restaurantes; así

mismo por cada unidad de servicios educativos existen 10.3 establecimientos

dedicados a la preparación de alimentos para consumo inmediato.

Las empresas de la industria restaurantera en México representan una industria

ubicada dentro de un mercado competitivo con bajas barreras de entrada, presenta

una oferta que alcanza una cifra de 451 mil 854 unidades económicas según la

información disponible en el censo realizado por el INEGI (2014).

Los productos comercializados por las empresas restauranteras se consideran

bienes normales en virtud de que el incremento en el ingreso de las personas /

familias incrementa la demanda de los productos. Dentro del gasto corriente de las

familias mexicanas, el 34 por ciento es destinado al consumo de alimentos y

bebidas, y de este gasto en alimentos el 21 por ciento lo llevan a cabo fuera del

hogar (CANIRAC 2017).

Como resultado del incremento en el Índice Nacional de Precios al Consumidor

(INPC), en el año 2017, la industria restaurantera aumentó los precios al consumidor

en 15 por ciento. Mier (2017) comenta que fue realmente imposible para los

empresarios del sector continuar con los precios del año anterior debido al

incremento en los costos de producción y al no haber alternativa se vieron en la

necesidad de trasladar este aumento al consumidor. Aun cuando el mercado de la

industria restaurantera ha registrado un crecimiento, el número de establecimientos

que se abre cada año supera el comportamiento de la demanda de este tipo de
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servicios. Esa alza ha crecido en un 6.5 por ciento anual, lo cual ha provocado mayor

competencia (Vela, 2018).

La mayor competencia, señalada por Vela (2018), crea la necesidad de que los

profesionales de la industria restaurantera desarrollen estrategias de gestión

competitivas a mediano y largo plazo para lograr ser competitivos en un ambiente

difícil que es generado por las escasas barreras de entrada para las nuevas

empresas. Los tipos de recursos estratégicos que poseen las empresas pueden ser

de características tangibles e intangibles, esta disposición de recursos de forma

estratégica pueden mantenerse así mientras no puedan ser imitados por los

competidores.

La cultura organizacional ha sido estudiada desde los años ochenta por los

especialistas y, en diferentes escenarios, ha emergido como un recurso intangible

que produce mejoras en los resultados de rendimiento de las empresas (Ertosun y

Adiguzel, 2018; Warrick, 2017; Zhu y Wang, 2008). Sin embargo, mediante un

análisis de la información disponible de las investigaciones realizadas sobre la

cultura organizacional en todo el mundo se identificó una ausencia de consenso

entre los resultados obtenidos en referencia a la cultura organizacional y su relación

con el rendimiento de las empresas (Salas-Arbeláez, Solarte y Vargas, 2017;

Gavric, Sormaz, & Ilic (2016). Según Mazur y Zaborek (2016), la cultura

organizacional se aborda ampliamente en las ciencias de la administración y se

considera un factor importante para mejorar el rendimiento de la organización.

Específicamente, en las investigaciones sobre cultura organizacional existe un

contexto industrial escasamente estudiado: la industria de la hospitalidad ((Dawson;

Abbott; Shoemaker, 2011; Bavik, 2016b), aquella que utiliza como estrategia

principal el brindar servicios especializados como alojamiento, comidas y bebidas,

tanto para turistas como para residentes locales (Pizam, 2009). Esta industria es

ampliamente competitiva y está en permanente cambio, sin embargo, se identificó

que las investigaciones de la cultura organizacional se enfocan primordialmente en

empresas hoteleras y en menor medida en el área de la industria restaurantera. En
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México, igualmente, las investigaciones realizadas sobre la cultura organizacional

en empresas son escasas.

Las investigaciones analizadas en el presente trabajo mostraron que en el estudio

de la cultura organizacional en México se abordan casos representativos de

diferentes contextos industriales. Los investigadores Robles, Leyva, Rodríguez y

Ortega (2018) consideran que la cultura organizacional de una empresa posee

características únicas. En la evaluación de la cultura organizacional, Robles et al.

(2018) y de-la-Garza-Carranza, Guzmán-Soria y Mueller (2011) afirman que no se

cuenta con instrumentos de evaluación locales que permitan hacer una mejor

evaluación de la cultura organizacional en el contexto de las empresas en México.

Para Bavik (2016), la cultura organizacional, específicamente relacionada con la

industria de la hospitalidad, también es un área de investigación que ha

permanecido relativamente inexplorada, ya que su gestión adecuada podría

potencialmente generar ventajas competitivas sostenibles para las organizaciones

Por su parte, Gavric et al. (2016) afirman que la cultura organizacional es un área

en la que los gerentes no están interesados ni suficientemente involucrados. Cui et

al. (2018) complementan esta idea a la firmar que la cultura organizacional ha

alcanzado un cierto grado de madurez, por lo que es urgente y necesaria una

revisión de las tendencias de este tema.

Gavric et al. en 2016 señalaron coloquialmente que la cultura organizacional es “el

viento en la espalda” y es la fórmula secreta para lograr el éxito de las empresas,

pero también puede ser su “asesino silencioso”. Sin embargo, se podría utilizar para

mejorar la estrategia principal de la Industria de la hospitalidad.

En resumen, el papel desempeñado por la cultura organizacional en las empresas

de la industria de la hospitalidad no es del todo claro ni homogéneo. La asignatura

pendiente en esta área es el rol que juega la cultura organizacional en la industria

de la hospitalidad, un tema de investigación que ha permanecido relativamente sin

explorar (Bavik, 2016b).
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Con base en desarrollo anterior se plantea la siguiente interrogante central: ¿Cómo
afecta la cultura organizacional el rendimiento de las empresas que integran
la industria restaurantera en Culiacán Sinaloa, México?

La pregunta central se dividió en las siguientes preguntas secundarias:

1.- ¿Cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los procesos

internos en las empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México?

2.- ¿Cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de sistema

abierto en las empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México?

3.- ¿Cómo afecta la cultura organizacional el modelo rendimiento racional en las

empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México?

4.- ¿Cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los recursos

humanos en las empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México?

1.2 Objetivos e Hipótesis.

Se plantea la hipótesis de investigación:

Hipótesis General.

“En el contexto de la industria restaurantera en Culiacán Sinaloa, México, el
rendimiento de la empresa es afectado positivamente por su cultura
organizacional.”

En la presente investigación se seleccionó un modelo para evaluar el rendimiento

de la empresa que lo divide en cuatro diferentes dimensiones, de lo cual se

establecen las siguientes hipótesis secundarias.
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En el contexto de la industria restaurantera en Culiacán Sinaloa, México:

H1 El rendimiento de modelo de los procesos internos es positivamente afectado por

la cultura organizacional de la empresa

H2 El rendimiento del modelo del sistema abierto es positivamente afectado por la

cultura organizacional de la empresa

H3 El rendimiento del modelo racional es positivamente afectado por la cultura

organizacional de la empresa

H4 El rendimiento del modelo de los recursos humanos es positivamente afectado

por la cultura organizacional de la empresa

Para dar respuesta a las preguntas de investigación y comprobar las hipótesis

planteadas se estableció el objetivo general de la investigación y cuatro objetivos

específicos que se muestran a continuación.

Objetivo General:

Explicar cómo afecta la cultura organizacional el rendimiento de las empresas
que integran la industria restaurantera en Culiacán, Sinaloa, México.

Objetivos Específicos:

1.- Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los

procesos internos en las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México
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2.- Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de

sistema abierto en las empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México

3.- Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento racional

en las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México

4.- Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los

recursos humanos en las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México

1.3 Justificación.

Según Bernal (2010), existen tres características de justificación de una

investigación teórica, práctica y metodológica. Por su parte, Hernández, Fernández,

y Baptista (2010) mencionan varios criterios para justificar una investigación:

conveniencia, relevancia social, implicaciones prácticas, valor teórico y utilidad

metodológica.

En el caso de las ciencias económico-administrativas, un trabajo se justifica

teóricamente cuando se analiza y se cuestiona una teoría administrativa. En el caso

de una justificación práctica, ésta ayuda a resolver un problema planteado o al

menos genera estrategias en busca de su resolución. Además, existe también una

justificación metodológica, la cual consiste en proponer un método innovador para

generar conocimiento válido y confiable (Bernal, 2010).

El presente trabajo de investigación posee una justificación de tipo teórico-práctico

cuyos resultados muestran el estado del arte en el tema de la cultura organizacional,

lo que ha permitido dimensionar su impacto en el rendimiento de las empresas de

la industria restaurantera en Culiacán, Sinaloa, México

La industria restaurantera forma parte de la industria de la hospitalidad y esta última

representa una parte muy importante en la economía del país. La industria de la

hospitalidad está ampliamente relacionada con el turismo, entonces, esta

investigación es pionera en el área y puede llegar a una conclusión relevante: la
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cultura organizacional puede ser utilizada como una estrategia que permita

colaborar a mejorar el rendimiento de las empresas estudiadas.

La investigación aportará además una evidencia empírica sobre el comportamiento

de las variables cultura organizacional y rendimiento en un campo poco estudiado,

como es la industria restaurantera. Esto permite identificar el rol de la cultura

organizacional en las empresas restauranteras y cómo su manejo adecuado puede

ser una ventaja competitiva, tal como comentan los autores analizados en el marco

teórico.

Para los empresarios de la industria restaurantera, los resultados obtenidos de la

investigación proporcionan información sobre los efectos que la cultura

organizacional pudiera tener en sus empresas. Dichas afectaciones pudieran estar

influyendo en los resultados financieros, lo que provocaría rendimientos

desfavorables y posiblemente la mortandad de empresas de este sector de la

economía.

El índice de mortandad de las empresas del sector restaurantero es alto, se estima

que el 70% de ellas cierra en los primeros años. El no buscar alternativas de gestión

administrativa que ayuden a disminuir el cierre de estas empresas, como posible

alternativa de solución, provoca que se mantenga esta tendencia o tal vez pueda

incrementarse. El diseño e implementación de culturas organizacionales adecuadas

podría aumentar el rendimiento de las empresas y mantenerlas en un nivel

competitivo.

La aportación teórica de esta investigación consiste en la elaboración de cinco

artículos de investigación. Tres artículos sobre el estado del arte de la investigación

de la cultura organizacional y dos artículos de investigación empíricos que aportan

a la discusión mundial sobre la cultura organizacional y su relación con el

rendimiento de la empresa. Estos artículos potencialmente se integrarán como

referencia para futuras investigaciones acerca de la cultura organizacional dentro

de la industria de la hospitalidad.
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1.4 Estructura y contenido

La presente tesis doctoral se estructura en cinco capítulos, los cuales relacionan de

forma complementaria el tema central. La figura 1 muestra un esquema de la

estructura de la investigación.

Enseguida se describen de manera breve cada uno de los capítulos.

Capítulo I. En este capítulo se presenta información relevante sobre la industria

restaurantera, además se establece la justificación de la investigación, el porqué de

la importancia del tema, así como el planteamiento de la pregunta de investigación,

la hipótesis y los objetivos.

Capitulo II. En este capítulo se presentan tres análisis teóricos sobre el estado del

arte de la investigación de la cultura organizacional y el rendimiento. En primer lugar,

un análisis bibliométrico de la variable cultura organizacional identifica las

principales fuentes, autores de frontera y autores fundamentales. Además, se

identifica la relevancia y pertinencia de la investigación de la cultura organizacional

dentro de la investigación en el management de las organizaciones.

Capítulo III. En este capítulo se describe el proceso metodológico aplicado en la

presente investigación, se muestra el diseño de la investigación, la operalización de

las variables y el proceso de la identificación de la muestra, así como el método de

muestro y los análisis aplicados a los datos obtenidos en el trabajo de campo

durante el abordaje de las empresas estudiadas.

Capítulo IV. El capítulo presenta los resultados obtenidos en la investigación, para

ello se divide en dos partes, la primera que muestra el proceso de la validación de

la Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional (EDCO) utilizado en el

levantamiento de la información en las empresas estudiadas. La segunda parte

consiste en un estudio empírico realizado en empresas de la industria restaurantera.

Este apartado muestra los resultados obtenidos de la aplicación del instrumento

validado y simplificado anteriormente, además explica la relación que existe entre
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el rendimiento y la cultura organizacional en las empresas de la industria

restaurantera en Culiacán Sinaloa, México.

Capítulo V. Este capítulo presenta las conclusiones generales de la investigación.

Se da respuesta a la pregunta de investigación, así como también se explica el

cumplimiento de los objetivos y el contraste de las hipótesis. Por último, son

planteadas futuras líneas de investigación.

Cultura organizacional y
rendimiento en las empresas de la

industria restaurantera en Culiacán,
Sinaloa, México.

Capítulo 1 Planteamiento del Problema

Capítulo 2 Análisis Teórico

Capítulo 3 Metodologia

Capítulo 4 Análisis Práctico

Capítulo 5 Conclusiones

Referencias

Publicaciones

Anexos

Figura 1 Estructura de tesis doctoral
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2 CAPITULO II. ANÁLISIS TEÓRICO

Introducción

En este capítulo se presentan tres apartados que explican el estado del arte de la

relación de la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Dos de las

principales bases de datos fueron utilizadas para llevar a cabo el análisis teórico.

En primer lugar, se presenta un análisis bibliométrico que identifica las principales

fuentes y autores que aportan material de debate a la investigación sobre la cultura

organizacional. Este análisis identificó autores y conocimientos de frontera

fundamentales para el tema de investigación, así como sus trabajos principales.

En el apartado siguiente se describe una penetración en la industria de la

hospitalidad. Se ubicó el estado actual de la investigación de la cultura

organizacional dentro de este contexto específico. Se identificaron las fortalezas y

debilidades de las investigaciones de la cultura organizacional analizadas en las

empresas que comprenden el contexto de la industria de la hospitalidad, y así

también la debilidad de las investigaciones de la cultura organizacional en empresas

restauranteras.

Por último, este capítulo presenta un análisis de la literatura de la conexión de la

cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Los resultados del análisis

teórico de la relación entre las variables conjugado con los previos análisis teóricos

permitieron avanzar en la investigación principal. A continuación, se presentan cada

uno de los trabajos.
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2.1.1 Análisis Bibliométrico sobre Cultura Organizacional en Economía

empresarial Web of Science, 1980-2018.

2.1.1.1 Resumen

Introducción: Este artículo tiene como objetivo proporcionar un análisis de la

información de publicaciones de investigación científica relacionadas con cultura

organizacional disponible en la Web of Science. Para ello, se realizó un análisis

bibliométrico de las publicaciones de la base de datos de Web of Science Core

Collection sobre cultura organizacional en la categoría de administración en el área

de investigación en economía empresarial.

Método: Los datos obtenidos en una búsqueda en la base de datos de Web of

Science Core Collection se sometieron a un análisis bibliométrico utilizando el

software VOSviewer. El período analizado fue desde 1980 hasta el 18 de octubre

de 2018, fecha en que se descargaron los datos bibliográficos.

Resultados: En esta sección se muestra el análisis de los datos de las publicaciones

sobre cultura organizacional. Las tablas y los mapas de red, los 25 autores más

productivos y citados, las revistas que publicaron más artículos, las 40 publicaciones

más citadas y las referencias más citadas, son algunos datos obtenidos en el

análisis.

Discusión o Conclusión: Nuestros resultados del análisis bibliométrico mostraron

que la cultura organizacional se mantiene como un tema de investigación de interés

y proporciona una síntesis sobre la investigación de la cultura organizacional para

los nuevos investigadores.

2.1.1.2 Introducción

La cultura organizacional (CO) ha sido objeto de diferentes investigaciones desde

principios del siglo XX (Nukic y Huemann, 2016). Durante décadas, los

investigadores y profesionales de negocios se han interesado en este tema,

especialmente en las empresas estadounidenses (de-la-Garza-Carranza, Guzmán-

Soria y Mueller, 2011; Pietersen, 2017). Desde 1980 hasta la fecha, se han

producido más de seis mil publicaciones de investigación científica sobre CO en la

base de datos de Web of Science (WoS). Actualmente, la investigación de CO
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presenta un aumento en la producción de publicaciones, en los últimos tres años, el

número de publicaciones ha aumentado, como lo demuestran los datos de WoS.

Web of Science identifica publicaciones sobre cultura organizacional y las clasifica

en diferentes áreas de investigación (Economía empresarial, Psicología, Temas

Sociales de Ciencias Sociales, Servicios de Ciencias de la Salud, Educación,

Investigación Educativa, Ingeniería y otros). Economía empresarial es el área de

investigación más crucial de CO; concentra alrededor del cuarenta por ciento de

estas publicaciones.

A pesar de la gran cantidad de publicaciones sobre el tema de cultura

organizacional, Chatman y O'Reilly (2016) creen que todo lo relacionado con la

investigación en CO aún no está resuelto y que los nuevos investigadores tienen la

misión de continuar con la investigación en varios aspectos que aún no están claros.

El objetivo de este artículo, a través del análisis bibliométrico, es proporcionar

información útil sobre publicaciones de investigación científica de cultura

organizacional en la categoría de administración en el área de investigación de

economía empresarial disponible en la Web of Science, para investigadores

interesados en el tema.

La cultura organizacional se define de diferentes maneras (Ertosun y Adiguzel,

2018). Por ejemplo: cómo un grupo de personas aprende durante un período de

tiempo para resolver sus problemas de supervivencia en un entorno externo y sus

problemas de integración interna (Schein, 1990). Para Schneider, Ehrhart y Macey

(2013) se define como supuestos básicos sobre el mundo y los valores que guían

la vida en las organizaciones.

El análisis de los trabajos de investigación y publicaciones recientes demuestra la

multiplicación de algunos trabajos científicos dedicados al problema de CO

(Shymko, 2018). La investigación del CO ha sido profundamente explorada con

base en diferentes definiciones del constructo utilizando diferentes tipos de

mediciones y de diferentes teorías (Chatman y O'Reilly, 2016).
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La cultura organizacional es un aspecto crucial de cualquier empresa u

organización exitosa (Kasemsap, Styron y Styron, 2017). La CO afecta a los

empleados y a los procesos organizativos y juega un papel importante en las

empresas y puede aportar una ventaja competitiva a la organización (Ertosun y

Adiguzel, 2018). CO puede influir en el rendimiento y la eficacia de una empresa y

puede ser un factor en el éxito de una organización (Warrick, 2017). CO es indicativo

de la forma típica de orientar a los miembros de la organización hacia objetivos

comunes (Calciolari, Prenestini y Lega, 2018).

Para aumentar la efectividad de la organización, la CO puede usarse como un

elemento crítico para promover la efectividad a largo plazo y que los esfuerzos de

cambio de la cultura global pueden manifestarse no solo en resultados como el

retorno de la inversión, los activos o las ventas, sino también en satisfacción del

cliente (Gillespie, Denison, Haaland, Smerek y Neale, 2008). La personalidad del

CEO afecta la cultura de la organización; Esta cultura posteriormente afecta un

amplio conjunto de resultados organizacionales, como el desempeño financiero, las

recomendaciones de los analistas de reputación y las actitudes de los empleados

(O'Reilly, Doerr y Chatman, 2018).

Aunque los investigadores han estudiado durante algún tiempo la relación entre la

CO y el desempeño financiero, aún no está claro cómo es esta relación (Chatman,

Caldwell, O'Reilly y Doerr, 2014). La CO puede ser una fuerza poderosa que

muestra claramente lo que es esencial y coordina los esfuerzos de los miembros sin

el costo de las ineficiencias de una estrecha supervisión dentro de una organización

(Chatman y Cha, 2003). La cultura puede estudiarse como parte del proceso de

adaptación de las organizaciones, y la característica cultural específica puede ser

útil para predecir la efectividad y el rendimiento (Denison y Mishra, 1995). Para

determinar si la cultura o el rendimiento tienen una prioridad causal o si existe una

relación recíproca, se realizó un estudio longitudinal que concluyó que la cultura "es

lo primero" (Boyce, Nieminen, Gillespie, Ryan y Denison, 2015).
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Hoy en día, las publicaciones sobre CO están aumentando, el consenso sobre el

concepto del constructo es diverso, y el impacto que causa en los resultados de las

empresas sigue en discusión.

Por otra parte, el Análisis bibliométrico es el estudio cuantitativo del material

bibliográfico y puede mostrar una imagen general de un campo de investigación

(Merigo y Yang, 2017). El análisis bibliométrico es una valiosa herramienta de

investigación que puede representar sistemáticamente la naturaleza de disciplinas

científicas específicas al resaltar puntos críticos de investigación e identificar

tendencias de investigación (Zhang et al., 2016).

Algunas investigaciones han utilizado el análisis bibliométrico como método para

indicar tendencias en diferentes áreas, por ejemplo: López-Fernández, Serrano-

Bedia y Pérez-Pérez (2016) aplicaron indicadores bibliométricos en una revisión

exhaustiva y sistemática del tema del emprendimiento en empresas familiares,

identificando los autores más productivos; a través de sus citas compartidas y el

análisis de palabras compartidas, identificaron tendencias de investigación en el

tema. Podsakoff, MacKenzie, Podsakoff y Bachrach (2008) utilizaron técnicas

bibliométricas para examinar 30 revistas de investigación en el campo de la

administración, utilizando el número de citas como base para determinar el impacto

de la investigación en un período definido de años.

Wang et al (2018) presentaron los métodos bibliométricos y las redes de

visualización para analizar las publicaciones del Journal of Uncertainty, Fuzziness

and Knowledge-Based Systems en el período 1993-2016 que incluye una

descripción general de publicaciones, autores, instituciones y países, que fueron la

función más relevante del número de citas. También utilizaron el software

VOSviewer para visualizar diferentes conexiones entre autores, revistas y países.

Ozkose y Gencer (2017) utilizaron el mapeo bibliométrico para analizar en

profundidad el campo de la Administración de los Sistemas de Información. La

opinión experta definió una muestra de 24 revistas, estas revistas de la muestra

fueron las más importantes en el área, la técnica bibliométrica del análisis de

coocurrencia permitió establecer los términos y palabras clave más citadas a través
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del software VOSviewer que se representaron en mapas de densidad para

interpretación.

Mascarenhas, Marques, Galvao y Santos (2017) basados en un estudio

bibliométrico utilizando el software VOSviewer para analizar el tema del

Emprendimiento Universitario basado en una investigación publicada en el WoS

desde 1900 hasta el presente, determinaron las oportunidades de investigación

para el área. Pecha y Vanecek (2015) realizaron un análisis bibliométrico de las

publicaciones de investigación en el campo de la fisiología en la República Checa y

Hungría. Para el análisis, utilizaron el software de visualización VOSviewer y

compararon las direcciones de la investigación y los temas de investigación interna

en el área con las tendencias mundiales.

Un estudio bibliométrico de publicaciones en diferentes bases de datos en los

últimos 70 años realizado por Olczyk (2016) explicó el estado del arte de la

competitividad internacional en la disciplina de la economía. En su análisis, utilizó

indicadores bibliométricos como el análisis de red de citas, y el análisis de co-

ocurrencia de términos.

Mediante el análisis de citas bibliográficas y co-citas, así como el análisis de

contenido de la literatura, este artículo expone la situación actual de las

publicaciones sobre la investigación de CO y proporciona respuestas a la siguiente

pregunta: ¿Cuáles son las principales publicaciones, autores y revistas en el área

de investigación de CO en economía empresarial? ¿Cómo las publicaciones, los

autores y las revistas de investigación presentan relación dentro de la investigación

de CO en economía empresarial?

2.1.1.3 Método

La búsqueda bibliográfica se realizó en la base de datos de la colección principal de

Web of Science. Esta base de datos ha sido ampliamente utilizada en la

investigación académica (Caputo, Marzi, Pellegrini y Rialti, 2018; Castillo-Vergara,

Álvarez - Marín y Placencio-Hidalgo, 2018; Caya y Neto, 2018; Mascarenhas et al.,

2017; Merigo & Yang, 2017; Wang et al., 2018). La base de datos de la Colección

principal de Web of Science incluye los índices de citas: Índice de Citas de Ciencia
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Ampliado (SCI-EXPANDED), Índice de Citas de Ciencias Sociales (SSCI), Índice de

Citas de Artes y Humanidades (A & HCI), Índice de Citas de Libros-Ciencia (BKCIS),

libro Citation Index- Social Sciences & Humanities (BKCI-SSH), Emerging Sources

Citation Index (ESCI).

Primero, el término "Organizational Culture" se utilizó en un tipo de búsqueda por

tema en WoS. El tipo de búsqueda por tema incluye los siguientes campos para

buscar un registro de la base de datos: título, resumen, palabras clave del autor y

palabras clave plus. La búsqueda refinada por área de investigación (economía

empresarial) y categoría de WoS (administración). La búsqueda se realizó el 18 de

octubre de 2018 y el rango de tiempo desde 1980 hasta octubre de 2018.

El segundo paso se realizó a partir de los datos obtenidos en la búsqueda. Se llevó

a cabo un análisis detallado de la información proporcionada por el WoS. Las

publicaciones por año, las publicaciones y citas de los principales autores y revistas,

así como los artículos más citados a lo largo de los años, se incluyeron en tablas

para facilitar la comprensión del tema.

Para el análisis de los datos obtenidos de la búsqueda se utilizó el software

VOSviewer, un programa desarrollado para construir y ver mapas bibliométricos.

VOSviewer se puede utilizar, por ejemplo, para construir mapas de autores o

revistas basados en datos de citas o para construir mapas de palabras clave

basados en datos de coincidencia (Van Eck y Waltman, 2010). El software

VOSviewer se ha utilizado para construir redes de publicaciones científicas, revistas

científicas, investigadores, organizaciones de investigación, países, palabras o

términos clave. Los elementos en estas redes se pueden conectar por coautoría,

co-ocurrencia, cita, acoplamiento bibliográfico o enlaces de co-cita (Caputo et al.,

2018; Mascarenhas et al., 2017; Merigo & Yang, 2017; Ortiz-de -Urbina-Criado,

Nájera - Sánchez, y Mora - Valentín, 2018). Para este trabajo, se utilizaron los

indicadores de cita y co-cita para mostrar la relación entre autores, revistas y

referencias de las publicaciones obtenidas de WoS.
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2.1.1.4 Análisis de resultados

De la búsqueda en el WoS, se obtuvieron 1936 publicaciones de investigación

científica, la tabla 1 muestra la distribución de las publicaciones por tipo de

documento. Los artículos son el tipo de documento más importante dentro de las

publicaciones; representa el 89.5% del total de publicaciones de la base de datos

en CO en la categoría de Administración en el área de investigación económica

empresarial.

Tabla 1 Publicaciones de WoS sobre cultura organizacional en la categoría de administración de
Economía empresarial (1980-2018)

Tipo de documento PT Tipo de documento PT

Artículo 1734 Libro 14

Capítulo de libro 147 Corrección 3

Revisión 113 Corrección adicional 1

Artículo de Congreso 45 Resumen de congreso 1

Revisión de libro 38 Nota 1

Material editorial 31 Reimpresión 1

Fuente: Elaboración propia con base en datos de WoS. PT Publicaciones totales.

Por otro lado, la cantidad de publicaciones sobre CO en el WoS desde 1994 hasta

la actualidad se muestra en la tabla 2. En esta tabla, una columna especifica el

número total de publicaciones sobre CO por año en WoS, otra columna indica el

número de publicaciones sobre CO en la categoría de Administración del área de

investigación economía empresarial. Aunque las publicaciones de CO son

extensas: ha lo largo de los años, las publicaciones sobre CO en la categoría de

administración de Economía empresarial han obtenido, en ciertos años (1995, 1996,

1999, 2003, 2011), más del 40% del total de publicaciones de WoS. En promedio

anual, las publicaciones en CO, en la categoría mencionada y el área de

investigación, representan aproximadamente el 33% del total de publicaciones de

WoS sobre el tema. La distribución de publicaciones generadas a lo largo del tiempo

muestra la tendencia creciente de publicaciones sobre CO. La evolución de la

investigación en el área de CO se muestra en la figura 2.
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El total de publicaciones de WoS sobre CO aumentó de manera constante de 1994

a 2001, luego decayó, pero en 2002, se recuperó y continuó con una tendencia de

crecimiento hasta 2012. En 2013, hubo una disminución en el número de

publicaciones que continuaron en 2014. En los últimos tres años (2015, 2016 y

2017) hubo un aumento significativo en las publicaciones (más del 50%) en

comparación con 2012, que fue el año más productivo en publicaciones.

Año P/T WoS P/T Categoría
Administración % Año P/T WoS P/T Categoría

Administración %

1995 47 19 40.43 2007 177 44 24.86

1996 63 26 41.27 2008 234 78 33.33

1997 58 21 36.21 2009 272 97 35.66

1998 69 26 37.68 2010 326 111 34.05

1999 76 32 42.11 2011 340 147 43.24

2000 105 35 33.33 2012 355 125 35.21

2001 75 28 37.33 2013 350 86 24.57

2002 104 36 34.62 2014 316 94 29.75

2003 134 57 42.54 2015 567 150 26.46

2004 128 29 22.66 2016 623 171 27.45

2005 133 38 28.57 2017 688 201 29.22

2006 173 54 31.21 2018 497 134 26.96

Tabla 2 Publicaciones totales sobre cultura organizacional en la Web of Science (1980-2018)
Fuente: Elaboración propia. P/T publicaciones totales
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Fuente: Elaboracion propia con datos de WoS

El término "Organizational culture" se utilizó en un tipo de búsqueda por tema en

WoS. Aquí, se identificaron 6 mil 338 publicaciones de investigación científica. A

continuación, para una búsqueda refinada en el área de investigación de Economía

empresarial en la categoría administración, se obtuvieron 1,936 publicaciones de la

base de datos de WoS. Para estas publicaciones, se obtuvieron 3 mil 819 autores y

se identificaron 407 revistas. Finalmente, el número total de referencias citadas en

estas publicaciones es equivalente a 82 mil 597 referencias.

El análisis bibliométrico indicó los autores más productivos en CO en la categoría

de administración del área de investigación de economía empresarial. Ogbona,

Harris y Denison son los autores con más publicaciones en esta categoría. Por otro

lado, si la productividad se basa en la medición de las citas que los autores tienen

en WoS, Chatman, Cadwell y Oreily ocuparían los lugares 1, 2 y 3 en esta área de

investigación (Tabla 3).
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Figura 2 Evolución de la investigación científica en el campo de la cultura organizacional (1980.2018)
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Fuente: Elaboración propia con datos de WoS. PT publicaciones totales, CT citas totales, R: ranking

La Figura 3 muestra el mapa de la red de citas entre los autores en función del

número de publicaciones para el autor en la base de datos; donde se puede

interpretar la relación existente en las publicaciones de los autores. El tipo de color

y la distancia entre las burbujas en el gráfico indican la relación entre los autores.

Las burbujas del mismo color reflejan una mayor fuerza entre los autores que las

que representan y las líneas indican que existe una relación entre las citas de los

R Autor PT CT R Autor PT CT
1 Ogbonna, E 13 515 1 Chatman, J 5 2353
2 Harris, L 10 553 2 Caldwell, D 2 1475
3 Denison, D 7 1188 3 Oreilly, C 1 1445
4 Schultz, M 7 886 4 Denison, D 7 1188
5 Chatman, J 5 2353 5 Barney, J 1 1121
6 Hatch, M 5 891 6 Hatch, M 5 891
7 Schroeder, R 5 517 7 Schultz, M 7 886
8 Hofstede, G 5 427 8 Shenkar, O 4 863
9 Shenkar, O 4 863 9 Kunda, G 3 854

10 Cable, D 4 598 10 Mcsweeney, B 2 852
11 Weber, Y 4 445 11 Schein, E 3 788
12 Kunda, G 3 854 12 Lado, A 1 758
13 Schein, E 3 788 13 Wilson, M 1 758
14 Lubatkin, M 3 516 14 Barkema, H 2 686
15 Gordon, G 3 419 15 Vermeulen, F 2 686
16 Ravasi, D 3 404 16 De Long, D 1 622
17 Caldwell, D 2 1475 17 Fahey, L 1 622
18 Mcsweeney, B 2 852 18 Burnett, D 1 619
19 Barkema, H 2 686 19 Tett, R 1 619
20 Vermeulen, F 2 686 20 Cable, D 4 598
21 Kayworth, T 2 579 21 Kayworth, T 2 579
22 Leidner, D 2 579 22 Leidner, D 2 579
23 Barsade, S 2 562 23 Barsade, S 2 562
24 Jehn, K 2 536 24 Barley, S 1 555
25 Jarvenpaa, S 2 459 25 Harris, L 10 553
26 Fombrun, C 2 417 26 Mishra, A 1 548
27 Neale, M 2 407 27 Jehn, K 2 536
28 Oreilly, C 1 1445 28 Schroeder, R 5 517
29 Barney, J 1 1121 29 Lubatkin, M 3 516
30 Lado, A 1 758 30 Ogbonna, E 13 515

Tabla 3 Principales 30 autores sobre cultura organizacional en el área de administración en la categoría
de economía empresarial en WoS
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autores. La relación de los autores se determina en función del número de veces

que se citan entre sí.

Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

El mapa de red de las citas entre los autores se muestra en la Figura 4. El mapa de

red se basa en el número de citas de los autores en el WoS en CO en la categoría

de administración en el área de investigación de economía empresarial. Las líneas

muestran las conexiones que existen entre los autores, como en la figura anterior,

las burbujas del mismo color representan una mayor fuerza entre las citas del autor

y las líneas indican que hay una cita entre los autores que conecta.

Figura 3 Mapa de red de los autores con más publicaciones en WoS sobre cultura
organizacional en administración en el área de investigación de la economía empresarial
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Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

El análisis de las publicaciones seleccionadas en CO en la categoría de

administración del área de investigación de economía empresarial proporcionó

información para la elaboración de la tabla 4. Estas tablas contienen las 40

publicaciones más citadas en el WoS sobre el tema. También en la tabla se

encuentra el ranking que ocupa la publicación, sus autores, el nombre y la fecha de

la revista científica donde se publicó. El número de citas que tienen las

publicaciones en el WoS y el número de citas promedio por año es información

crítica que es fácil de obtener de las tablas.

Figura 4 El mapa de red de las citas entre los autores en el WoS en CO en la categoría de
administración en el área de investigación de economía empresarial
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Fuente: Elaboración propia, datos de WoS. R: Ranking, C/T: citas totales, C/A: citas por año

R Título Autor Fuente Año CT CT/A

1

People and organizational culture - a profile

comparison approach to assessing person-

organization fit

Oreilly, CA; Chatman,

J; Caldwell, DF
Academy of Management J. 1991 1445 51.6

2
Organizational culture - can it be a source of

sustained competitive advantage
Barney, JB Academy of Management R. 1986 1121 34

3

Hofstede's model of national cultural

differences and their consequences: A

triumph of faith - a failure of analysis

McSweeney, B Human Relations 2002 779 45.8

4

Cultural distance revisited: Towards a more

rigorous conceptualization and measurement

of cultural differences

Shenkar, O Journal of International B. 2001 775 43.1

5

Human-resource systems and sustained

competitive advantage - a competence-based

perspective

Lado, AA; Wilson, MC
Academy of Management

Review
1994 758 30.3

6
Diagnosing cultural barriers to knowledge

management
De Long, DW; Fahey, L Academy of Management E. 2000 622 32.7

7
A personality trait-based interactionist

model of job performance
Tett, RP; Burnett, DD Journal of Applied Psychology 2003 619 38.7

8 The antecedents of deinstitutionalization Oliver, C Organization Studies 1992 610 22.6

9

What is the difference between

organizational culture and organizational

climate? A native's point of view on a decade

of paradigm wars

Denison, DR Academy of Management R. 1996 578 25.1

10

Design and devotion - surges of rational and

normative ideologies of control in

managerial discourse

Barley, SR; Kunda, G Administrative Science Q. 1992 555 20.6

11
Toward a theory of organizational culture

and effectiveness

Denison, DR; Mishra,

AK
Organization Science 1995 548 22.8

12 Toward a theory of spiritual leadership Fry, LW Leadership Quarterly 2003 473 29.6

13
Coming to a new awareness of

organizational culture
Schein, EH Sloan Management Review 1984 453 12.9

14
Organizational culture as a source of high-

reliability
Weick, KE California Management R. 1987 444 13.9

15

Review: A review of culture in information

systems research: Toward a theory of

information technology culture conflict

Leidner, DE; Kayworth,

T
Mis Quarterly 2006 427 32.9

Tabla 4 Las publicaciones mas citadas en WoS sobre CO en la categoría de administración en el
área de investigación.



27

Tabla 4(continuación)
R Título Autor Fuente A CT C/A

16 Learning through acquisitions Vermeulen, F; Barkema, H
Academy of Management

Journal
2001 425 23.6

17

Corporate responsibility and financial

performance: the role of intangible

resources

Surroca, Jordi; Tribo, Josep

A.; Waddock, Sandra
Strategic Management Journal 2010 412 45.8

18

Relationships between psychological

climate perceptions and work outcomes:

a meta-analytic review

Parker, CP; Baltes, BB;

Young, SA; Huff, JW;

Altmann, RA; Lacost, HA;

Roberts, JE

Journal of Organizational B. 2003 404 25.3

19

Culture and congruence: The fit between

management practices and national

culture

Newman, KL; Nollen, SD
Journal of International

Business Studies
1996 404 17.6

20 The dynamics of organizational culture Hatch, MJ Academy of Management Review 1993 377 14.5

21

Responding to organizational identity

threats: Exploring the role of

organizational culture

Ravasi, Davide; Schultz,

Majken

Academy of Management

Journal
2006 365 28.1

22
Innovation management measurement:

A review

Adams, R; Bessant, J;

Phelps, R
International Journal of Man.  Rs 2006 357 27.5

23
The cross-level effects of culture and

climate in human service teams
Glisson, C; James, LR Journal of Organizational B. 2002 344 20.2

24
Climate strength: A new direction for

climate research

Schneider, B; Salvaggio,

AN; Subirats, M
Journal of Applied Psychology 2002 340 20

25

Being different yet feeling similar: The

influence of demographic composition

and organizational culture on work

processes and outcomes

Chatman, JA; Polzer, JT;

Barsade, SG; Neale, MA

Administrative Science

Quarterly
1998 340 16.2

26
The role of the founder in creating

organizational culture
Schein, EH Organizational Dynamics 1983 325 9.03

27

Superman or the fantastic four?

Knowledge combination and experience

in innovative teams

Taylor, Alva; Greve,

Henrich R.

Academy of Management

Journal
2006 314 24.2

28

Cultural-differences and shareholder

value in related mergers - linking equity

and human-capital

Chatterjee, S; Lubatkin,

MH; Schweiger, DM;

Weber, Y

Strategic Management Journal 1992 310 11.5

29
Applicant personality, organizational

culture, and organization attraction
Judge, TA; Cable, DM Personnel Psychology 1997 306 13.9

30 The dynamics of organizational identity Hatch, MJ; Schultz, M Human Relations 2002 296 17.4
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Tabla 4 (continuación)

El mapa de red de la publicación más citada en WoS de la CO en la categoría

administración en el área de investigación de economía empresarial se muestra en

la Figura 5. El mapa de red presenta la conexión entre las 40 publicaciones más

citadas. O´Reilly (1991) y Barney (1986) son los autores de las publicaciones con el

R Título Autor Fuente A CT C/A

31
Real feelings - emotional expression and

organizational culture
Vanmaanen, J; Kunda, G Research in Organizational B. 1989 295 9.83

32
A framework for linking culture and

improvement initiatives in organizations

Detert, JR; Schroeder, RG;

Mauriel, JJ
Academy of Management R. 2000 288 15.2

33

Accounting for the contradictory

organizational consequences of

information technology: Theoretical

directions and methodological implications

Robey, D; Boudreau, MC Information Systems Research 1999 283 14.2

34

Motivation to lead, motivation to follow:

The role of the self-regulatory focus in

leadership processes

Kark, Ronit; Van Dijk, Dina Academy of Management R. 2007 272 22.7

35

An empirical investigation of the process

of knowledge transfer in international

strategic alliances

Simonin, BL
Journal of International Business

Studies
2004 271 18.1

36

Assessing the relationship between

industry characteristics and organizational

culture - how difference can you be

Chatman, JA; Jehn, KA Academy of Management Journal 1994 271 10.8

37

Theorising from case studies: Towards a

pluralist future for international business

research

Welch, C; Piekkari, R;

Plakoyiannaki, E;

Paavilainen-Mantymaki,

Journal of International Business

Studies
2011 270 33.8

38

Managing the post-acquisition integration

process: How the human integration and

task integration processes interact to foster

value creation

Birkinshaw, J; Bresman, H;

Hakanson, L
Journal of Management Studies 2000 270 14.2

39

To agree or not to agree: The effects of

value congruence, individual demographic

dissimilarity, and conflict on workgroup

outcomes

Jehn, KA; Chadwick, C;

Thatcher, SMB

International Journal of Conflict

Management
1997 265 12.1

40

Behavioral norms and expectations - a

quantitative approach to the assessment of

organizational culture

Cooke, RA; Rousseau, DM Group & Organization Studies 1988 265 8.55
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mayor número de citas. Se formaron ocho grupos de diferentes colores; estos

grupos tienen una relación significativa entre ellos

Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

En la tabla 5 se muestra un breve análisis de las fuentes más productivas en la

investigación del CO en la categoría de administración en economía empresarial del

WoS. En esta tabla, la clasificación de las 25 fuentes principales se muestra en

función del número de citas que se acumula en el WoS. También en función del

número de publicaciones que tienen en la base de datos anterior, se presenta otro

ranking en la misma tabla. La comparación entre las dos clasificaciones permite

establecer que, a pesar de tener 16 publicaciones en la base de datos identificadas

por la búsqueda, Academy of Management Review presenta el mayor número de

citas (4488 citas), en contraste, Journal of Organizational Change Management con

68 publicaciones solo tiene 1015 citas. Academy of Management Review con

respecto a las publicaciones en WoS ocupa el puesto 13 y Journal of Organizational

Change Management ocupa el puesto 15 con respecto a las citas. Lo anterior

muestra el contraste entre publicaciones y citas de las fuentes.

Figura 5 Mapa de red de la publicación más citada en WoS en cultura organizacional  en la
categoría administración en el área de investigación de economía empresarial
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R Fuente PT CT R Fuente PT CT

1 Academy of Management Review 16 4488 1
Journal of Organizational Change

Management
68 1016

2 Human Relations 64 3561 2 Human Relations 64 3561

3 Academy of Management Journal 12 3430 3
International Journal of Human Resource

Management
56 1185

4 Journal of International Business Studies 18 2950 4 Organization Studies 45 2463

5 Organization Studies 45 2463 5 Journal of Knowledge Management 33 764

6 Administrative Science Quarterly 21 2336 6 Management Decision 33 592

7 Organization Science 27 2277 7 Journal of Management Studies 31 1866

8 Strategic Management Journal 12 2156 8
International Journal of Operations &

Production Management
28 913

9 Journal of Management Studies 31 1866 9 Organization Science 27 2277

10 Journal of Applied Psychology 12 1785 10 Industrial Marketing Management 26 726

11 Journal of Organizational Behavior 15 1358 11 Administrative Science Quarterly 21 2336

12 Leadership Quarterly 13 1300 12 Journal of International Business Studies 18 2950

13
International Journal of Human Resource

Management
56 1185 13 Academy of Management Review 16 4488

14 Sloan Management Review 6 1059 14 Journal of Organizational Behavior 15 1358

15
Journal of Organizational Change

Management
68 1016 15 Leadership Quarterly 13 1300

16 Decision Sciences 11 918 16 Academy of Management Journal 12 3430

17
International Journal of Operations &

Production Management
28 913 17 Strategic Management Journal 12 2156

18 Academy of Management Executive 7 843 18 Journal of Applied Psychology 12 1785

19 Mis Quarterly 6 810 19 Decision Sciences 11 918

20 Journal of Knowledge Management 33 764 20 Technovation 10 739

21 Technovation 10 739 21 Academy of Management Executive 7 843

22 Industrial Marketing Management 26 726 22 Journal of Operations Management 7 718

23 Journal of Operations Management 7 718 23 Sloan Management Review 6 1059

24
International Journal of Management

Reviews
5 635 24 Mis Quarterly 6 810

25 Management Decision 33 592 25
International Journal of Management

Reviews
5 635

Tabla 5 Fuentes más productivas en la investigación de la cultura organizacional en la categoría de administración
en economía empresarial de WoS Fuente: Elaboración propia, datos WoS.
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El mapa de red entre las fuentes, basado en el número de publicaciones en la

investigación de CO en la categoría de administración en economía empresarial, se

presenta en la Figura 6. El mapa de red de las fuentes, pero, en función del número

de citas que están presentes en el WoS sobre el tema se muestra en la Figura 7.

Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

Figura 6 Mapa de red entre las fuentes basado en el número de publicaciones en la
investigación de cultura organizacional en la categoría de administración en economía

empresarial
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Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

El análisis de co-citación de las referencias citadas indica el número de veces que

se citan dos referencias al mismo tiempo en una publicación. En este caso, Schein

(1985), Schein (1992), Hofstede (1980), O’Reilly (1991) y Smircich (1983) presentan

el mayor número de citas en el total de publicaciones analizadas. La tabla 6 muestra

las principales referencias citadas de CO en la categoría de Administración en

Economía empresarial. La columna de la tabla TLS, "fuerza de enlace total" muestra

la fuerza de la relación que existe en la co-cita de las referencias, es decir, entre las

25 referencias que contiene la tabla, como es la co-cita entre ellas en las

publicaciones analizadas.

Figura 7 Mapa de red de fuentes en función del número de citas
que están presentes en el WoS
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Referencia T/O TLS
1 Schein E. H., 1985, Org Culture Leadersh 246 642
2 Hofstede G, 1990, Admin Sci Quart, V35, P286. 170 623
3 Oreilly Ca, 1991, Acad Manage J, V34, P487. 190 613
4 Smircich L, 1983, Admin Sci Quart, V28, P339. 173 598
5 Schein E., 1992, Org Culture Leadersh 194 558
6 Barney Jb, 1986, Acad Manage Rev, V11, P656. 156 554
7 Kotter Jp, 1992, Corporate Culture Pe 133 538
8 Denison Dr, 1995, Organ Sci, V6, P204. 119 532
9 Hofstede G. H., 1980, Cultures Consequence 194 532

10 Pettigrew Am, 1979, Admin Sci Quart, V24, P570. 118 518
11 Schein Eh, 1990, Am Psychol, V45, P109. 157 452
12 Denison Dr, 1990, Corporate Culture Or 95 434
13 Deal T., 1982, Corporate Cultures R 89 404
14 Hatch Mj, 1993, Acad Manage Rev, V18, P657. 107 378
15 Hofstede G., 2001, Cultures Consequence 142 351
16 Martin J., 1992, Cultures Org 3 Persp 92 349
17 Denison Dr, 1996, Acad Manage Rev, V21, P619. 88 341
18 Quinn Re, 1983, Manage Sci, V29, P363. 101 320
19 Podsakoff Pm, 2003, J Appl Psychol, V88, P879. 134 314
20 Peters T.J., 1982, Search Of Excellence 95 301
21 Barney J, 1991, J Manage, V17, P99. 123 290
22 Fornell C, 1981, J Marketing Res, V18, P39 125 269
23 Baron Rm, 1986, J Pers Soc Psychol, V51, P1173 92 251
24 Schein E, 2004, Org Culture Leadersh 101 245
25 Nonaka I., 1995, Knowledge Creating C 88 119

Tabla 6 Principales referencias citadas de cultura organizacional en la categoría de administración
en economía empresarial. Fuente elaboración propia, datos WoS. T/O total de ocurrencias, TLS
fortaleza de relación.
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Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

La Figura 8 presenta el mapa de red formado por las citas compartidas de las

referencias de las publicaciones de la base de datos de WoS sobre CO en la

categoría de administración. Cada color de burbujas representa una fuerza de co-

cita diferente entre las referencias que forman el grupo de burbujas del mismo color.

Se formaron tres grupos en los cuales, Schein. (1985), Schein, (1992), Barney

(1986) representan las referencias con mayor fuerza de enlace en los grupos de

burbujas de colores (verde, azul y rojo, respectivamente). Lo anterior indica que

estas referencias con el enlace más activo son las referencias más co-citadas sobre

el resto de las otras referencias en la base de datos analizada.

Figura 8 Mapa de red formado por las citas compartidas de las referencias de las publicaciones de
la base de datos de WoS sobre cultura organizacional en la categoría de administración.
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Discusión y conclusión

El análisis de la información derivada de todas las investigaciones consideradas en

este artículo permitió responder preguntas presentadas en referencia a saber cuáles

son las publicaciones, autores y fuentes más citadas que habían generado

conocimiento sobre el tema. Además, el análisis de co-citas proporciona una visión

general útil para los investigadores interesados en el área, ofreciendo información

valiosa para su trabajo.

El análisis bibliométrico mostró que la cultura organizacional (CO) se mantiene

como un área rica de investigación. El análisis de las 40 publicaciones más citadas

en WoS on CO en la categoría de administración en el área de investigación de

economía empresarial, permite reconocer que han surgido nuevos investigadores

en el área, generando publicaciones y citas que demuestran el crecimiento del área

de investigación.

Ogbonna, Harris y Denison, son los autores con el mayor número de publicaciones

de CO en la categoría de administración en el área de investigación de economía

empresarial, pero no son las más citadas. Los autores más citados son Chatman,

Caldwell y O’Reilly. Los resultados de la presente investigación coinciden con

López-Fernández, Serrano-Bedia y Pérez-Pérez (2016) quienes expresan: "los

autores y revistas más productivos no necesariamente coinciden con los más

citados".

El análisis de las citas compartidas de las referencias y su mapa VOSviewer nos

permite observar que la referencia más antigua e importante para su número de

citas es Pettigrew (1979). Schein es el autor de las referencias citadas con el mayor

número de ocurrencias, presenta tres publicaciones básicas importantes

distribuidas en el tiempo (1985, 1992 y 2004).

Schein, Hofstede y Denison presentan tres publicaciones, cada una dentro de las

25 referencias más citadas; ellos son los principales autores fundadores de CO en

el área de investigación de administración de economía empresarial.
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Es importante señalar que los mapas de red realizados por VOSviewer permiten

observar la interacción que tienen todos los autores seleccionados en la base de

datos, mostrando una gran conexión de los investigadores, promoviendo el avance

en la investigación.

Una de las limitaciones de nuestra investigación es considerar solo las

publicaciones en la base de datos de la Web of Science. Probablemente hay

publicaciones en otras bases de datos que podrían enriquecer este estudio. Por otro

lado, la investigación se limita a una categoría en un área de investigación, un

análisis bibliométrico que incluye todas las áreas de investigación de CO

proporcionaría un punto de vista más amplio.
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2.1.2 Cultura organizacional en la industria de la hospitalidad: un análisis

bibliométrico y una revisión sistemática de la literatura

2.1.2.1 Resumen

La industria de la hospitalidad presenta un contexto particular, es ampliamente

competitivo y está en permanente cambio. Una cultura organizacional puede

mejorar los resultados de diferentes organizaciones. Este estudio evalúa la

investigación de la cultura organizacional en el campo de la industria de la

hospitalidad para comprender su situación actual y su futuro. El estudio utilizó un

análisis bibliométrico y una revisión sistemática de la literatura para examinar las

publicaciones de cinco revistas sobre hospitalidad en la base de datos de Web of

Science, desde 1980 hasta abril de 2019. Los resultados indican que los hoteles

son el principal campo de investigación de la industria de la hospitalidad, y el

enfoque de investigación cuantitativo es el más utilizado. Además, muestra tres

caminos de investigación reciente para futuros análisis.

2.1.2.2 Introducción

Hoy, el fenómeno de la globalización, la apertura del mercado y la creciente

demanda de los clientes son requisitos de competencia que las empresas del

mundo deben enfrentar. Un contexto selecto de la industria en el mundo es la

Industria de la Hospitalidad (IH). Esta industria es ampliamente competitiva y está

en permanente cambio. La industria de la hospitalidad utiliza como estrategia

principal brindar un servicio adecuado a los huéspedes y clientes. La industria de la

hospitalidad está formada por empresas que brindan alojamiento, alimentos y

bebidas, y reuniones para turistas, viajeros y para los residentes de la localidad

donde están instaladas estas empresas. La IH incluye negocios como hoteles,

restaurantes, eventos, tiempo compartido para turistas, clubes, servicios de

alimentos institucionales e instalaciones de vivienda asistida que son negocios

exclusivamente para residentes (Pizam, 2009).

En la industria de la hospitalidad, la Cultura Organizacional (CO) es un tema

escasamente analizado. Más de seis mil publicaciones de investigación sobre CO
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se han publicado en la base de datos de Web of Science. Sin embargo, algunas

publicaciones tienen una relación con la IH. Las publicaciones se han realizado

teniendo en cuenta diferentes contextos de la industria (construcción, tecnología,

fabricación, hotelería) y un enfoque metodológico diferente (cuantitativo, cualitativo

y mixto). El análisis de varias publicaciones muestra temas generalizados

relacionados con CO, por ejemplo, desempeño, liderazgo, eficacia, orientación al

mercado (Leyva-Duarte; Chávez; Pinedo-De-Anda; Niebla, 2019).

Por otro lado, la cultura organizacional se asocia con diferentes mejoras en los

resultados de las organizaciones donde se ha analizado, aunque si el CO no es

adecuado para el contexto, el CO no producirá resultados útiles (Gavric; Sormaz;

Ilic, 2016). Sin embargo, CO podría usarse para mejorar la estrategia del IH, el

servicio al cliente. Los hoteles y restaurantes son el foco de la investigación en IH.

Aquí, CO ha sido un tema escasamente estudiado por las investigaciones.

En consecuencia, la investigación analiza las publicaciones sobre cultura

organizacional en la industria de la hospitalidad y utiliza la base de datos de Web of

Science. En conclusión, nuestro objetivo es proporcionar información sobre las vías

para futuros estudios de cultura organizacional y mostrarla a los investigadores

interesados.

El artículo está organizado en las siguientes secciones: la sección dos presentará

un marco de referencia para la cultura organizacional en la industria de la

hospitalidad; el enfoque metodológico utilizado en esta investigación se muestra en

la sección tres; la sección cuatro expone los resultados del análisis bibliométrico y

los grupos existentes en la literatura; La sección cinco presenta una revisión

sistemática de la literatura de cada grupo. Finalmente, se establecen las

conclusiones y se identifican futuras direcciones de investigación.
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2.1.2.3 Revisión de la literatura

2.1.2.3.1 Industria de la hospitalidad y cultura organizacional

La hospitalidad es un concepto que se puede definir como una cultura

organizacional que se desarrolla dentro de la organización, y esta cultura identifica

a la organización (Pizam, 2018). La IH tiene una cultura única y específica cuando

se compara con otras industrias (Dawson; Abbott; Shoemaker, 2011). La IH es una

industria formada por empresas que ofrecen alojamiento, comida y bebidas, así

como reuniones para turistas, viajeros y para los residentes de la localidad donde

están instaladas (Pizam, 2009). Por otra parte, Barrows, Potestades y Reynolds

(2012) mencionan que los hoteles y restaurantes, así como muchos otros tipos de

operaciones que ofrecen refugio y/o comida y entretenimiento a personas fuera de

casa, constituyen la IH. Barrows et al. no incluyen en su definición a los residentes

de la localidad. La industria de la hospitalidad tiene sus características únicas; un

ejemplo son los empleados de primera línea, que entregan productos físicos, pero

también productos intangibles como modales y experiencias (Kao; Tsaur; Wu,

2016).

Debido a la creciente competencia a nivel mundial, la industria de la hospitalidad

necesita administrar sus operaciones internas y centrarse en aumentar la calidad

del servicio y reducir los costos (Vij, 2016). Varios temas han estado en el contexto

de IH para mejorar los resultados de las empresas, por ejemplo, servicio, liderazgo,

servicio de calidad total, empoderamiento, etc.

El servicio es un aspecto vital del IH (Gjurasic; Loncaric, 2018). El excelente servicio

influye en la decisión de un huésped de regresar al hotel en esta industria (Gjurasic;

Loncaric, 2018), las percepciones de calidad del servicio se forman durante los

procesos de producción, entrega y consumo (Kao et al., 2016). El apoyo y la

cooperación entre los empleados del hotel son factores críticos para mejorar la

calidad del servicio (Gjurasic; Loncaric, 2018). Total Quality Service (TQS) es un

concepto que las organizaciones de la industria de la hospitalidad y el turismo están
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adoptando, esto es para que TQS produzca un buen impacto en el desarrollo del

sector hotelero nacional (Singh, 2015).

Por lo tanto, a diferencia de las percepciones tradicionales de calidad del servicio

orientado a los productos, se supone que la gestión de experiencias de calidad total

debe encontrarse en la cultura organizacional del deleite del cliente (Kao et al.,

2016). Asegurar la generación de satisfacción y deleite del cliente puede promover

la lealtad del cliente porque IH está en un cambio constante y exige más que una

gestión de estilo de satisfacción del cliente (Kim; Vogt; Knutson, 2015).

Una de las fortalezas esenciales de la industria de la hospitalidad y turística son los

recursos humanos (Kusluvan; Kusluvan; Ilhan; Buyruk, 2010). La complejidad de

administrar las experiencias de los invitados es una característica de la industria de

la hospitalidad, lo que hace que los gerentes de recursos humanos de las

compañías en esta industria se vean obligados a encontrar nuevas técnicas para

administrar la relación con los empleados e invitados (Azic, 2017). Algunos estudios

han analizado cómo se puede gestionar el rendimiento de los empleados para

mejorar los resultados de la organización (Kusluvan et al., 2010). Un buen ajuste

entre CO y la persona juega un papel importante en la predicción de la creatividad

de los empleados (Hon; Leung, 2011). La promoción de la innovación de servicios

y la gestión del conocimiento tienen el potencial de mejorar el desempeño

organizacional y alcanzar objetivos estratégicos para la IH (Kasemsap; Sood, 2017).

A través de la competencia de liderazgo y la cultura organizacional, los hoteles

pueden reaccionar rápidamente a las necesidades de los clientes. Entonces, la

capacidad de respuesta aumentaría los ingresos del hotel (Asree; Zain; Razalli,

2010). En la IH, un enfoque del CEO en el liderazgo de servicio mejora el

desempeño positivo de la empresa a través del clima de servicio (Huang; Li; Qiu;

Yim; Wan, 2016). Los gerentes deben comprender la importancia no solo de la

satisfacción del cliente, sino también de la lealtad del cliente, indirectamente

impulsada por el deleite (Kim et al., 2015). Un gerente efectivo en la IH debe tener

en cuenta estos tres objetivos: (1) hacer que el huésped sea bienvenido

personalmente, (2) hacer que las cosas funcionen para el huésped y (3) asegurarse
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de que la operación continuará brindando servicio y cumpliendo lo presupuesto

(Barrows et al., 2012).

Es esencial que las organizaciones de la industria de la hospitalidad aprendan que

empoderar a los empleados para mejorar su desempeño requiere un cambio en la

cultura organizacional (Kruja; Ha; Drishti; Oelfke, 2016). Además, empoderar a los

empleados les permite identificar las necesidades de los clientes e implementar

soluciones como una forma de satisfacerlos (Chiang; Jang, 2008). Tres predictores

significativos de empoderamiento en la IH son la autogestión, el entorno laboral y el

liderazgo (Kruja et al., 2016). En las empresas de hospitalidad, el empoderamiento

es algo que hace que los empleados se sientan útiles acerca de sí mismos y de sus

trabajos asignados (Kruja et al., 2016).

Por lo tanto, la industria de la hospitalidad tiene una cultura organizacional única y

específica (Dawson et al., 2011; Bavik, 2016b). Sin embargo, la CO no es un campo

completamente estudiado en empresas de la IH. Algunos investigadores han

realizado una variedad de trabajos sobre CO y su relación con diversos temas en

IH, por ejemplo: Pizam (2018) define la cultura de la hospitalidad como un sistema

de normas, valores, creencias, tradiciones y expectativas compartidas cuyo objetivo

final es proporcionar un servicio excepcional y experiencias memorables para todos

los interesados de la organización. Dawson et al. (2011) construyeron una escala

para identificar las variables de la cultura de la hospitalidad. Esta escala permite

conocer los constructos incluidos dentro de la cultura de la hospitalidad

organizacional: principios de gestión, relaciones con los clientes, variedad de

trabajo, satisfacción laboral, principios, liderazgo, tomador de riesgos, precisión y

compostura.

Asree et al. (2010) analizaron el impacto de la competencia de liderazgo y CO en la

capacidad de respuesta y el rendimiento en los hoteles. Encontraron relaciones

positivas entre CO y liderazgo con capacidad de respuesta, mientras que la

capacidad de respuesta generó una relación positiva con los ingresos del hotel. En

su investigación, Chen (2013) estudió la relación entre cómo la cultura

organizacional y el estilo de liderazgo afectan la calidad del servicio interno en
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hoteles en Taiwán. En esta investigación, se aplicó un cuestionario a académicos,

gerentes de hoteles y personal de cinco hoteles en Taipéi, y los resultados indicaron

que las culturas organizacionales y los estilos de liderazgo tienen una influencia

significativa en la calidad del servicio interno.

En resumen, el papel desempeñado por la cultura organizacional en las empresas

de la industria de la hospitalidad no está bien definido. La cultura organizacional,

específicamente, en lo que se refiere a la industria de la hospitalidad, también es un

área de investigación que ha permanecido relativamente inexplorada (BAVIK,

2016b). Las preguntas son: ¿cuáles son los principales temas asociados con la

cultura organizacional en la industria de la hospitalidad y cuál es la estructura

intelectual de la literatura emergente sobre cultura organizacional en la industria de

la hospitalidad?

Por lo tanto, a través del análisis bibliométrico y una revisión sistemática de la

literatura, este artículo tiene el objetivo de proporcionar información útil sobre

publicaciones de investigación científica de cultura organizacional en la industria de

la hospitalidad, identificando temas de tendencias y nuevas investigaciones sobre

este tema para investigadores interesados.

2.1.2.4 Metodología

La Colección principal de Web of Science (WoS) es una base de datos ampliamente

utilizada. Fue seleccionada para esta investigación porque ya se ha utilizado en el

análisis bibliométrico anterior en otras áreas. (Leyva-Duarte et al. 2019; Caputo;

Marzi; Pellegrini; Rialti, 2018; Mascarenhas; Marques; Galvao; Santos, 2017;

Merigo; Yang, 2017)

La base de datos de la Colección principal de Web of Science incluye seis índices

de citas: índice de citas de ciencia ampliado (SCI-EXPANDED), índice de citas de

ciencias sociales (SSCI), índice de citas de artes y humanidades (A y HCI), índice
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de citas de libros-ciencia (BKCIS), libro Citation Index- Social Sciences y Humanities

(BKCI-SSH), Emerging Sources Citation Index (ESCI).

El método de investigación consistió en cuatro pasos:

Paso 1. La búsqueda en la base de datos se realizó en tres etapas (ver Figura 9).

1) La frase "organizational culture" fue utilizada en la sección de búsqueda en la

base de datos de WoS. Aquí, se seleccionó una búsqueda por tema en la base de

datos de Web of Science. La búsqueda por tema incluye los siguientes campos para

buscar un registro de la base de datos: título, resumen, palabras clave del autor y

palabras clave plus. La búsqueda en WoS obtuvo 6 mil 540 publicaciones sobre el

tema. Estas publicaciones fueron publicadas en 2 mil 418 revistas.

2) Se realizó una búsqueda específica en la lista completa de las 2 mil 418 revistas.

Utilizando el criterio de selección de revistas, en su nombre debe incluir la palabra

“Hospitalidad”, se seleccionaron cinco revistas porque cumplían con los criterios de

selección.

3) Los criterios de selección de la revista permitieron una búsqueda refinada para

incluir solo las revistas identificadas previamente. Aquí, se obtuvo información sobre

publicaciones, y se utilizó para esta revisión. Un análisis de los resúmenes de la

publicación permitió identificar dos publicaciones sin relación con el tema. Por lo

tanto, 43 publicaciones se utilizaron para la presente investigación. La búsqueda se

realizó el 30 de abril de 2019 y el rango de tiempo desde 1980 hasta abril de 2019.

Figura 9 Proceso de búsqueda en WoS

Fuente: Elaboración propia.

Paso 2. Se realizó un análisis bibliométrico utilizando dos indicadores específicos,

coincidencias de palabras clave y acoplamiento bibliográfico de las publicaciones.

Etapa 1
Busqueda en Wos:
6,540 registros en

2,418 revistas

Etapa 2
Analisis de las

revistas y selección
usando citerio

definido : cinco
revistas

Etapa 3
Busqueda refinada :
43 publicaciones



48

Para esto, la investigación utilizó el software VOSviewer Versión 1.6.9. Aquí, se

realizó un análisis detallado de la información que WoS proporcionó para facilitar la

comprensión del tema. VOSviewer es un software que fue desarrollado para

construir y visualizar mapas de red bibliométricos. VOSviewer se puede utilizar, por

ejemplo, para obtener mapas de autores o revistas basados en datos de citas o para

obtener mapas de palabras clave basados en datos de coincidencia (Van Eck;

Waltman, 2010)

Paso 3. Se utilizó para la investigación, los indicadores de co-ocurrencias de

palabras clave y acoplamiento bibliográfico. El análisis de palabras clave permitió

obtener los temas principales asociados con la cultura organizacional y responder

a; ¿Cuáles son los temas asociados con una línea particular de investigación?

(Zupic; Cater, 2015). El acoplamiento bibliográfico se utilizó debido a su capacidad

para responder las siguientes preguntas: 1. “¿Cuál es la estructura intelectual de la

literatura reciente? 2. ¿Cómo refleja la estructura intelectual del flujo de

investigación la riqueza de los enfoques teóricos? (Zupic; Cater, 2015)

Paso 4. En este paso, se realizó la revisión sistemática de la literatura. Se

consideraron los artículos involucrados en el mapa de red de acoplamiento

bibliográfico. Se aclaró el objetivo de explicar lo que sucedió con la investigación de

la cultura organizacional en el contexto de la industria de la hospitalidad.

2.1.2.5 Resultados

En el primer proceso de búsqueda en la Colección principal de Web of Science, se

obtuvieron un total de 45 publicaciones para este análisis en cinco revistas líderes.

La Tabla 7 muestra la lista de cinco revistas seleccionadas por este análisis y el

número de publicaciones sobre cultura organizacional. Aquí, International Journal

of Hospitality Management es la revista donde la cultura organizacional ha sido un

tema ampliamente abordado por los investigadores. Una revisión de resúmenes

identificó dos publicaciones con menos relación con el tema, y estas publicaciones

fueron excluidas del estudio.
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Revista Publicaciones

International Journal of Hospitality Management 21

International Journal of Contemporary Hospitality Management 11

Cornell Hospitality Quarterly 5

Journal of Hospitality and Tourism Management 4

Journal of Hospitality y Tourism Research 4

Tabla 7 Publicaciones total por revista acerca de cultura organizacional. Fuente Elaboración propia,
datos de WoS.

En la tabla 8 se presentan las 43 publicaciones por revista, aquí se incluyen los

autores y el año de publicación y el nombre de la publicación. Además, se muestra

el tipo de publicaciones (artículo, revisión), la metodología de enfoque (cualitativa,

cuantitativa o mixta) y el tipo de industria de la hospitalidad (Hotel o restaurante,

otros) donde se realizó la investigación.

Revista:
International Journal Of Hospitality Management

(21 publicaciones)
Tipo de

publicación
Enfoque

metodológico Industria

Autores: (SUN et al., 2019)

Titulo: Impact of cultural values on technology acceptance and
technology readiness Artículo Cuantitativo Hotel

Autores: (WANG; RYAN; YANG, 2019)

Titulo: Employee brand love and love behaviors: perspectives
of social exchange and rational choice Artículo Cuantitativo Hoteles

Autores: (PIZAM; TASCI, 2019) Revisión

Titulo:

Experienscape: expanding the concept of servicescape
with a multi-stakeholder and multi-disciplinary approach
(invited paper for 'luminaries' special issue of
international journal of hospitality management)

Autores: (PIZAM, 2018) Nota Editorial

Titulo: Hospitality as an organizational culture
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Autores: (REYES-SANTIAGO; SANCHEZ-MEDINA;DIAZ-PICHARDO,
2017) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Eco-Innovation and organizational culture in the hotel
industry

Autores: (NAZARIAN et al., 2017) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Influence of national culture and balanced organizational
culture on the hotel industry's performance

Autores: (ERHARDT, MARTIN-RIOS; HECKSCHER, 2016) Artículo Cualitativo Restaurants

Titulo: Am I doing the right thing? Unpacking workplace rituals
as mechanisms for strong organizational culture

Autores: (BAVIK, 2016) Artículo Mixto Hoteles

Titulo: Developing a new hospitality industry organizational
culture scale

Autores: (KAO et al., 2016) Artículo Cualitativo Hoteles

Titulo: Organizational culture on customer delight in the
hospitality industry

Autores: (CHANG; MA, 2015) Artículo Cualitativo Hoteles

Titulo: Managing the service brand value of the hotel industry in
an emerging market

Autores: (CHEN, 2013) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Factors influencing internal service quality at
international tourist hotels

Autores: (ZHAO; MATTILA, 2013) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
Examining the spillover effect of frontline employees'
work-family conflict on their affective work attitudes and
customer satisfaction

Autores: (HWANG; KIM; HYUN, 2013) Artículo Cuantitativo Restaurantes

Titulo:

The role of server-patron mutual disclosure in the
formation of rapport with and revisit intentions of patrons
at full-service restaurants: the moderating roles of
marital status and educational level

Autores: (CHOUDHURY; MCINTOSH, 2013) Artículo Cualitativo Restaurantes

Titulo:
Retaining students as employees: owner-operated small
hospitality businesses in a university town in New
Zealand

Autores: (CHEN; CHENG, 2012) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Factors affecting the knowledge sharing attitude of hotel
service personnel

Autores: (CHEN et al., 2012)

Titulo: A review of the literature on culture in hotel management
research: what is the future? Review
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Autores: (HON, 2012)

Titulo:
When competency-based pay relates to creative
performance: the moderating role of employee
psychological need

Artículo Cuantitativo Hoteles y
servicios

Autores: (YANG, 2012) Artículo Cualitativo Hoteles

Titulo: Effects of ownership change on organizational settings
and strategies in a Taiwanese hotel chain

Autores: (RUETZLER; TAYLOR; REYNOLDS; BAKER, 2011)

Titulo: Understanding perceptions of professional attributes
using conjoint analysis

Autores: (DAWSON; ABBOTT; SHOEMAKER, 2011) Artículo Mixed
Hoteles y

restaurante
s

Titulo: The hospitality culture scale: a measure organizational
culture and personal attributes

Autores: (GJERALD; OGAARD, 2010a)

Titulo:
Eliciting and analyzing the basic assumptions of
hospitality employees about guests, co-workers, and
competitors

Artículo Cualitativo Hospitalidad

Revista: International Journal of Contemporary Hospitality
Management (11 Items)

Tipo de
Publicación

Enfoque
Industria

Metodológico

Autores: (UBEDA-GARCIA et al., 2018) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
Continuous innovation in the hotel industry the development
of organizational ambidexterity through human capital and
organizational culture in Spanish hotels

Autores: (LAW et al., 2018) Revision

Titulo: Systematic review of hospitality CRM research

Autores: (YOUN, KIM; SONG, 2017) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: The leading causes and consequences of citizenship
pressure in the hotel industry

Autores: (RAHIMI, 2017) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
Customer relationship management (people, process and
technology) and organizational culture in hotels which traits
matter?

Autores: (RAHIMI; GUNLU, 2016) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
Implementing customer relationship management (CRM) in
hotel industry from organizational culture perspective case
of a chain hotel in the UK

Autores: (QIN et al., 2015) Artículo Cualitativo Hoteles
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Titulo: Management innovations in a Chinese hotel company: the
case of 7 Days Inn

Autores: (KARATEPE, 2013) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
The effects of work overload and work-family conflict on job
embeddedness and job performance the mediation of
emotional exhaustion

Autores: (O'NEILL, 2012a) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: The determinants of a culture of partying among managers
in the hotel industry

Autores: (ASREE, ZAIN; RAZALLI, 2010) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Influence of leadership competency and organizational
culture on responsiveness and performance of firms

Autores: (GJERALD; OGAARD, 2010) Artículo Mixto Hospitalid
ad

Titulo: Exploring the measurement of basic assumptions about
guests and co-workers in the hospitality industry

Autores: (BELLOU; ANDRONIKIDIS, 2009). Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Examining organizational climate in greek hotels from a
service quality perspective

Revista: Cornell Hospitality Quarterly (5 publicaciones) Tipo de
documento

Enfoque
metodológic

o
Industria

Autores: (SIMONS, PARKS; TOMLINSON, 2018). Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo:
The benefits of walking your talk: aggregate effects of
behavioral integrity on guest satisfaction, turnover, and
hotel profitability

Autores: (HAN, 2012)

Titulo: The relationship among corporate culture, strategic
orientation, and financial performance Artículo Cuantitativo Hoteles

Autores: (HON; LEUNG,2011)

Titulo: Employee creativity and motivation in the Chinese context:
the moderating role of organizational culture Artículo Cuantitativo

Electrónic
a,

servicios,
ventas,

marketing
y Hoteles

Autores: (KUSLUVAN et al., 2010)

Titulo: The human dimension a review of human resources
management issues in the tourism and hospitality industry Revisión

Autores: (BROWNELL, 2008)
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Titulo:
A commentary on leading change with the 5-p model:
'complexing' the swan and Dolphin hotels at Walt Disney
World

Artículo Cualitativo Hoteles

Revista:
Journal Of Hospitality And Tourism Management

(4 publicaciones)
Tipo de

publicación
Enfoque

Metodológico Industria

Autores: (DATTA; SINGH, 2018)

Titulo: Determining the Dimensions Of Organizational Climate
Perceived By The Hotel Employees Artículo Cuantitativo Hoteles

Autores: (JOGARATNAM, 2017) Artículo Cuantitativo Restaura
nts

Titulo: How Organizational Culture Influences Market Orientation
and Business Performance in the Restaurant Industry

Autores: (BAKER; HASTINGS, 2016) Artículo Cualitativo Parke
tematico,
Hoteles

Titulo: "Texting In Their Pockets": Millennials And Rule Violations
in the Hospitality Industry

Autores: (ZHAO et al., 2016) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Motivating Frontline Employees: Role of Job
Characteristics in Work and Life Satisfaction

Revista: Journal of Hospitality y Tourism Research Tipo de
Publicación

Enfoque
Metodológico Industria

Autores: (O'NEILL, 2012b) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Face time in the hotel industry: an exploration of what it is
and why it happens

Autores: (XIAO; O'NEILL, 2010) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: Work-family balance as a potential strategic advantage: a
hotel general manager perspective

Autores: (CHIANG; JANG, 2008) Artículo Cuantitativo Hoteles

Titulo: The antecedents and consequences of psychological
empowerment: the case of Taiwan's hotel companies

Tabla 8 Publicaciones Cultura Organizacional en cinco revistas (Web of Science 1980 a abril 2019)
Fuente: Elaboración propia, datos WoS.

2.1.2.5.1 Co-ocurrencia de palabras clave

El propósito de este indicador es que cuando las palabras aparecen con frecuencia

en los documentos, significa que los conceptos detrás de esas palabras están

estrechamente relacionados (Zupic; Cater, 2015). El análisis de co-palabras
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permitió obtener dos tipos de resultados: (1) la definición de los temas presentes en

el campo y su clasificación dentro de la matriz estratégica en términos de sus

diferentes niveles de desarrollo; y (2) redes de palabras clave asociadas con cada

grupo temático (López - Fernández; Serrano - Bedia; Pérez - Pérez, 2016).

Las 43 publicaciones analizadas contienen 176 palabras clave definidas por los

autores de las publicaciones. El análisis de co-ocurrencia de palabras clave muestra

que 16 palabras claves presentaron co-ocurrencia en al menos en dos ocasiones.

En la tabla 9 se muestran las palabras clave de los autores y su número de

ocurrencias. La palabra "Hotel" está presente en cuatro palabras clave (Hoteles,

Empleado de hotel, Administración de hoteles e Industria de la hospitalidad). La

palabra clave "restaurantes" en una sola palabra clave. "Rendimiento" es una

palabra clave crítica vinculada a la cultura organizacional, y tiene dos coincidencias

en las publicaciones analizadas. Por último, el liderazgo tiene seis ocurrencias. La

figura 10 muestra el mapa de red de palabras clave de autores.

Palabra Clave OCC TLS Palabra Clave OCC TLS

organizational culture 23 23 human resources management 2 2

Leadership 6 9 internal marketing 2 3

Hotels 4 4 job satisfaction 2 4

hotel employees 3 4 job stress 2 3

hotel management 3 2 new zealand 2 1

customer relationship management 2 2 Performance 2 1

customer satisfaction 2 2 Restaurants 2 2

hotel industry 2 3 Trust 2 5

Tabla 9 Palabras clave de autor. OCC: Ocurrencias, TLS: Total LinkStrength
Fuente: Elaboración propia
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Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

4.2. Acoplamiento Bibliográfico

El análisis del acoplamiento bibliográfico se muestra en la figura 11. Aquí, el mapa

de red permite identificar el grupo y la relación entre los autores sobre el tema. Este

análisis se realiza para mostrar líneas de investigación futura porque incluye

publicaciones recientes sobre el tema.

Como se muestra, la investigación en cultura organizacional se divide en tres

grupos. El primero (en rojo) contiene publicaciones sobre temas relacionados con

la CO que pueden usarse como estrategias habituales para mejorar el rendimiento.

El segundo grupo (en verde) está relacionado con temas sobre CO que se utilizan

para construir estrategias específicas en la gestión de la hospitalidad. Finalmente,

el tercer clúster (en azul) se centra en la gestión de la relación con el cliente y CO.

La mayoría de las publicaciones utilizan metodologías cuantitativas.

Figura 10 Mapa de red de las palabras clave de autores en
publicaciones de las cinco revistas en hospitalidad 1980-2019
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Figura 11Acoplamiento bibliográfico de las publicaciones sobre la cultura organizacional

en cinco revistas de hospitalidad 1980-2019

Fuente: Elaboración propia, datos WoS, software: VOSviewer

2.1.2.5.2 Revisión sistemática de literatura

El análisis bibliométrico identificó tres grupos que incluyen publicaciones con

relación entre ellos. Luego, después de un proceso de análisis, los grupos se

denominaron (rojo) CO y estrategias comunes en la administración de la

hospitalidad, (verde) CO y estrategias específicas en la administración de la

hospitalidad, y (azul) CO y CRM estratégico para la administración de la

hospitalidad.

Clúster rojo. CO y estrategias comunes en la administración de la hospitalidad. Este

grupo incorpora publicaciones que se centran en estrategias de gestión entre CO y

otro tema para mejorar el rendimiento en la administración de la hospitalidad. Once

publicaciones integran el clúster, centrándose en variables que pueden afectar los

resultados, como el rendimiento y otros. Identificar las variables antes mencionadas

y aplicar estrategias para mejorar los resultados es el desafío central.

De once publicaciones, nueve se realizaron utilizando una metodología cuantitativa

y dos para metodología cualitativa. Los hoteles fueron la empresa más utilizada para
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desarrollar las investigaciones, mientras que solo una investigación utilizó a

restaurantes como el lugar donde se desarrolló la investigación. Estas

investigaciones se realizaron en varios países: (3) EE. UU., (3) China (1) España,

(1) India, (1) Reino Unido, (1) Taiwán y (1) México.

En el clúster rojo, hay un grupo de publicaciones centrado en el rendimiento

Jogaratnam (2017); Simons y et al. (2018); Ubeda-García et al. (2018); Nazarian et

al. (2017). En esta investigación, Jogaratnam (2017) mostró en el área específica

de la industria de la hospitalidad de restaurantes, la relación entre CO, la orientación

de mercado con el rendimiento. Aquí, Jogaratnam confirma que algunos tipos de

cultura organizacional son mejores predictores de rendimiento que la orientación al

mercado. En otro lado, Nazarian et al. (2017) explican en su publicación cómo en

los hoteles de Londres se mejora el rendimiento mediante el desarrollo de una

cultura organizacional equilibrada en la empresa, y que para esto es necesario tener

en cuenta la influencia específica de la cultura nacional del país anfitrión.

Ubeda-Garcia et al. (2018) utilizó una muestra de 100 hoteles en España para

determinar si el uso de sistemas de trabajo de alto rendimiento (HPWS) facilita el

desarrollo de la ambidextrosidad organizacional directamente, o si la cultura

ambidiestra organizacional sirve como variable mediadora. La ambidestreza

organizacional es la capacidad de las organizaciones de utilizar sus competencias

actuales y, al mismo tiempo, explorar nuevas oportunidades para mejorar las

nuevas capacidades. En conclusión, Úbeda - García et al. (2018) confirman que los

HPWS ejercen una influencia directa sobre la ambidestreza organizacional y la

cultura organizacional ambidiestra surge como una variable mediadora entre los

HPWS y la ambidestreza organizacional. La ambidestreza presenta un impacto en

el rendimiento de los hoteles.

Finalmente, Simons et al. (2018) en su estudio de hoteles de EE. UU. analizó la

asociación entre la integridad del comportamiento de los gerentes y la rotación de

trabajadores, la satisfacción del cliente y la rentabilidad del hotel. Utilizaron en su

investigación una muestra constituida por trabajadores de hoteles de la misma



58

marca, y determinaron la presencia de una fuerte asociación entre las variables en

el estudio.

Otro grupo identificado en este cluster (rojo) es un grupo de publicaciones con un

enfoque selectivo sobre cuestiones psicológicas de los trabajadores (Datta y Singh,

2018; Zhao et al., 2016; Youn et al., 2017) En primer lugar, Datta y Singh (2018)

estudiaron el clima percibido por los empleados de la hospitalidad en hoteles de lujo

en India, y especificaron cuatro dimensiones del clima: "espíritu de profesión,

organización y grupo de trabajo"; "Facilitación y apoyo del líder"; “Cohesión, claridad

y objetividad del sistema” y “desafío laboral, variedad y retroalimentación”. De otra

manera, Zhao et al. (2016) examinaron la motivación intrínseca para los trabajos de

la hospitalidad y los efectos de las características del trabajo (variedad de

habilidades, Identidad de la tarea, importancia de la tarea, autonomía, comentarios

sobre la satisfacción laboral, el estrés laboral y la satisfacción con la vida) en hoteles

de China y sus hallazgos sugirieron estrategias de gestión para enriquecer los

trabajos sobre hospitalidad motivando intrínsecamente a los empleados de primera

línea. Finalmente, Youn et al. (2017) en una investigación realizada en China,

recopilaron información entre los empleados de un hotel sobre la presión ciudadana,

la personalidad, la cultura organizacional, el estrés laboral y la intención de

renunciar. Es probable que los empleados con padecimiento de neurosis

experimenten la presión de la ciudadanía, y se descubrió que esta presión aumenta

el estrés laboral y las intenciones de rotación. Por último, una cultura burocrática

que premia la estabilidad reduce la presión de la ciudadanía.

Un tercer grupo de enfoque en este cluster (rojo) es un número integrado por Sun

et al. (2019), Reyes-Santiago et al. (2017), Kao et al. (2016) y Qin et al. (2015); estos

autores presentan diferentes temas relacionados con la mejora del desempeño,

pero es necesario desarrollar una cultura organizacional adecuada para su correcta

implementación en la empresa.

Reyes-Santiago et al. (2017) analizaron la relación entre cultura organizacional y

ecoinnovación en hoteles en México. Descubrieron que la presencia de

ecoinnovación toma en cuenta la cultura de la adhocracia y el tamaño de la
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organización. Además, argumentan que las implicaciones de sus resultados para la

empresa tienden a la conveniencia de adoptar una cultura de adhocracia porque

esta cultura facilita la implementación de la ecoinnovación a diferentes niveles y

potencia los resultados ambientales y organizacionales.

Kao et al. (2016) desarrollaron un marco sobre la cultura de deleite del cliente en la

industria de la hospitalidad. A través de la investigación cualitativa, Kao et al.

utilizaron entrevistas en profundidad con altos ejecutivos y gerentes de hoteles en

Taiwán. Argumentan que, desde una perspectiva cultural, las interrelaciones entre

dominios culturales (valores, normas, artefactos y comportamientos) en las

organizaciones crean el deleite del cliente.

Qin et al. (2015) estudiaron una empresa de la industria de la hospitalidad en China.

Eligieron un hotel de marca específico para hacer un estudio de caso porque este

hotel tiene algunas innovaciones de gestión. En su investigación, identificaron siete

prácticas de gestión innovadoras significativas desarrolladas por el hotel en el

estudio.

Sun et al. (2019), en otro estudio, argumentan que no se han explorado los impactos

del valor cultural en la adopción de tecnología a nivel individual, ni los impactos de

los valores culturales en la aceptación de tecnología a nivel individual. Estos

investigadores utilizaron un cuestionario para recopilar datos de los empleados de

un hotel en los EE. UU. En sus hallazgos, Sun et al. afirman que la empresa ha

creado un enfoque diferente para pensar sobre los problemas fundamentales

relacionados con los negocios y la gestión que constituyeron los pilares de sus

innovaciones de gestión.

Clúster verde. CO y estrategias específicas en hospitalidad. Este grupo tiene

algunas peculiaridades y diversos temas (amor de marca de los empleados, cultura

de hospitalidad del paisaje de servicios, reglas de la generación del milenio y de las

violaciones, rituales en el lugar de trabajo, cultura organizacional en la industria de

la hospitalidad, valor de la marca de servicios y otros). El nombre de este grupo es

“CO y estrategias específicas en la industria de la hospitalidad” porque agrega

temas de investigación de interés para los profesionales de esta industria, temas
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que los ayudarían a mejorar la administración de la hospitalidad. Este grupo está

integrado por siete publicaciones de diferentes tipos, cinco artículos, una revisión y

una nota editorial. El enfoque de investigación también es diverso: tres

publicaciones se desarrollaron con un enfoque cualitativo, una publicación se realizó

con un enfoque cuantitativo, una publicación se realizó con un enfoque mixto, una

publicación es una revisión de la literatura y la última es una nota editorial.

Analizando por tipo de publicación, las publicaciones de Baker y Hastings (2016),

de Erhardt et al. (2016) y de Chang et al. (2015) fueron analizadas con base en la

metodología utilizada por el investigador. A través de entrevistas a los líderes del

Equipo de Gestión Total (TMT) en un hotel en China, Chang et al. (2015) exploran

cómo un hotel utiliza sus ventajas basadas en recursos (valor de marca de servicio,

liderazgo de TMT y otros) para compensar las limitaciones institucionales, al mismo

tiempo que complementa estas ventajas basadas en recursos con ventajas

institucionales, por lo tanto, sus ventajas competitivas sostenibles experimentan un

crecimiento, esto en mercados emergentes.

Erhardt et al. (2016) realizaron un estudio en empresas de restaurantes en los EE.

UU., donde identificaron y desempacaron ocho rituales emocionales, conductuales

y cognitivos en el lugar de trabajo centrados en los empleados vinculados con los

valores centrales de los propietarios, como la camaradería, la creatividad, la

competencia y la eficiencia, y argumentaron que en el lugar de trabajo los rituales

son mecanismos activos de aprendizaje de valores fundamentales que sustentan la

cultura organizacional en los restaurantes.

Baker y Hastings (2016) realizaron entrevistas con veinticinco gerentes de la

industria de la hospitalidad para conocer sus percepciones de los empleados

millennials. Baker et al. (2016) examinaron solo tres categorías de reglas

organizacionales (políticas con respecto al uso del teléfono celular, políticas con

respecto a solicitar tiempo libre y cortesía) y fue evidente que las generaciones

millennials afectaban las reglas y la cultura de la organización.

Wang et al. (2019) en una investigación cuantitativa en un hotel en los EE. UU. y

otro en Taiwán analizaron en este estudio la CO y los comportamientos amorosos.
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Proponen que el comportamiento de perdón, el comportamiento de voz de apoyo y

el comportamiento de ayuda mejoraron a través del amor de marca de los

empleados. Además, Wang et al. (2019) argumentan que la CO modera la relación

entre el amor de marca y los comportamientos de amor.

Por otro lado, los propósitos de Bavik (2016a) en su estudio identificaron en la

industria de la hospitalidad las dimensiones que agregan cultura organizacional e

investigan si las dimensiones identificadas son específicas y exclusivas de otras

industrias. Babik (2016) argumenta que la industria de la hospitalidad tiene

características culturales únicas que se distinguen de industrias similares y afirman

que la cohesión es el elemento cultural más importante de la industria de la

hospitalidad. Pizam (2018) tiene dos publicaciones en este grupo, la primera es una

nota editorial donde se define la hospitalidad como "una cultura organizacional que

impregna a toda la organización y la convierte en lo que es", también definió la

cultura de la hospitalidad como "un sistema de normas, valores, creencias,

tradiciones y expectativas compartidas cuyo objetivo final es proporcionar un

servicio excepcional y experiencias memorables a todas las partes interesadas de

la organización (p: III)”.

Pizam propuso trece características de la cultura de la hospitalidad y afirmó que

todas las organizaciones de servicios e incluso las empresas manufactureras

podían practicar las culturas organizacionales de la hospitalidad. Pizam y Tasci

(2019) elaboraron un análisis de la literatura sobre el concepto de servicescape

(ambiente y entorno físico en el que se produce un servicio) y conceptos relevantes.

El análisis de Pizam y Tasci resulto en un nuevo termino Experienscape (es el

estímulo sensorial, funcional, social, natural y cultural en un entorno de producto o

servicio) que se mejora con la CO de la hospitalidad y la incorporación de los

empleados, como clientes internos y proveedores de servicios, así como otras

partes interesadas

Clúster azul: Administración de la Relación con el Cliente (Customer Relationship

Management, CRM) en la industria de la hospitalidad.
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Este grupo es el más pequeño de los tres grupos de este análisis. Incluye tres

publicaciones: una revisión de la literatura y dos artículos con un enfoque

cuantitativo, todos ellos relacionados con la gestión de la relación con el cliente.

Law et al. (2018) realizaron una revisión exhaustiva y sistemática del estado de la

investigación de la CRM sobre hospitalidad y propuso una agenda de investigación

futura. Law et al. (2018) concluyen su revisión afirmando que la investigación de

Hospitalidad y CRM ha crecido rápidamente desde el concepto de marketing de

relación inicial hasta la CRM social y proponen cinco líneas para futuras

investigaciones: proceso de planificación e implementación, soporte organizacional,

tecnología y herramientas, perspectivas y características del cliente, y resultado e

impacto. Rahimi y Gunlu (2016) investigaron la cadena hotelera del Reino Unido,

donde aplicaron una encuesta a los gerentes para identificar los impactos de las

culturas organizacionales de consistencia, adaptabilidad, misión y participación en

la implementación de la CRM. Algunos factores de la cultura organizacional

(adaptabilidad, consistencia, participación del personal, misión y visión) de la

organización tienen un impacto positivo significativo en la implementación de la

CRM.

Rahimi (2017) examina el impacto de la cultura organizacional en los tres

componentes de la gestión de las relaciones con los clientes (personas, procesos y

tecnología) en la industria de la hospitalidad. Rahimi (2017) utilizó un cuestionario

que se distribuyó entre 364 gerentes de una cadena hotelera en el Reino Unido y

reveló que los cuatro rasgos de adaptabilidad, consistencia, participación y misión

tienen impactos positivos y significativos en los tres componentes de la CRM.

2.1.2.6 Conclusiones

Este artículo constituye el primer intento de mostrar una revisión objetiva de la

investigación académica sobre cultura organizacional en la industria de la

hospitalidad aplicando indicadores bibliométricos como el análisis de coocurrencia

de palabras clave y el acoplamiento bibliográfico. Utiliza como base las
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publicaciones de cinco revistas particulares sobre hospitalidad en la base de datos

de la colección principal de Web of Science. Varias conclusiones surgen del análisis.

La cultura organizacional en la industria de la hospitalidad se ha relacionado con

temas como liderazgo, desempeño, servicio de calidad total, satisfacción del cliente

y servicio al cliente. Los hoteles son el contexto principal donde se realizan las

investigaciones de la cultura organizacional. Una pequeña proporción de las

investigaciones se realizan en restaurantes.

El liderazgo se considera un tema esencial para la implantación de la cultura

organizacional. La gestión de la relación con el cliente, la satisfacción del cliente son

estrategias para mejorar el rendimiento en la administración de la hospitalidad;

Estas estrategias sobre una cultura organizacional adecuada podrán ser exitosas.

El análisis bibliométrico dio como resultado tres grupos distintos: 1 (rojo) CO y

estrategias comunes en la administración de la hospitalidad; 2 (verde) CO y

estrategias específicas en la administración de la hospitalidad; 3 (azul) CO y CRM

estratégico para la administración de la hospitalidad. Estos tres grupos permitieron

identificar tres formas en las que la investigación en CO en la industria de la

hospitalidad se ha desarrollado hoy en día.

Primero, algunas publicaciones se centran en las estrategias de gestión entre CO y

otros temas para mejorar el rendimiento en la gestión de la hospitalidad. Once

publicaciones integraron el clúster, donde el foco son las variables que pueden

afectar los resultados, como el rendimiento. En este grupo, identificar las variables

y aplicar estrategias para mejorar los resultados es el desafío central.

En segundo lugar, un grupo que incluye varios temas novedosos (amor de marca

de los empleados, milenials y violaciones de las reglas, rituales en el lugar de

trabajo, cultura organizacional en la industria de la hospitalidad, valor de la marca

de servicios y otros). Este grupo agrega valiosos temas de interés para los

profesionales de esta industria, temas que podrían ayudarlos a mejorar la gestión

de la hospitalidad.



64

Tercero, un pequeño grupo donde el enfoque es la Gestión de Relaciones con el

Cliente. Aquí, este tema se estudia como una estrategia para mejorar los resultados

de la administración de la hospitalidad.

Por último, las posibles brechas de investigación en la cultura organizacional en la

industria de la hospitalidad incluirían:

1) En la industria de la hospitalidad, las empresas de restaurantes presentan escasa

investigación sobre CO y su relación con algunos otros temas. Aumentar la

investigación en este contexto permitirá utilizar CO como una estrategia para

mejorar los resultados de las empresas.

2) El enfoque cuantitativo es la metodología más utilizada por los investigadores. El

alcance del uso del enfoque cualitativo brindará a los profesionales un conocimiento

profundo de las características de CO, y podría ser utilizado como una ventaja

competitiva.

3) No se encontró un instrumento de medición para la evaluación de CO en

restaurantes. Los intentos de desarrollar una escala se han hecho en hoteles.
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2.1.3 Análisis de la literatura sobre la conexión Cultura organizacional -

Rendimiento de la empresa

2.1.3.1 Resumen

El artículo presenta un análisis de literatura sobre cultura organizacional y

rendimiento de la empresa con fundamento en una serie de publicaciones obtenidas

en dos importantes bases de datos científicas (Web of Science, Scopus). El objetivo

es determinar teóricamente el rol que juega la cultura organizacional y como actúa

sobre el rendimiento de las empresas. En conclusión, la cultura organizacional

presenta cuatro diferentes roles; efecto directo, efecto indirecto, rol mediador y rol

moderador. La importancia del presente trabajo radica en exponer de manera clara

una versión actual del papel de la cultura organizacional sobre el rendimiento de la

empresa.

2.1.3.2 Introducción.

El estudio de la cultura organizacional abarca ya más de cuatro décadas. Los

investigadores han desarrollado a lo largo de este tiempo diversas líneas de

investigación y acorde con estas se ha generado una amplia y diversa teoría. Desde

que se convirtió en objeto de estudio, a la cultura organizacional se le ha relacionado

con efectos en el rendimiento de las empresas.

El rendimiento de las empresas siempre ha sido la principal preocupación de los

directivos y gerentes de las empresas. Los altos rendimientos son necesarios para

que las empresas permanezcan vigentes con el paso del tiempo sobreviviendo en

un mundo competitivo que se manifiesta hasta la actualidad.

El funcionamiento que la cultura organizacional presenta en las empresas es muy

diverso, interactúa constantemente con otras variables que se presentan en el

proceso normal de las empresas. El impacto que la cultura organizacional sobre el

rendimiento en particular ha sido ampliamente documentado, algunos autores

afirman que no hay aun claridad y consenso respecto a ello.

Con el objetivo de exponer los resultados de las investigaciones que vinculan a la

cultura organizacional con el rendimiento de la empresa, se realizó un análisis en
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dos de las principales bases de datos en línea. Posteriormente se llevó a cabo una

revisión de las publicaciones que se obtuvieron en la búsqueda y se establecieron

algunas conclusiones de la manera que interactúan la cultura organizacional y el

rendimiento de la empresa

2.1.3.3 Cultura Organizacional

En el área de la administración y la teoría organizacional, la cultura organizacional

es uno de los conceptos más populares. Existen un amplio número de estudios

sobre la cultura organizacional (Cui, Liu, & Mou, 2018). Un análisis bibliométrico

realizado por Leyva-Duarte et al. (2019) exponen que solo en el área de economía

y negocios de la base de datos principal de Web of Science existen más de seis mil

publicaciones referentes a la cultura organizacional.

En 1979, Pettigrew aporta un concepto de cultura definido así: "Sistema de

significados aceptados pública y colectivamente que operan para un grupo dado en

un momento dado" (p: 574) y con él una extensa lista de significados de cultura

organizacional. Uno de los conceptos de cultura organizacional más aceptado fue

establecido por Schein (2004), quien define cultura organizacional como “un patrón

de supuestos básicos compartidos que fue aprendido por un grupo al resolver sus

problemas de adaptación externa e integración interna, que ha funcionado lo

suficientemente bien como para ser considerado válido y, por lo tanto, para ser

enseñado a nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir

en relación con esos problemas” (p: 17).

Desde hace algunas décadas, los investigadores y los profesionales de negocios

se han interesado en el tema de la cultura organizacional, especialmente en las

empresas estadounidenses, según señalan de-la-Garza-Carranza, Guzmán-Soria,

y Mueller (2011). A esto, Bavik (2016) y Quan (2007) indican que una causa del

interés que mantienen los investigadores y profesionales en la cultura

organizacional de las empresas radica en que esta desempeña un papel

significativo en la formación de una ventaja competitiva sostenida.

Por su parte, Mazur & Zaborek (2016) agregan que, en administración, la cultura

organizacional es ampliamente considerada como un factor importante para la
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mejora del desempeño de la organización. Aunado a ello, Costanza, Blacksmith,

Coats, Severt, & DeCostanza, (2016) consideran a la cultura organizacional como

un recurso crítico para las organizaciones que sufren un proceso de adaptación en

entornos dinámicos buscando sobrevivir a través del paso de los años.

De forma contraria Gavric, Sormaz, & Ilic (2016) consideran que la cultura

organizacional puede presentar en ocasiones un impacto negativo en las

operaciones comerciales de las empresas y que, debido a ello, la importancia de la

cultura organizacional continúa en estudio y en la atención de los investigadores de

forma permanente. En conclusión, Gavric et al. afirman que, si las cosas van bien

en una organización, la cultura organizacional pasa a un segundo plano en el interés

de los gerentes y dejan de involucrarse en ella

2.1.3.4 Rendimiento de la empresa.

Hoy en día, el principal objetivo de cualquier empresa en la búsqueda de

experimentar un aceptable desarrollo y progreso, es generar un rendimiento

continuo. Una empresa con buen desempeño puede generar ganancias altas y a

largo plazo, lo que se traducirá en oportunidades de empleo y mejorará los ingresos

de las personas.

En consecuencia, evaluar y medir el rendimiento de la empresa es de gran

importancia, debido a que las empresas estan en la constantemente busqueda de

resultados efectivos y eficientes. Para Taouab & Issor (2019) la medición del

rendimiento es muy importante para gestión efectiva de la empresa. Sirve como

proveedor principal de las habilidades de percepción y organización y ayuda a

mantener el control de la empresa.

Existen diversos conceptos acerca del rendimiento de la empresa. Para Zang & Zhu

(2012) el rendimiento de la empresa es el grado de consecución de los objetivos

específicos que por lo general consiste en una serie de indicadores para medir la

eficiencia y eficacia de la organización, con el fin de comprender si el proceso de

operación está de acuerdo con los objetivos establecidos. Según estos autores, el

rendimiento de la organización indica el grado en el que se logran los objetivos
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específicos, que generalmente contienen una serie de indicadores para medir la

eficiencia y eficacia de la misma.

Para Salas-Arbeláez, Solarte, & Vargas (2017) el rendimiento empresarial es la

capacidad de la empresa para mostrar resultados en diferentes dimensiones

organizacionales. En su caso, Valmohammadi & Roshanzamir (2015) señalan que

el rendimiento empresarial es un indicador que mide qué tan bien una organización

logra sus objetivos. En tanto que Xiao & Dasgupta (2009) afirman que el rendimiento

de la empresa equivale a los resultados obtenidos medidos con respecto de los

resultados previstos.

Rauch et al. (2009) indican que el rendimiento de la empresa es el resultado de los

esfuerzos realizados y es multidimensional. Para Davood y Morteza (2012), el

desempeño radica en su generar resultados y acciones aceptables. Diversos

investigadores como Aliyu, Rogo y Mahmood (2015) y Dess & Robinson (1984)

coinciden en que el rendimiento de la empresa puede ser medido desde dos

perspectivas:

a) Objetiva (Rendimiento financiero)

El rendimiento financiero de la empresa recibe mucha atención de los gerentes e

investigadores debido a su importancia en la supervivencia y el éxito (Xiao &

Dasgupta, 2009), La medición financiera generalmente se obtiene de datos

secundarios que incluyen rotación, ganancias, retorno de la inversión, así como

otras razones financieras como la rentabilidad, el incremento en la facturación, la

rentabilidad de la inversión, etcétera, representan los indicadores financieros

(Rauch et al., 2009).

b) Subjetiva o rendimiento no financiero.

La medición no financiera incluye aspectos como satisfacción, reputación, grado de

innovación, crecimiento de los empleados, expansión del mercado y otras

mediciones no financieras (Rauch et al., 2009) la participación en el mercado, la

satisfacción del cliente, la fidelidad de los clientes, el posicionamiento de la marca,

entre otros más, representan los indicadores no financieros.
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2.1.3.5 Metodología

El objetivo del presente artículo es el de exponer un escenario sobre el rol que

presenta la cultura organizacional en el rendimiento de las empresas, para ello se

realizó un análisis a artículos de investigación publicados en las revistas indexadas

en las bases de datos: Web of Science y Scopus.

En primer lugar, se hizo una búsqueda de artículos científicos relacionados con la

cultura organizacional y el rendimiento de la empresa en dos principales bases de

datos en línea: Web of Science (WoS) y Scopus.

Se utilizó la expresión de búsqueda (“organizational culture” and “firm performance”)

para ambas bases de datos. El periodo de búsqueda para WoS fue de 1980 a agosto

de 2019 y para Scopus se incluyeron todos los años. Se buscó el título de los

artículos en ambas bases de datos, asegurando así, la selección de artículos

fuertemente conectados con el tema y delimitar la cantidad de información.

De esta búsqueda en la base de datos de WoS se obtuvo información de once

publicaciones que cumplieron con el criterio de búsqueda. Posteriormente, se

accedió a la base de datos de Scopus, utilizando la misma expresión de búsqueda

obteniendo 31 publicaciones. Se empleó el software EndNote para guardar la

información de las publicaciones de ambas bases de datos. La información fue

descargada el día 8 de agosto de 2019.

Dentro de la información obtenida de las dos bases de datos (42 publicaciones) se

identificaron 10 publicaciones que estaban duplicadas y se eliminaron, quedando

en total 32 publicaciones para el análisis. Un análisis de lectura de los resúmenes

de las publicaciones arrojó que todos los artículos fueron ampliamente afines a la

temática en estudio.

La selección de las publicaciones para el análisis y síntesis de la relación de la

cultura organizacional y el rendimiento de la empresa fue realizada de forma

sistemática y los resultados se muestran en el siguiente capítulo.
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2.1.3.6 Resultados

En esta sección se presentan los resultados obtenidos de la búsqueda de

información relacionada con la cultura organizacional y el rendimiento. La consulta

en las bases de datos arrojó un total de 42 publicaciones relacionadas directamente

con la cultura organizacional y el rendimiento. La tabla 10 presenta los resultados

obtenidos.

Tabla 10.
Resultado de la búsqueda en bases de datos

Fuente: Elaboración propia, datos WoS

La tabla 11 muestra la información relevante obtenida de la lectura y análisis de las

publicaciones que fueron seleccionadas de la búsqueda realizada en ambas bases

de datos. También expone información sobre la base de datos donde el artículo esta

indexado, el año de la publicación, autores y nombre de la publicación. Además, el

análisis de las publicaciones permitió identificar el efecto que la cultura

organizacional ejerce sobre el rendimiento (efecto directo, efecto indirecto, rol

moderador y rol mediador), el tipo de empresas que utilizó la investigación a la que

hace referencia la publicación y el país donde se realizó dicha investigación.

Tipo de publicación
Base de Datos

Web of
Science Scopus

Artículo 10 25
Artículo de Congresos 1 5
Capítulo de Libro 0 1
Revisión 0 1
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Base
de

Datos
Autores Titulo ROL Giro de la empresa en

Estudio

Lugar de la
Investigación

Scopus (Onken, 1999) Temporal elements of organizational culture
and impact on firm performance Directo

Industria de
Telecomunicaciones e

Industria Editorial
No especifica

WoS
(Dwyer, Richard,
& Chadwick,
2003)

Gender diversity in management and firm
performance: the influence of growth orientation
and organizational culture

Moderador Sector Banquero Estados Unidos

WoS (Deshpandé &
Farley, 2004)

Organizational culture, market orientation,
innovativeness, and firm performance: an
international research odyssey

Empresas Business to
Business Varios Países

WoS (Chan, Shaffer, &
Snape, 2004)

In search of sustained competitive advantage:
the impact of organizational culture, competitive
strategy and human resource management
practices on firm performance

Directo y Moderador Diversos Giros
Industriales Hong Kong

Scopus (Li, Surname, &
Surname, 2007)

Organizational culture, learning capability and
firm performance: An empirical study Indirecto Manufactura y Servicios China

Scopus (Quan, 2007)
Exploring sustained competitive advantage:
The effect of organizational culture on firm
performance

Directo Diversos Giros
Industriales China

Scopus (Winston &
Dadzie, 2007)

Organizational culture in cote d'Ivoire: Analysis
of cultural types and firm performance Directo Comercio Costa de Marfil

Scopus (Zhu & Wang,
2008)

Intellectual capital in the process of
organizational culture to firm performance Indirecto Diversos Giros

Industriales China

Scopus (Farley, Hoenig,
& Ismail, 2008)

Organizational culture, innovativeness, market
orientation and firm performance in South
Africa: An interdisciplinary perspective

Directo Limitado Empresas Bussines to
Bussines

Sudáfrica

WoS (Ngo & Loi,
2008)

Human resource flexibility, organizational
culture and firm performance: an investigation
of multinational firms in Hong Kong

Directo e Indirecto Diversos Giros
Industriales

Hong Kong

Scopus (Xiao &
Dasgupta, 2009)

The effects of dynamic IT capability and
organizational culture on firm performance: An
empirical study

Moderador Tecnología Estados Unidos

WoS (Chow & Liu,
2009)

The effect of aligning organizational culture and
business strategy with HR systems on firm
performance in Chinese enterprises

Moderador Manufactura,
Tecnología, Electronica China
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Scopus
(Zehir, Ertosun,
Zehir, &
Müceldili, 2011)

The effects of leadership styles and
organizational culture over firm performance:
Multi-national companies in Istanbul

Mediator Manufactura, Finanzas
y Comunicaciones Turquía

Scopus
(Ng & Kee,
2013a; Nold Iii,
2012)

Linking knowledge processes with firm
performance: Organizational culture Mediador Diversos Giros

Industriales Estados Unidos

Scopus (Ng & Kee,
2013a).

Effect of entrepreneurial competencies on firm
performance under the influence of
organizational culture

Artículo teórico que plantea un efecto moderador de la CO sobre las
competencias emprendedoras y el rendimiento

Scopus (Ng & Kee,
2013b).

Organisational culture can be a double-edged
sword for firm performance Perspectiva teórica sobre el efecto de la CO sobre el rendimiento

Scopus
(Uzkurt, Kumar,
Kimzan, &
Eminoǧlu, 2013)

Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance: A
study of the banking sector in Turkey

Indirecto Sector Bancario Turquía

WoS (Song & Kolb,
2013)

Learning Organizational Culture and Firm
Performance: The Mediating Effects of
Knowledge Creation in Korean Firms

Directo e Indirecto Electronica, Fnanciera,
Servicio, otras

Corea

Scopus (Sweeney, 2014)
Emerging markets go organic: Does
organizational culture impact market
responsiveness and firm performance?

Resumen de artículo de investigación donde la Cultura
organizacional juega un rol mediador.

Scopus (Shehu &
Mahmood, 2014)

The mediating effect of organizational culture
on the relationship between entrepreneurial
orientation and firm performance in Nigeria

Mediador Diversas pequeñas y
medianas empresas

Nigeria

Scopus (Wei, Samiee, &
Lee, 2014)

The influence of organic organizational cultures,
market responsiveness, and product strategy
on firm performance in an emerging market

Indirecto Manufactura China

WoS

(O'Reilly,
Caldwell,
Chatman, &
Doerr, 2014)

The Promise and Problems of Organizational
Culture: CEO Personality, Culture, and Firm
Performance

Mediador Empresas de Alta
Tecnología

Estados Unidos e
Irlanda

Scopus (Aliyu, Rogo, &
Mahmood, 2015)

Knowledge management, entrepreneurial
orientation and firm performance: The role of
organizational culture.

Mediador parcial Diversas pequeñas y
medianas empresas Nigeria

Scopus (Otache &
Mahmood, 2015)

Market orientation and firm performance: The
role of organizational culture and external
environment-a proposed model

Artículo propone un modelo donde la CO juega un papel mediador

Scopus

(Wahjudi,
Singgih,
Suwignjo, &
Baihaqi, 2016)

The relationship between organisational culture
and firm performance: An empirical study on
Indonesian manufacturing firms

Directo Manufactura Indonesia
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WoS
(Hartnell, Kinicki,
Lambert, Fugate,
& Corner, 2016)

Do Similarities or Differences Between CEO
Leadership and Organizational Culture Have a
More Positive Effect on Firm Performance? A
Test of Competing Predictions

Directo Tecnología No especifica

Scopus (Widianto &
Harsanto, 2017)

The impact of transformational leadership and
organizational culture on firm performance in
Indonesia SMEs

Indirecto Diversas pequeñas y
medianas empresas Indonesia

Scopus (Panuwatwanich
& Nguyen, 2017)

Influence of Organisational Culture on Total
Quality Management Implementation and Firm
Performance: Evidence from the Vietnamese
Construction Industry

Parcial Indirecto Construcción Vietnam

WoS (Lee & Kim,
2017)

Exploring the Organizational Culture's
Moderating Role of Effects of Corporate Social
Responsibility (CSR) on Firm Performance:
Focused on Corporate Contributions in Korea

Moderador Diversos Giros
Industriales Corea

WoS
(Ikhsan,
Almahendra, &
Budiarto, 2017)

Contextual ambidexterity in smes in Indonesia:
a study on how it mediates organizational
culture and firm performance and how market
dynamism influences its role on firm
performance

Indirecto
Industrias Creativas

Indonesia

Scopus (Polychroniou &
Trivellas, 2018)

The impact of strong and balanced
organizational cultures on firm performance:
Assessing moderated effects

Directo, Posititvo y
Negativo

Diversos Giros
Industriales Grecia

Tabla 11 Publicaciones Cultura Organizacional y Rendimiento Fuente: Elaboración propia, datos WoS
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2.1.3.7 Análisis de la Literatura

Al desarrollar el análisis de la literatura se identificaron cuatro formas en las que la

cultura organizacional interactúa con otras variables y produce efectos en el

rendimiento de la empresa: efecto directo, efecto indirecto, rol mediador y rol

moderador.

Efecto directo cultura organizacional - rendimiento de la empresa

Al final de la década de los noventa Onken (1999), mediante una investigación,

encontró que dos elementos temporales de la cultura organizacional

(“policronicidad” es el grado en que las actividades se organizan, programando dos

o más eventos a la vez y “velocidad” que los individuos en una organización realizan

tareas y los valores asociados a hacerlo) están directamente relacionados con los

resultados de rendimiento de la empresa dentro de las industrias donde se

desarrolla un ambiente externo de hipercompetitividad o no hipercompetitividad.

Otra investigación que mostró el efecto directo de la cultura organizacional sobre el

rendimiento fue la realizada por Quan (2007) en China. En esta investigación, la

cultura organizacional mostró tener un impacto positivo directo sobre el rendimiento

de la empresa y el tamaño de la empresa presentó un efecto moderador sobre dicho

rendimiento, señalando que existe una fuerte relación entre la cultura organizacional

y el rendimiento en empresas pequeñas.

Por su parte Winston & Dadzie (2007) seleccionaron una muestra que incluyó  a

empresas de diferentes giros industriales para analizar la relación cultura

organizacional – rendimiento, identificaron los tipos de cultura que predominan en

las empresas de esa región africana y concluyeron que en la mayoría de las

empresas de Costa de Marfil predomina una cultura pluralista e incluyente  de los

cuatro tipo de cultura evaluados (clan, adhocrática, de mercado, jerárquica), y en

cuanto a su relación con el rendimiento, las empresas caracterizadas por combinar

valores culturales colectivos e informales,  tuvieron un mejor desempeño que las

empresas que enfatizan las culturas corporativas formales basadas en reglas.

En Indonesia, Wahjudi et al. (2016) a través de un estudio empírico, mostraron la

relación directa de la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Dentro
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de la industria manufacturera evaluaron a 152 organizaciones, lo que les permitió

concluir que la relación directa entre cultura organizacional y rendimiento de la

empresa, presenta un efecto también directo, especialmente en las dimensiones de

individualismo y evitación de la incertidumbre del modelo de Hofstede

Por su parte, Polychroniou & Trivellas (2018) evaluaron los aspectos de la cultura

relacionados con la fortaleza y el balance de la cultura, así como el impacto en el

rendimiento interno y externo en una muestra de empresas griegas. Los hallazgos

indican una fuerte relación positiva entre la fortaleza de la cultura y el rendimiento

interno de la empresa (competencia en innovación y relaciones humanas), así como

resultados externos de rendimiento (rentabilidad, crecimiento y activos de

reputación). Por el contrario, una cultura no balanceada, ejerce una influencia

negativa en el rendimiento de la empresa en lo que se refiere a posición de mercado

y las competencias de crecimiento e innovación.

En 2004, Chan realizó un estudio de la cultura organizacional y el rendimiento en

Hong Kong a empresas con más de 100 empleados, encontraron en sus resultados

que no existe relación directa entre las prácticas de recursos humanos de alto

rendimiento con el rendimiento de la empresa y que la cultura organizacional influye

parcialmente con el mismo. Algunas dimensiones de la cultura organizacional y las

prácticas de recursos humanos de alto rendimiento interactúan para influir en el

rendimiento de la empresa.

La cultura organizacional, el clima organizacional, la innovación, la orientación de

mercado y el rendimiento de la empresa en Sudáfrica fueron evaluados en una

investigación de Farley et al. (2008). Utilizaron una muestra de 100 empresas

“business to business” del sector privado de Johannesburgo. Las empresas

pertenecen al sector servicios financieros y de otro tipo, productores de bienes de

consumo duraderos y no duraderos, y productores de equipos pesados industriales,

equipos livianos y suministros. De acuerdo con los resultados, Farley et al. (2008)

destacan la orientación de mercado como la variable más importante y que explica

del rendimiento de las empresas; además de señalar que la innovación fue otra

variable que impacta en el rendimiento. Algunos elementos específicos de la cultura
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organizacional son aparentemente menos importantes en las empresas de

Sudáfrica respecto a otros lugares.

Efecto indirecto cultura organizacional - rendimiento de la empresa.

El impacto del liderazgo transformacional y la cultura organizacional sobre el

rendimiento de las pequeñas y medianas empresas en Indonesia fue analizado por

Widanto y Harsanto (2017). Respecto a la cultura organizacional, el estudio sostiene

que la cultura puede ser una importante variable clave que participa como

constructor de orientación emprendedora, además la cultura organizacional puede

determinar cómo se comporta una organización e influirá para que sea proactiva,

agresiva o pasiva.

Los hallazgos de Widanto y Harsanto (2017) confirmaron empíricamente que la

cultura y el liderazgo son variables fundamentales que influyen en la orientación

emprendedora, que a su vez afectan el desempeño financiero. Además, se respalda

la vinculación del liderazgo y la cultura transformadores, la organización empresarial

y el desempeño de la empresa. Indica que los roles de liderazgo y culturas

transformacionales son los impulsores de orientación emprendedora y, a su vez,

afectan el desempeño de la empresa.

En China, Li et al. (2007) examinaron la relación entre la cultura organizacional,

aprendizaje organizacional y el rendimiento usando datos de 49 empresas. Los

autores encontraron que las capacidades de aprendizaje organizacional median la

relación entre la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Además,

una conclusión de este estudio es que la cultura y el aprendizaje organizacional

pueden ser asociados con el rendimiento de la empresa. En orden de promediar las

capacidades de aprendizaje organizacional para impactar en el rendimiento de la

empresa, las organizaciones necesitan poner atención en la construcción de la

cultura que muestre enfoque sobre el compartir y aprender el conocimiento.

Por su parte, Zhu and Wang (2008) exploraron la interacción de la cultura

organizacional, el capital intelectual y el rendimiento de la empresa. En una

encuesta aplicada a 167 empresas en China, obtuvieron como resultado que la

cultura organizacional no tiene un efecto positivo sobre el rendimiento de la empresa
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y que el capital intelectual sí lo tiene. Entonces para Zhu y Wang, el capital

intelectual media el efecto de la cultura organizacional sobre el rendimiento de la

empresa

La relación entre la flexibilidad de los recursos humanos, la cultura organizacional y

el rendimiento de la empresa es analizada por Ngo (2008) en una muestra de

gerentes y directivos de empresas multinacionales en Hong Kong. En sus hallazgos

mencionan que la cultura de adaptabilidad tiene un impacto directo en el rendimiento

relacionado con los recursos humanos y un impacto indirecto en el rendimiento

relacionado con el mercado como mediador por el rendimiento relacionado con los

recursos humanos

La influencia de las culturas organizacionales orgánicas, la respuesta del mercado

y la estrategia de producto sobre el rendimiento de la empresa en un mercado

emergente fueron evaluadas por Wei et al. (2014). Los resultados demuestran que

las culturas impactan la respuesta del mercado y confirman los roles críticos de

dicha respuesta. Una muestra de 3 mil 960 encuestados de 180 empresas alrededor

de nueve ciudades en China fue obtenida en el proceso de la investigación.

Ikhsan et al. (2017) utilizaron una muestra de 113 pequeñas y medianas empresas

de una industria creativa donde evaluaron la cultura organizacional como

burocrática e innovativa y examinaron su impacto sobre la contextual ambidiestria.

La investigación concluye que existe una relación significativa entre la cultura

organizacional, la ambidiestria contextual y el rendimiento de la empresa.

Adicionalmente, la contextual ambidiestria media el impacto de la cultura

organizacional sobre el rendimiento. El estudio también encontró que la influencia

de la ambidiestria contextual sobre el rendimiento de la empresa es dependiente de

la cultura organizacional y su efectividad también depende en el dinamismo del

mercado, esto mejor que el tamaño de la empresa y la antigüedad de la misma.

La influencia de la cultura organizacional sobre la implementación de la gestión de

la calidad total y el rendimiento de la empresa se presentó por Panuwatwanich et

al. (2017), en una investigación realizada en la industria de la construcción en

Vietnam. En conclusión, se obtuvo que en las empresas de la construcción donde
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predominan las culturas de tipo clan y adhocráticas proveen un medio ambiente más

favorable para el éxito de la implementación de la gestión de la calidad total. Por

último, el estudio señala que existe una relación positiva entre la implementación de

gestión de la calidad total y el mejoramiento del rendimiento de la empresa.

Efecto mediador cultura organizacional - rendimiento de la empresa

El efecto mediador de la cultura organizacional fue mostrado en la investigación de

O'Reilly et al. (2014), quienes estudiaron empresas de alta tecnología para evaluar

la relación entre el liderazgo del CEO sobre el desarrollo de la cultura organizacional

y como ésta impacta directamente el rendimiento de las empresas

estadounidenses.  Utilizando datos de una encuesta en 32 empresas de alta

tecnología, mostraron que la personalidad del CEO afecta la cultura de una empresa

y que la cultura se relaciona posteriormente con un amplio conjunto de resultados

organizacionales que incluyen el desempeño financiero (crecimiento de ingresos, Q

de Tobin), reputación, analistas recomendaciones de acciones y actitud de los

empleados.

El efecto mediador de la cultura organizacional sobre la relación entre la orientación

emprendedora y el rendimiento de las empresas en Nigeria fue estudiado por

Mukhtar et al. (2014) en pequeñas y medianas empresas, con un enfoque

cuantitativo y utilizando una encuesta aplicada a dueños o gerentes de pequeñas y

medianas empresas en Nigeria. La muestra analizada fue de 511 cuestionarios y se

encontró que la cultura organizacional media la relación entre la orientación

emprendedora y el rendimiento de la empresa. La cultura organizacional puede

ayudar a los propietarios y gerentes con una orientación emprendedora bien

construida a alcanzar el nivel de rendimiento máximo en sus organizaciones y seguir

siendo relevantes en su mercado competitivo.

El rol de la Innovación en la relación entre la cultura organizacional y el rendimiento

de la empresa fue analizado por Uzkurt (2013) en un estudio realizado en Turquía

a empresas del sector bancario. Para ello se aplicó una encuesta en 154 ramas de

diez prominentes bancos en el citado país. Entre los resultados más interesantes,

Uzkurt (2013) encontró que, en el sector bancario, la cultura organizacional y la
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innovación presentan un positivo y directo efecto sobre las dimensiones de

rendimiento de la empresa. Además, descubrió que, con la presencia de

innovaciones, la cultura organizacional presenta un débil efecto en las dimensiones

del rendimiento de la empresa. En conclusión, un adecuado manejo de la cultura

organizacional juega un rol mediador entre la innovación y el logro de resultados

superiores en las empresas del sector bancario.

En Nigeria, Aliyu et al. (2015) examinaron el efecto mediador de la cultura

organizacional sobre la relación entre la gestión del conocimiento, la orientación

emprendedora y el rendimiento de los negocios en pequeñas y medianas empresas.

Un cuestionario semi administrado fue aplicado a 640 dueños o gerentes de

pequeñas y medianas empresas. Uno de los hallazgos principales del estudio indicó

que la gestión del conocimiento y la orientación emprendedora tienen una relación

positiva y significativa con el rendimiento de la empresa y la cultura organizacional.

También se encontró que ejerce una mediación parcial entre la gestión del

conocimiento, orientación emprendedora y el rendimiento de la empresa.

Los efectos de los estilos de liderazgo y la cultura organizacional sobre el

rendimiento de la empresa fueron evaluados por Zehir et al. (2011) en compañías

multinacionales en Estambul, Turquía. Las empresas evaluadas pertenecen a los

sectores de manufactura, finanzas y telecomunicaciones. Los autores utilizaron una

encuesta para la evaluación de las variables, misma que se aplicó a 295 empleados

de las empresas seleccionadas. Los autores encontraron que la cultura

organizacional presenta un papel mediador entre el liderazgo y el rendimiento, por

ejemplo, la cultura burocrática y la cultura competitiva presentan un parcial papel

mediador entre el liderazgo con el rendimiento de la empresa. Por otro lado, la

cultura de comunidad presenta un fuerte efecto mediador entre el liderazgo en base

humanista y el rendimiento de la empresa. Para el liderazgo en base mecanicista,

los tres tipos de cultura son mediadores parciales de la relación con el liderazgo. En

conclusión, la investigación revela una conexión entre los tipos de cultura, tipos de

liderazgo y el rendimiento de la empresa, es decir, la cultura organizacional busca

ser una llave para los tipos de liderazgo y el rendimiento de la empresa.
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Efecto moderador cultura organizacional - rendimiento de la empresa

En 2003, Dwyer et al.(2003) afirmaron que los efectos de la diversidad de género,

a nivel gerencial, están condicionados, es decir, moderados por la orientación

estratégica de la empresa, la cultura organizacional en la que reside y/o la

interacción multivariada entre estas variables.

Por su parte, Chow et al. (2009) examinaron el impacto diferencial de una alineación

de la cultura organizacional y la estrategia comercial a través de la cual los sistemas

de inducción de recursos humanos y participación de los recursos humanos pueden

afectar el rendimiento de la empresa. La inducción de los recursos humanos, que

enfatiza la eficiencia y utiliza el pago como incentivos, funciona bien en China en

cuanto a mejorar el desempeño de la empresa. El impacto sinérgico es más

prominente cuando estas prácticas se integran consistentemente en un sistema

completo. Cada uno de estos sistemas de recursos humanos funciona si se ajusta

a la estrategia y cultura empresarial prevaleciente. Un sistema de recursos humanos

debe ser congruente con la estrategia de la empresa y crear una cultura adecuada

para mejorar la eficacia de la organización.

Un estudio empírico que examina los efectos de las capacidades dinámicas en

innovación tecnológica y la cultura organizacional sobre el rendimiento fue llevado

a cabo por Xiao y Dasgupta (2008). Utilizando una encuesta para la evaluación de

las variables, este estudio encontró que la capacidad dinámica en innovación

tecnológica en conjunto con la cultura organizacional predice el rendimiento de la

empresa. Los resultados muestran que las capacidades dinámicas en innovación

tecnológica impactan el rendimiento de la empresa. En lo que respecta a la cultura

organizacional, el componente de consistencia es negativamente relacionado con

el rendimiento del mercado de la empresa. Los componentes de misión y

consistencia están enfocados en la estabilidad, lo que significa que la estabilidad es

un importante predictor del rendimiento de mercado. La interacción de las

capacidades dinámicas en innovación tecnológica y tres dimensiones de la cultura

organizacional presentan relación significativa con el rendimiento de mercado de la
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empresa. Por lo que respecta al rendimiento financiero de la empresa, la

investigación arrojó que la interacción entre las variables capacidades dinámicas en

innovación tecnológica y cultura organizacional existe un impacto positivo para las

dimensiones de consistencia y misión mientras que involucramiento y adaptabilidad

no presentan impacto en el rendimiento financiero de la empresa.

2.1.3.8 Conclusiones

Este artículo ha desarrollado un análisis de la literatura existente en dos bases de

datos comúnmente utilizadas para la publicación de artículos científicos por

investigadores con un gran dominio de los temas de la cultura organizacional y el

rendimiento de las empresas. Dentro de este análisis, se realizó una revisión

sistemática de la literatura, donde a partir de la identificación y selección de

publicaciones relacionadas a la temática en estudio, se derivan las siguientes

conclusiones.

El análisis de la literatura muestra que la investigación de la cultura organizacional

se desarrolla en diversos países. Se identificaron trabajos realizados en América

(EE.UU.), Asia (China, Vietnam, Indonesia, Corea, Hong Kong, Turquía), África

(Sudáfrica, Costa de Marfil, Nigeria) y Europa (Grecia e Irlanda). Además, el

contexto empresarial en donde se han desarrollado las investigaciones es muy

diverso: Telecomunicaciones, banca, manufactura, tecnología, electrónica,

servicios, entre otros.

El efecto que produce la cultura organizacional en el rendimiento se identifica en

cuatro formas principales:

Efecto Directo: La cultura organizacional que se desarrolla en la empresa promueve

directamente los resultados de rendimiento que la empresa presenta.

Efecto Indirecto: La cultura organizacional desarrollada en la empresa impacta otra

variable intermedia que promueve los resultados de rendimiento de la empresa.

Rol moderador: La cultura organizacional que se desarrolla en la empresa funciona

como un factor que puede utilizarse para alcanzar mejores resultados de

rendimiento en la empresa.
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Rol mediador: La cultura organizacional que se desarrolla dentro de la empresa se

debe a la influencia que ejerce otro factor sobre ella (Liderazgo, innovación,

conocimiento), provocando características que impactan el rendimiento de la

empresa.

La flexibilidad que presenta la cultura organizacional para promover la mejora en los

rendimientos de las empresas al actuar produciendo efectos directos o indirectos,

así como los roles de mediador y moderador de con otras variables es lo que hace

que la cultura organizacional sea considerada como una variable estratégica en la

búsqueda de la ventaja competitiva sostenible.
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3 CAPÍTULO III METODOLOGÍA.

3.1 Metodología
El enfoque de este estudio es cuantitativo, caracterizado como una investigación

explicativo-predictiva, ya que la indagatoria no se limita únicamente a medir

variables, sino que, además, se pretende entender el comportamiento y determinar

las relaciones entre variables. Con este tipo de investigación se trata de conocer la

estructura y los factores que influyen en una variable, en la mayoría de los casos,

con el objetivo último de establecer predicciones sobre la misma (Lafuente & Marín,

2008).

El diseño será de tipo no experimental, al hacerse solamente observación de un

fenómeno que acontece en el contexto real y se tratará de determinar o ubicar la

relación entre un conjunto de variables en un momento, es decir, un estudio

transaccional con la finalidad de recolectar los datos en un solo momento, en un

tiempo único. El propósito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelación en un momento dado. La tabla 12 muestra la ficha técnica de la

investigación.

Aspecto Técnico Descripción
Enfoque Cuantitativo
Alcance Explicativo-Predictivo
Diseño de la Investigación No experimental - Transaccional
Método Cuantitativo

Contexto Empresas de la Industria Restaurantera en
Culiacán Sinaloa

Tamaño de la muestra 95 empresas de la industria restaurantera en
Culiacán Sinaloa

Técnica de muestreo Muestreo no probabilístico intencional
Software estadístico SPSS V26 y SPSS-AMOS V26, Excel

Escala para recolección de
datos

Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional
Versión Corta (EDCO-VC) Cuestionario de
Rendimiento

Confiabilidad y validez del
instrumento

Análisis Factorial, Alfa de Cronbach, Coeficiente de
Confiabilidad Compuesta

Tabla 12 Ficha técnica. Fuente: elaboración propia.
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3.1.1 Operalización de las Variables:

La investigación manejó dos variables: rendimiento y cultura organizacional. El

rendimiento será la variable dependiente o explicada y la cultura organizacional, la

variable independiente o explicativa.

Definición conceptual:

Cultura organizacional: un conjunto de artefactos, creencias, fenómenos colectivos,

suposiciones, valores y símbolos que comparten un grupo de personas en un lugar

de trabajo, estas características son distintivas de cada organización, constituyen

una directriz para la gestión, el logro de objetivos y que constituyen la forma de

percibir al trabajo (Robles et al., 2018).

Rendimiento: es el grado de consecución de los objetivos específicos, por lo general

consiste en una serie de indicadores para medir la eficiencia y eficacia de la

organización, con el fin de comprender si el proceso de operación está de acuerdo

con los objetivos establecidos (Zhang & Zhu, 2012).

Diseño de estudio:

Seleccionar un diseño de investigación significa trazar un plan estratégico para

responder a las preguntas de investigación planteadas al inicio. Una investigación

explicativo-predictiva se considera adecuada cuando se pretende cuantificar la

influencia que determinados factores ejercen sobre una característica llamada

‘variable dependiente’ (Lafuente & Marín, 2008). La figura 12 esquematiza el flujo

del proceso de investigación.
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Figura 12 Esquema para representar el diseño de la investigación

3.1.2 Selección de los instrumentos.

Para la presente investigación se utilizó un instrumento para medir la cultura

organizacional basado en la Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional

(EDCO) propuesto por Robles et al. en 2018. A esta escala se le aplicó un Análisis

Factorial Confirmatorio para corroborar su validez y confiabilidad. Como resultado

del análisis se presentó la una versión simplificada de la escala EDCO a la cual se

denominó EDCO-VC, misma que fue utilizada para la investigación.

En la evaluación del rendimiento de la empresa se utilizó un instrumento basado en

el modelo de Quinn y Rohrbaugh (1983), mismo que ha sido utilizado en otras

investigaciones por su facilidad para evaluar el rendimiento desde el punto de vista

subjetivo (Gálvez Albarracín y García Pérez de Lema, 2011; Maldonado, Pinzón y

Marín, 2016, y Salas-Arbeláez et al., 2017), permitiendo tener acceso a través de

las encuestas para la interpretación de los resultado. La selección de este

instrumento fue motivada por la dificultad para tener acceso a la información

financiera de las empresas.

Metodología
Cuantitativa

Selección de
los

instrumentos
Validación del
instrumento

Análisis
Factorial

SPSS-AMOS
V26

Selección de la
muestra

Aplicación de los
instrumentos en la

muestra

Recolección de
la Información

Análisis de
Regresión

Múltiple SPSS 26

Análisis de
Datos

Análisis de
Resultados Conclusiones Informe

Técnico

Alfa de Cronbach
KMOSPSS 26
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3.1.3 Selección de la muestra

Durante la formulación del problema se delimita el ámbito de la investigación o, lo

que es lo mismo, el universo que ha de ser objeto de estudio. Por población o

universo se entiende la totalidad de elementos o individuos que poseen la

característica que se está estudiando (Cortés & Iglesias, 2004). A este “universo”,

en estadística se le denomina población, entendiendo por tal el “conjunto de

elementos de los que se quiere conocer o investigar algunas de sus características”

(Ander-Egg, 2011). La población inicial que se desea investigar es lo que se

denomina ‘población objetivo’. Población es una colección de elementos acerca de

los cuales deseamos hacer alguna inferencia (Cortés & Iglesias, 2004).

En México, de acuerdo al Sistema de Clasificación Industrial de América del Norte

(SCIAN 2013), el sector 72 contiene los Servicios de alojamiento temporal y de

preparación de alimentos y bebidas, este sector contempla un total de 579 mil 779

unidades económicas, de las cuales el 96%, es decir 555 mil 274, pertenecen al

subsector 722: “servicios de preparación de alimentos y bebidas”; 524 mil 055

establecimientos se dedican exclusivamente a la preparación de alimentos y

bebidas alcohólicas y no alcohólicas (subsector 7225).

En Sinaloa existen en el subsector 7225 un total de 11 mil 124 unidades

económicas. Culiacán aporta 3 mil 872 unidades económicas registradas en Inegi

dentro del subsector 7225. Para determinar la población de posibles empresas

restauranteras que cumplan con el criterio de tener más de 5 empleados, se realizó

una estratificación de acuerdo con el número de trabajadores.

Muestra

Cualquier subconjunto de la población que se realiza para estudiar las

características en la totalidad de la población, partiendo de una fracción de la

población es denominado como ‘la muestra de la investigación’ (Cortés & Iglesias,

2004). Los datos obtenidos de la muestra son utilizados para inferir cosas sobre la

población en general (Field, 2009).

Se considera el tamaño de empresa como factor para delimitar el tamaño de la

muestra y se establece como criterio de selección empresas con más de 5
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empleados conforme estudios anteriores (García-Pérez-de-Lema et al., 2010).

Dentro de esta clasificación empresas pequeñas, medianas y grandes son

consideradas dentro de la muestra. De esta estratificación se obtienen 602 unidades

económicas que cumplen con el criterio.

Muestreo

En esta parte de la investigación es necesario definir quiénes son y qué

características deberán tener los sujetos (personas, organizaciones o situaciones y

factores) objetos del estudio (Cortés & Iglesias, 2004).

Para la selección del grupo de restaurantes se consideró un muestreo por

conveniencia, debido a la dificultad para obtener información de los empresarios de

la localidad, que en su mayoría no presentaron disponibilidad para participar en la

encuesta.

3.1.4 Aplicación del instrumento y recolección de la información.

El levantamiento de datos se realizó durante los meses de junio a noviembre de

2019 utilizando un formato autoadministrado. El anonimato, la confidencialidad y la

protección de datos fueron garantizados y la administración de los cuestionarios se

realizó en el contexto laboral por personal capacitado. Se solicitó el consentimiento

de los participantes, con previa información del estudio. Se visitaron 197 empresas

restauranteras y de ese total se obtuvo una aceptación en 95 de ellas, lo que

representa un porcentaje de 48.22% de empresas participantes. Después de una

breve explicación de la investigación y de la encuesta a aplicar, se les entregó a los

informantes copias del cuestionario y al siguiente día se recopilaron ya contestados.

3.1.5 Análisis de los datos

En esta etapa del análisis estadístico, es donde se plantearon las técnicas e

instrumentos a utilizar para conseguir los objetivos específicos propuestos que a su

vez condujeran al logro del objetivo general (Lafuente & Marín, 2008).

Para la captura de la información en una base de datos se utilizó el software Excel.

El análisis factorial confirmatorio para la validez del instrumento se sustentó en el
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software SPSS-AMOS V26. Posteriormente se utilizó el software estadístico SPSS

V26 para el análisis de estadística descriptiva y el análisis de regresión múltiple.

3.1.5.1 Validación del instrumento

Confiabilidad y validez de los instrumentos

La confiablidad y validez de los instrumentos corresponde a la realización de

pruebas estadísticas para corroborar si los instrumentos realmente proporcionan

resultados satisfactorios respecto de las variables en estudio.

La validez del instrumento es el grado en que un instrumento mide la variable que

busca medir u obtiene los datos que pretende recolectar (Morán & Alvarado, 2010).

La confiabilidad del instrumento consiste en el grado en que la aplicación repetida

de un instrumento de medición al mismo fenómeno genera resultados similares

(Morán & Alvarado, 2010).

La confiabilidad del instrumento para evaluar la cultura organizacional se determinó

mediante la realización de un análisis factorial confirmatorio. Se determino el

coeficiente de confiabilidad compuesta (CR) y el promedio de la varianza extraída

(AVE), además se evaluó la validez convergente, validez discriminante y la validez

de contenido de la escala. Se evaluaron por ultimo los índices de ajuste del modelo.

Por otro lado, la confiabilidad de la escala para evaluar el rendimiento se determinó

mediante el cálculo del coeficiente Alpha de Cronbach y la validez de constructo se

estableció mediante un análisis factorial: la aplicación de la prueba de Kaiser Meyer-

Olkin (KMO) y mediante la prueba de Esfericidad de Bartlett.

3.1.5.2 Análisis del perfil de la cultura organizacional

Con ayuda del programa SPSS v26 se determinaron los valores promedio de cada

una de las dimensiones que integran a la cultura organizacional y el rendimiento de

las empresas restauranteras evaluadas. Se realizo una gráfica polar con los valores

promedio y se presentó un perfil descriptivo de la cultura organizacional.

3.1.5.3 Relación entre las variables

Para el análisis de la relación entre las variables, se realizó un análisis de regresión

múltiple. Como variable dependiente se utilizó la variable rendimiento medido
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globalmente a través de la calificación promedio de la suma de todos los ítems que

comprendió la encuesta para evaluar el rendimiento. Además, se realizaron

modelos adicionales donde la variable dependiente fue cada una de las

dimensiones que integran el rendimiento según el modelo utilizado, donde la

calificación promedio de sus indicadores fue el valor utilizado.

Como variable independiente se utilizó el promedio de la suma de los valores

obtenidos de los indicadores de cada una de las dimensiones que integran la

variable cultura organizacional. Por último, se utilizaron como variables de control el

tamaño de la empresa y su antigüedad.
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4 CAPÍTULO IV ANÁLISIS PRÁCTICO

Introducción

En este capítulo se abordan dos artículos de investigación empírica realizados en

empresas de la industria restaurantera en Culiacán Sinaloa, México.

El primero de ellos consistió en una evaluación de la validez y confiabilidad de un

instrumento utilizado para evaluar la cultura organizacional en las empresas. El

artículo presenta un breve marco teórico, un análisis factorial confirmatorio

utilizando ecuaciones estructuradas. Para el análisis de los datos utilizó el Software

SPSS-AMOS. Se comprobó la validez convergente y discriminante del modelo, así

como también los índices de ajuste del modelo obtenido del análisis. El artículo

propone un modelo simplificado y mejorado de la escala.

El segundo artículo es un análisis de la relación entre el rendimiento de la empresa

y la cultura organizacional. Para este artículo la recolección de los datos se realizó

con la visita a empresas restauranteras de la localidad de Culiacán Sinaloa, México.

Las encuestas fueron aplicadas a los dueños o gerentes de las empresas a través

del cuestionario autoadministrado. El análisis de los datos se realizó utilizando un

análisis de regresión múltiple. Como resultados, el artículo presenta información

relevante de la relación entre las variables directamente, así como información

sobre la interacción entre las dimensiones que integran cada una de las variables

rendimiento de la empresa y cultura organizacional.
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4.1.1 Evaluación de la Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional

(EDCO) en empresas de la industria de la hospitalidad.

4.1.1.1 Resumen

Este estudio tiene como finalidad analizar la validez y confiabilidad de la Escala de

Diagnóstico de la Cultura Organizacional a través de un Análisis Factorial

Confirmatorio aplicado a una muestra compuesta por 159 evaluaciones de la cultura

organizacional a empleados y gerentes de las empresas que integran la industria

restaurantera en Culiacán Sinaloa, México. Se evaluó el ajuste de los datos al

modelo que propone siete dimensiones que integran la cultura organizacional

(identidad, normas, involucramiento con el propósito, creación de cambio, enfoque

al cliente, trabajo en equipo y búsqueda del bienestar social). A través de un análisis

factorial confirmatorio se logró establecer una versión simplificada del instrumento

para su uso en empresas de la industria restaurantera.

4.1.1.2 Introducción

La cultura organizacional es considerada como un recurso intangible que poseen

las empresas. Por lo cual, desde hace cuatro décadas, diversos investigadores

alrededor del mundo han considerado su estudio desde diferentes perspectivas de

investigación. La evaluación de la cultura organizacional permanece en un

constante análisis y el número de investigaciones se incrementa al paso del tiempo.

A lo largo de esos años de investigación, se han desarrollado diferentes corrientes

para su análisis y el debate se mantiene hoy en día. Este debate puede partir desde

el enfoque mediante el cual se analizará la cultura organizacional que se desarrolla

en las organizaciones, cualitativo, que necesitará un profundo análisis y un periodo

largo de introducción en la organización, o desde la perspectiva cuantitativa que

será un proceso práctico y quizás más rápido. Se considerará además la selección

de alguna de las diferentes corrientes existentes en investigación de la cultura

organizacional. Esta selección motivará la utilización de unos instrumentos para la

evaluación afín a la corriente, este se probará y validará para su uso.
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Algunos investigadores mexicanos han participado en la investigación de la cultura

organizacional en México, coincidentemente afirman que instrumentos para medir

la cultura organizacional han sido elaborados y validados en diferentes contextos

industriales en diferentes países, coinciden en que las metodologías extranjeras han

sido utilizadas en investigaciones en México. No existe un instrumento sólido y

confiable que esté apoyado en evidencia empírica que logre generalizar los

resultados para determinar los perfiles de la cultura organizacional que identifiquen

las características que poseen las empresas de la actualidad y con ello establecer

estrategias de gestión organizacional que ayude a mejorar los resultados de las

organizaciones.

La investigación tiene el objetivo de evaluar la Escala de Diagnóstico de la Cultura

Organizacional (EDCO) reportada en 2018 por los investigadores Robles, Leyva,

Rodríguez y Ortega (2018) en el contexto de las empresas mexicanas medianas;

se determinó probar dicha escala y evaluar sus resultados en el contexto de la

industria restaurantera en México. En el estudio participaron empleados, personal

directivo y dueños de empresas para medir la percepción de las características de

la cultura organizacional que se manifiestan en las empresas de esta industria.

4.1.1.3 Cultura organizacional

La cultura organizacional es una de las características que distinguen una

empresa de otra (Otache & Mahmood, 2015). Al ser la personalidad de la

organización, el concepto de cultura organizacional también ha ganado una gran

aceptación como origen para construir una ventaja competitiva y un desempeño

superior (Zhu & Wang, 2008). El papel significativo en la formación de una ventaja

competitiva sostenida hace a la cultura organizacional una causa del interés de los

investigadores en numerosos estudios de la gestión organizacional (Cui, Liu, & Mou,

2018). La cultura organizacional es un recurso al que Costanza, Blacksmith, Coats,

Severt y DeCostanza, (2016) mencionan como fundamental para que las

organizaciones logren la adaptación a los entornos dinámicos de la actualidad y

para que las organizaciones logren sobrevivir a largo plazo.
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Por otra parte, Cantillo-Guerrero y Escorcia (2011) afirman que una empresa debe

tener bien definida su cultura, y dentro de ella preocuparse por la satisfacción de

todas las partes interesadas, elaborar y aplicar correctamente sus estrategias,

administrar y utilizar adecuadamente la información, ser participativa y que en ella

se evidencie una mutua colaboración entre sus diferentes sectores, desarrollar

ideas innovadoras, asumir riesgos y ejecutar acciones encaminadas al

mejoramiento continuo. Denison y Mishra (1995) afirman que la cultura puede

estudiarse como parte integral del proceso de adaptación de la organización y que

los rasgos culturales específicos pueden ser predictores útiles del rendimiento y la

efectividad.

4.1.1.4 Evaluación de la Cultura Organizacional

La evaluación de la cultura organizacional responde a la necesidad de identificar

aquellos aspectos que la dirección requiere afianzar para obtener mejores

resultados de gestión (Robles et al., 2018). La evaluación de la cultura

organizacional es dividida respecto del enfoque de investigación, de un lado está el

enfoque cualitativo que sostienen que las culturas son únicas y que solo pueden

entenderse adecuadamente a través de una inmersión profunda en la organización,

y por contrario el enfoque cuantitativo, un enfoque funcionalista que estudia

generalmente la cultura organizacional mediante la evaluación de los valores y

normas expuestas u operacionales que guían el comportamiento de la organización.

El enfoque cualitativo para el estudio de la cultura organizacional permite hacer un

análisis profundo de los diferentes estilos de cultura organizacional que se

presentan en las empresas en cualquier parte del mundo. Sin embargo, su

utilización requiere de intervenciones con extensos periodos de tiempo que

permitan identificar todas las características favorables y adversas que se presentan

en las empresas.

Por otro lado, la evaluación de forma cuantitativa de la cultura organizacional

permite hacer un análisis de forma sistemática de los tipos de cultura organizacional

que se desarrollan dentro de las empresas. Estos tipos de cultura han sido

generalizados de diversas formas por los expertos en el área. Chatman y O'Reilly,
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(2016) mencionan que existen cuatro instrumentos principales que se han utilizado

en una amplia gama de investigaciones en el mundo: la Denison Organizational

Culture Survey (DOCS) creado por Denison en 1984, el Organizational Culture

Assessment Instrument (OCAI) de Cameron & Quinn (2006), el Organizational

Culture Inventory (OCP) de Lafferty (1973) y el Organizational Culture Profile (OCP)

de Chatman en 1989. Un elevado número de investigaciones en el mundo basan la

evaluación de la cultura organizacional en alguno de los instrumentos señalados por

Chatman et al.

En México, la investigación sobre la cultura organizacional presenta escasos

estudios empíricos. Para Aguilar (2006), de-la-Garza-Carranza, Guzmán-Soria y

Mueller (2011) y García-Pérez-de-Lema, Adame y Florido (2010), dichos estudios

se han efectuado siguiendo muy de cerca los esquemas conceptuales y

metodológicos norteamericanos. Por ejemplo, García-Pérez-de-Lema et al. (2010)

Ibarra-Michel, Velarde-Valdez, Olmos-Martínez y Santillán-Núñez (2019) realizaron

investigaciones sobre la cultura organizacional en empresas mexicanas utilizando

el instrumento denominado Organizacional Cultura Assessment Instrument (OCAI)

de Cameron y Quinn (2006). Por su parte, Maldonado Guzman, Pinzón Castro y

Marín Aguilar (2016) investigaron la cultura organizacional en empresas en México

basados en el modelo propuesto por  Miles y Snow (1978).

Investigadores mexicanos como Robles et al. (2018) han trabajado en la elaboración

de una escala para evaluar la cultura organizacional en el contexto nacional

mexicano. La finalidad de estas investigaciones ha sido obtener información más

adecuada a las características de las empresas mexicanas y con ello, poder realizar

evaluaciones que aporten una mejor lectura de las dimensiones de la cultura

organizacional de las empresas en el contexto de la industria del país.

Robles et al. (2018) diseñaron y validaron la Escala de Diagnóstico de la Cultura

Organizacional (EDCO) para organizaciones mexicanas de tamaño mediano. Se

realizó el diseño a partir de la revisión teórica, se validó mediante un panel Delphi

con ocho expertos y una prueba piloto en 261 trabajadores pertenecientes a cinco

empresas medianas. Analizaron la comprensibilidad, validez del contenido y de



108

constructo. En la prueba piloto, la escala obtuvo un alfa de Cronbach de 0.961. El

análisis factorial exploratorio permitió identificar siete factores que explican el 52.1%

de la varianza.

Las dimensiones que integran el instrumento son: identidad (IDE), normas (NOR),

involucramiento con el propósito (ICP), creación de cambio (CCA), enfoque al

cliente (EAC), trabajo en equipo (TEE) y búsqueda del bienestar social (BBS). El

instrumento presenta una alta confiabilidad y validez, además se puede utilizar para

valorar la cultura organizacional desde la percepción de los trabajadores,

identificando aquellos aspectos a mejorar mediante procesos de intervención

organizacional, así como aquellas prácticas que permean positivamente en los

propósitos de las organizaciones mexicanas. La tabla 13 muestra la descripción de

cada una de las dimensiones que integran la escala EDCO.

DIMENSIÓN CONCEPTO
IDE

Identidad
Conserva el sentido de vínculo y compromiso con el propósito entre
trabajadores y la organización

NOR
Normas

Señala la forma en que los miembros de una organización actúan
independientemente de la certidumbre de las circunstancias y se
regulan tanto por reglas formales como por Normas no escritas

ICP Involucramiento
con el

Propósito

Compromiso de los colaboradores y su empoderamiento orientados
hacia los propósitos que le son comunicados desde los niveles
superiores, pero que a su vez se realimentan con su opinión.

CCA
Creación de

Cambio

Consiste en la respuesta a las necesidades del entorno empresarial
y de los clientes, a partir de la capacidad de decisión y
retroalimentación de los colaboradores en los momentos
oportunos.

EAC
Enfoque al

Cliente

Se deriva de la dimensión original de adaptabilidad y, comprende el
nivel de participación de los clientes en el desarrollo de nuevos
productos, algo fundamental para el logro de los propósitos de la
empresa y del futuro de quienes participan en ella.

TEE Trabajo en
Equipo

La forma colaborativa de realización del trabajo, comprendiendo la
diferencia en las tareas de cada área con enfoque en los
propósitos y valores.

BBS
Búsqueda del

Bienestar
Social

Reafirma la orientación de la organización hacia el apoyo a sus
integrantes en cuanto a problemas específicos sean de carácter
laboral, personal e incluso familiar y, a partir de la comprensión de
las diferencias la capacidad de integrar equipos con diferentes
competencias.

Tabla 13 Dimensiones de la escala EDCO. Fuente: Elaboración Propia con base en Robles et al.
(2018)
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4.1.1.5 Método
4.1.1.5.1 Participantes

La presente investigación estudió una muestra de empresas de la industria

restaurantera en la ciudad de Culiacán Sinaloa, México. Para la selección del grupo

de restaurantes se consideró un muestreo por conveniencia, debido a la dificultad

para obtener información de los empresarios de la localidad, pues varios de ellos no

presentaron disponibilidad para participar en la encuesta. Los restaurantes cuentan

con una plantilla laboral de cinco o más empleados, con una cultura organizacional

determinada. En este periodo se visitó a 197 empresas, de las cuales 95 decidieron

colaborar con la investigación. El porcentaje de aceptación fue de 48.22 por ciento.

Los empleados y personal directivo de las empresas fueron los informantes para la

encuesta. Se obtuvieron un total de 171 cuestionarios válidos. En la tabla 14 se

presenta la información descriptiva de la muestra. Del total de los cuestionarios

aplicados, el 50.88 por ciento fue respondido por mujeres y el 49.12 por ciento por

hombres. El nivel de educación de los encuestados con mayor porcentaje fue el

nivel preparatoria con el 39.77 por ciento seguido por el nivel licenciatura con un

33.33 por ciento. Un dato importante es el nivel dentro de la empresa que ocupa el

encuestado, el 43.86 por ciento corresponde a gerentes, el 47.86 empleados y solo

8.77 por ciento a dueños de las empresas.

CATEGORÍA POBLACIÓN PORCENTAJE

GÉNERO Masculino 84 49.12%
Femenino 87 50.88%

EDUCACIÓN

Primaria 12 7.02%
Secundaria 27 15.79%
Preparatoria 68 39.77%
Licenciatura 57 33.33%
Posgrado 3 1.75%
Sin respuesta 4 2.34%

ENCUESTADO

Dueño 15 8.77%
Gerente 75 43.86%
Empleado 81 47.37%
Edad Promedio 34.3 años

Tabla 14 Información básica de la muestra
Fuente: Elaboración propia.
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4.1.1.5.2 Instrumento.

La Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional (Robles et al. 2018) está

constituido por 55 indicadores agrupados en siete factores: identidad, normas,

involucramiento con el propósito, creación de cambio, enfoque al cliente, trabajo en

equipo y búsqueda del bienestar social. Estas dimensiones fueron reportadas en el

trabajo previo de (Robles et al., 2018) donde se exploró la estructura interna

mediante un análisis factorial exploratorio. Se eligió una escala Likert debido a que

esta escala permite obtener un grado o intensidad en el enunciado de cada ítem

seleccionado por el encuestado. La escala se constituyó por cinco puntos que van

desde “1=Totalmente en desacuerdo” hasta “5= Totalmente de acuerdo”;

La confiabilidad evaluada a través del el coeficiente alfa de Cronbach (Cronbach,

1951) para el instrumento fue de α=.957. La confiabilidad respecto a cada factor que

componen el instrumento (EDCO) presentaron niveles de confiabilidad adecuados:

Identidad, con 15 indicadores, presentó nivel de confiabilidad α=.875. El segundo

factor, normas, con siete indicadores y un nivel de confiabilidad α=.781. El tercer

factor es el involucramiento con el propósito, con diez indicadores y un nivel de

confiabilidad α=.831. El cuarto factor surge de la dimensión original de adaptabilidad

y resulta en la dimensión de creación de cambio, con siete indicadores y un nivel de

confiabilidad α=.895. El quinto factor es el enfoque al cliente, con cuatro indicadores

y un nivel de confiabilidad α=.837. El sexto factor es el trabajo en equipo, con cinco

indicadores y un nivel de confiabilidad α=.814, El séptimo valor es el de la búsqueda

del bienestar social, con siete indicadores y un nivel de confiabilidad α=.800.

4.1.1.5.3 Procedimiento

El instrumento para evaluar la cultura organizacional (EDCO) fue aplicado a un

grupo de personas (empleados, directivos y dueños) que participan dentro de

empresas de la industria restaurantera. La investigación se llevó a cabo en la ciudad

de Culiacán, Sinaloa, México.

Para la selección de la muestra se consideró un muestreo por conveniencia debido

a la dificultad para obtener información de los empresarios de la localidad que en
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su mayoría no presentaron disponibilidad para participar en la encuesta en un primer

intento de aplicación del cuestionario.

4.1.1.5.4 Análisis.

Para el análisis de los datos se utilizó el programa Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS) versión 26, el cual es un software estadístico ampliamente

utilizado para resolver problemas empresariales y de investigación. Además, para

el análisis factorial confirmatorio se utilizó el programa AMOS versión 26, un potente

software de modelado de ecuaciones estructurales que le otorga soporte a las

investigaciones y teorías utilizando para ello los métodos de análisis multivariado

estándar, incluyendo la regresión, el análisis de factores, la correlación y el análisis

de varianza.

La primera etapa consistió en el proceso de revisión de los datos recolectados en el

trabajo de campo. La identificación de los casos extremos multivariados se realizó

con la ayuda del SPSS. En este análisis se detectó la presencia de 12 casos

extremos multivariados mediante la prueba de la distancia de Mehalanobis

(Tabachnick & Fidell, 2013) para p<0.001. Estos doce casos fueron identificados y

eliminados de la base de datos.

Se evaluó la normalidad multivariante de los datos a través de los índices de

asimetría y curtosis. Se consideró el criterio definido por (Kline, 2011) obteniendo

valores absolutos de asimetría menores de 3 y valores de curtosis menores de 8,

ambos índices reflejan que los datos no presentan valores extremos que pudieran

ocasionar problemas de normalidad.

Por último, se determinó la presencia de multicolinealidad en los datos recolectados

de las dimensiones consideradas en el instrumento de evaluación utilizado. No se

detectó la presencia de multicolinealidades extremas en las variables

independientes evaluadas y el análisis mostró valores de VIF menores de 10,

atendiendo el criterio mencionado por Hair Jr., Black, Babin & Anderson (2014). Una

vez hecho lo anterior se cumplió con las consideraciones necesarias para aplicar un

Análisis Factorial Confirmatorio (AFC) de los datos.
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El análisis utilizó una base de datos (N=159) para realizar un primer AFC al modelo

propuesto por Robles et al. (2018) de la Escala de Diagnóstico de la Cultura

Organizacional (Modelo EDCO). El AFC es una forma de probar qué tan bien las

variables medidas representan un número menor de constructos. El AFC se utiliza

para proporcionar una prueba confirmatoria de nuestra teoría de medición. Una

teoría de medición especifica cómo las variables medidas representan lógica y

sistemáticamente constructos involucrados en un modelo teórico (Hair Jr et al.,

2014). En otras palabras, la teoría de la medición especifica una serie de relaciones

que sugieren cómo las variables medidas representan una constructo latente que

no se mide directamente (Hair Jr et al., 2014).

Posteriormente, con la finalidad de obtener un instrumento balanceado en el número

de indicadores por dimensión atendiendo la sugerencia de que más elementos

(variables o indicadores medidos) no son necesariamente mejores, requieren

tamaños de muestra más grandes y pueden dificultar la producción de factores

verdaderamente unidimensionales (Hair et al. 2014). Para un segundo modelo

denominado Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional Versión Corta

(EDCO-VC), se realizó un análisis constituido por 28 indicadores, 4 indicadores por

dimensión. Este modelo se obtuvo de la selección de los cuatro indicadores de cada

una de las siete dimensiones que compone la escala original (EDCO). El criterio de

selección de los indicadores para integrar el segundo modelo fueron los resultados

del análisis factorial exploratorio (AFE) realizado por Robles et al. en 2018. La carga

factorial de que los cuatro primeros indicadores de cada dimensión presentan

valores más altos, lo cual indica mayor relación con la dimensión que representan.

Además, los indicadores seleccionados presentan una interpretación más clara y

acorde a la dimensión a la que pertenecen. Por último, se simplificó el modelo

EDCO-VC, se procedió a eliminar aquellos indicadores que compartían menos

varianza con los demás indicadores de la dimensión del resultado del AFC (Cancino

& Mellado, 2019). Se eliminaron los indicadores IDE02, NOR17, ICP22, CCA32,

EAC42, TEE44 Y BBS52 (7 indicadores), posteriormente se probó nuevamente el

modelo. El modelo simplificado consta de un total de 21 indicadores (tabla 15).
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Para evaluar la calidad de ajuste de los dos modelos se compararon los valores de

los siguientes índices: la razón de verosimilitud χ², la razón chi cuadrado/grados de

libertad (χ²/gl), comparative fit index CFI, Tucker–Lewis index TLI, RMSEA (Root

Mean Square Error of Aproximation) e SRM (Root mean square residual). Estos

índices presentan valores que indican el ajuste del modelo. Para estimar los

parámetros de ajuste se utilizó el método de máxima verosimilitud (maximun

likelihood method, MLM).

El estadístico chi-cuadrado indica el ajuste absoluto del modelo, sólo que es muy

sensible al tamaño de la muestra. Generalmente se interpreta la razón de chi

cuadrado sobre los grados de libertad, con valores inferiores a 3 indicando un buen

ajuste. Para los índices CFI y TLI los valores de 0,95 o superiores son considerados

excelentes, y valores superiores a 0,90 sugieren un ajuste aceptable del modelo a

los datos. El índice RMSEA es considerado óptimo cuando sus valores son de

menores de 0,05 o inferiores y aceptables en el rango 0,08-0,05 (Hu & Bentler,

1995), (Hair et al. 2014).
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DIMENSIÓN ÍTEM ENUNCIADO ESTIMADOR

IDENTIDAD
IDE01 La organización tiene un gran significado personal para mí. 0.758

IDE03 Me siento orgulloso de la organización. 0.750

IDE04 Considero que le debo mucho a esta organización. 0.647

NORMAS

NOR16 En la organización existen sanciones por el incumplimiento
o violaciones a las reglas. 0.631

NOR18 En la organización se utiliza el código de ética para resolver
problemas al interior y exterior de la misma. 0.729

NOR19
Considero que son adecuados los procedimientos que
lleva a cabo la contraloría interna en la organización. 0.774

INVOLUCRAMIENTO
CON EL PROPÓSITO

ICP23 Considero que en mi equipo de trabajo se tiene libertad de
adaptar las metas según nuestras necesidades. 0.699

ICP24 Tengo confianza en que la organización toma en cuenta
mis recomendaciones. 0.778

ICP26 Considero que la organización incentiva a crear cambios. 0.756

CREACIÓN DE
CAMBIO

CCA34 Mantengo una actitud positiva ante los cambios en el
ambiente de trabajo. 0.781

CCA35 Dejo mis problemas personales y busco la manera de
seguir brindando un buen servicio. 0.824

CCA36 Coopero con diversas áreas para crear un cambio positivo
para la organización. 0.889

ENFOQUE AL
CLIENTE

EAC40 Las actividades permiten el mayor grado de lealtad de los
clientes. 0.716

EAC41 Considero que todos trabajan hacia los mismos objetivos
de la organización. 0.795

EAC43 La organización y los empleados tienen una visión
compartida de cómo será la organización en el futuro. 0.754

TRABAJO EN
EQUIPO

TEE45 Considero que en la organización se trabaja como equipo
en lugar de trabajar por jerarquías 0.775

TEE46 En la organización fomentan activamente la cooperación
entre los distintos departamentos que la conforman. 0.820

TEE47 Considero que es fácil coordinar proyectos en el área de
trabajo. 0.789

BÚSQUEDA DEL
BIENESTAR SOCIAL

BBS49
Considero que en la organización existe prioridad para
aquellos compañeros que tienen una situación de vida
vulnerable o necesidades especiales.

0.807

BBS50 En la organización se ayuda a los empleados a hacer un
balance entre su vida laboral y familiar 0.784

BBS51 Considero que la organización apoya cuando se presenta
un problema personal. 0.774

Tabla 15 Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional Versión Corta (EDCO-VC)
Fuente: Elaboración propia.
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4.1.1.6 Resultados

Modelo EDCO

Para el modelo EDCO se realizó el AFC del cual se obtuvieron los índices de ajuste

CFI, TLI, RMSEA y SRM. La tabla 15 presenta los índices de ajuste de los modelos

sugeridos obtenidos y su comparación con los niveles propuestos por Hair Jr. et al.

(2014) considerados como un buen ajuste del modelo. Los resultados obtenidos

estrictamente no indicaron un ajuste favorable hacia el modelo EDCO.

Modelo EDCO-VC

La escala EDCO en su versión corta fue sometida al análisis factorial confirmatorio.

La Figura 13 muestra el diagrama utilizado, muestra las siete dimensiones

representadas por las elipses y los 21 indicadores (rectángulos). Se muestran los

valores estandarizados de las cargas de cada indicador y las correlaciones entre las

dimensiones.

La tabla 16 muestra los resultados obtenidos del análisis factorial del modelo original

de la escala EDCO que presento un ajuste pobre del modelo y además muestra los

valores de la escala EDCO-VC, esta escala muestra ajustes aceptables de

CFI=0.953, TLI=0.954 y RMSEA =0.056 considerados como un buen ajuste del

modelo.

ÍNDICE DE AJUSTE MODELOS
EDCO-55 EDCO VC Limites

Χ2 2718.622 (p<0.001) 249.324 (p<0.001) P>0.001
GL 1409 167 -

Χ2 / GL 1.929 1.493 <3
CFI 0.771 0.953 >0.90
TLI 0.765 0.954 >0.90

RMSEA 0.077 0.056 <0.06
SRMR 0.066 0.048 <0.06

Tabla 16 Índices de ajuste de los modelos EDCO
Fuente: Elaboración propia, datos WoS
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Validez Convergente y Validez Discriminante

La validez convergente se valoró mediante la significación estadística de las cargas

factoriales de los indicadores de cada constructo latente y la varianza media

extraída (AVE). En la Tabla 17 puede observarse cómo todas las cargas

estandarizadas de cada dimensión que integra la cultura organizacional presentan

un valor superior a 0.7, lo que indica que cumplen con el criterio de una

convergencia adecuada o convergencia interna (Hair et al. 2014). La varianza media

extraída (Average Variance Extracted AVE) representa la cantidad total de la

varianza de los indicadores recogida por la variable latente. Cuanto mayor sean los

valores de AVE, más representativos son los indicadores de la variable latente en

la que cargan. Generalmente, se recomienda que el valor de AVE sea superior 0.5

(Hair et al., 2014), los valores obtenidos para la AVE de la investigación mostraron

resultados superiores a 0.5, por lo tanto, se cumple con la validez convergente de

las dimensiones de la cultura organizacional. La fiabilidad de las medidas se calculó

mediante el coeficiente de fiabilidad compuesta (CR). Las dos pruebas de fiabilidad

sobrepasaron los valores aceptables.
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Figura 13 Análisis factorial confirmatorio de la escala EDCO-VC

Para la evaluación de la validez discriminante se comparó el cuadrado de la

correlación entre los factores (dimensiones) con la varianza media extraída (AVE)

(Hair et al. 2014). Se detectaron algunos casos fuera de especificación por lo tanto

para asegurar la validez discriminante se analizó la validez de contenido. La validez

de contenido hace referencia a la adecuada selección de las medidas de la variable

de interés (Martínez y Martínez, 2009). Esta validez de contenido permite asegurar

que la definición de los indicadores que integran la dimensión realmente refleje lo

que la dimensión representa, sin embargo, estas dimensiones en su concepto son

diferentes e integran en conjunción a la variable cultura organizacional. Aunque

estadísticamente las siete dimensiones presenten un grado de correlación,
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conceptualmente las dimensiones son diferentes entre sí. Es de esperarse que

algunos variables presenten correlación.

Indicador IDE NOR ICP CCA EAC TEE BBS
IDE01 0.758
IDE03 0.750
IDE04 0.647
NOR16 0.631
NOR18 0.729
NOR19 0.774
ICP23 0.699
ICP24 0.778
ICP26 0.756
CCA34 0.781
CCA35 0.824
CCA36 0.889
EAC40 0.716
EAC41 0.795
EAC43 0.754
TEE45 0.775
TEE46 0.820
TEE47 0.789
BBS49 0.807
BBS50 0.784
BBS51 0.774
AVE 0.52 0.51 0.56 0.69 0.57 0.63 0.62
CR 0.76 0.76 0.79 0.87 0.80 0.84 0.83

Tabla 17 Cargas factoriales, coeficiente de fiabilidad compuesta (CR) Todas las cargas
son significativas p<0,05. Fuente: Elaboración propia.
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Conclusiones

Inicialmente se investigó la evidencia de la confiablidad de la Escala de Diagnóstico

de la Cultura Organizacional, se realizó la evaluación de los ajustes globales del

modelo y se propuso una simplificación del modelo basado en el previo análisis

factorial exploratorio realizado en 2018. Se evaluó la versión original de la escala y

se obtuvieron resultados desfavorables en los índices de ajuste del modelo.

Se planteó la versión corta de la escala de diagnóstico de la cultura organizacional

y se obtuvieron índices adecuados de ajuste, sólo se realizó una adecuación a una

correlación entre dos errores en una misma dimensión. La versión corta propuesta

de la escala presenta una estructura balanceada y menos compleja con base en la

cantidad de indicadores que posee, lo que la hace una mejor alternativa de encuesta

que podría incrementar la aceptación al momento de la evaluación de la cultura

organizacional en futuras investigaciones. Los indicadores principales que mejor

reflejan la dimensión fueron utilizados para integrar el modelo.

La versión corta de la escala propuesta facilitara su utilización y disminuirá los

tiempos de respuesta de la misma, esto podría contribuir a una mayor aceptación

en la práctica al ser utilizada por los profesionales del área en el momento de aplicar

las evaluaciones de la cultura organizacional en las empresas donde exista el

interés de gestionar la cultura organizacional como recurso intangible en la

búsqueda de mejores resultados de rendimiento o desempeño.

Por último, es importante señalar que el contar con un instrumento elaborado en el

contexto de las empresas mexicanas, probado y validado en diferentes contextos

industriales permitirá analizar de manera adecuada y confiable las características

de la cultura organizacional y los resultados aportados permitirá a los profesionales

aplicar acordes procedimientos de gestión organizacionales que les permita

mantener un nivel competitivo en un entorno día a día más competitivo.



120

4.1.1.7 Bibliografía

Aguilar, E. A. (2006). El diagnóstico de "La" cultura organizacional o las culturas de

la cultura. Global Media Journal, 3(6).

Cancino, C. C. E., & Mellado, Y. (2019). Validación de la escala de la cultura

organizacional de Denison (DOCS) en Centros Educativos de Chile.

Interciencia, 44(4), 222-228.

Cantillo-Guerrero, E. F., & Escorcia, J. M. D. (2011). Influencia de la Cultura

Organizacional en la Competitividad de las Empresas. Escenarios, 9(1), 18-

23.

Chatman, J. A., & O'Reilly, C. A. (2016). Paradigm lost: Reinvigorating the study of

organizational culture. In A. P. Brief & B. M. Staw (Eds.), Research in

Organizational Behavior: An Annual Series of Analytical Essays and Critical

Reviews, Vol 36 (Vol. 36, pp. 199-224). New York: Elsevier.

Costanza, D. P., Blacksmith, N., Coats, M. R., Severt, J. B., & DeCostanza, A. H.

(2016). The Effect of Adaptive Organizational Culture on Long-Term Survival.

Journal of Business and Psychology, 31(3), 361-381. doi:10.1007/s10869-

015-9420-y

Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal sctructure of tests.

Psychometrika, 16(3), 297-231.

Cui, Y., Liu, Y. P., & Mou, J. (2018). Bibliometric analysis of organisational culture

using CiteSpace. South African Journal of Economic and Management

Sciences, 21(1), 12. doi:10.4102/sajems.v21i1.2030

de-la-Garza-Carranza, M. T., Guzmán-Soria, E., & Mueller, C. B. (2011).

Organizational culture profile of service and manufacturing businesses in

Mexico. Innovar-Revista De Ciencias  administrativas Y Sociales, 21(40), 81-

91.

Denison, D. R., & Mishra, A. K. (1995). Toward a Theory of Organizational Culture

and Efectiveness. Organization Science, 6(2).



121

García-Pérez-de-Lema, D., Adame, M. G., & Florido, S. V. (2010). Cultura

empresarial y rendimiento de la PYME en el estado de Aguascalientes

(México). 27(75).

Hair Jr, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2014). Multivariate Data

Analysis.

Ibarra-Michel, J. P., Velarde-Valdez, M., Olmos-Martínez, E., & Santillan-Nuñez, M.

A. (2019). Organizational culture assessment of sustainable hotel companies

in Mazatlán; four case studies. Investigaciones Turisticas, 17, 71-102.

Kline, R. B. (2011). Principles and Practice of Structural Equation Modeling. In T. G.

Press (Ed.).

Maldonado Guzmán, G., Pinzón Castro, S. Y., & Marín Aguilar, J. T. (2016). La

Influencia de la Cultura Empresarial en el Rendimiento de la Pyme de México.

Martínez, J. A., & Martínez, C. L. (2009). La validez discriminante como criterio de

evaluación de escalas: ¿teoría o estadística? Universitas Psychologica, 8(1),

27-36.

Otache, I., & Mahmood, R. (2015). Market orientation and firm performance: The

role of organizational culture and external environment-a proposed model.

International Business Management, 9(5), 816-823.

doi:10.3923/ibm.2015.816.823

Robles, A. C., Leyva, M. J., Rodríguez, G. A., & Ortega, R. A. O. (2018). Diseño y

validación de un instrumento de cultura organizacional para empresas

medianas. Nova Scientia, 10(21).

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. s. (2013). Using Multivariate Statistics. In I. Pearson

Education (Ed.).

Zhu, Y., & Wang, Y. (2008). Intellectual capital in the process of organizational

culture to firm performance. Paper presented at the 2008 International

Conference on Wireless Communications, Networking and Mobile

Computing, WiCOM 2008, Dalian.



122

4.1.2 Cultura Organizacional y Rendimiento en empresas de la industria de la

hospitalidad en Culiacán, Sinaloa, México.

4.1.2.1 Resumen

Este artículo presenta el perfil de la cultura organizacional de empresas de la

industria restaurantera y su interacción con el rendimiento. El objetivo es identificar

cómo el rendimiento de la empresa es afectado por la cultura organizacional, a la

que se evaluó en este caso con el instrumento denominado Escala de Diagnóstico

de la Cultura Organizacional Versión Corta (EDCO-VC), y el rendimiento se empleó

una escala que evalúa de manera subjetiva el rendimiento de la empresa. Los

resultados muestran que la cultura organizacional ejerce una influencia parcial

sobre el rendimiento de la empresa y que el trabajo en equipo, la creación de cambio

y el enfoque al cliente son herramientas de gestión administrativa que las empresas,

en un contexto de alta competitividad como lo es la industria restaurantera, pueden

utilizar en la búsqueda de mejores resultados.

4.1.2.2 Introducción.

En el mundo altamente competitivo que se vive hoy en día, los empresarios están

inmersos en una lucha constante por mantener y mejorar los niveles de

competitividad de sus empresas. Para ello, la selección de una estrategia de gestión

que les permita diferenciarse de sus competidores es algo que los lleva a aplicar

innovaciones en los procesos de gestión

La cultura organizacional desarrollada en las empresas ha sido durante muchos

años una herramienta intangible que los especialistas en el tema de gestión

administrativa han considerado como recurso estratégico aplicable en la búsqueda

de la ventaja competitiva que les genere mejores rendimientos en el largo plazo.

Esta idea sobre la conexión entre la cultura organizacional y su adecuado manejo

en las empresas que provoca resultados favorables en el rendimiento de la empresa

fue mantenida por los profesionales durante mucho tiempo. Investigaciones

recientes consideran que ciertos tipos de cultura pueden beneficiar el rendimiento

de la empresa, mientras que otros pueden afectar sus resultados.



123

Uno de los contextos donde la conexión del rendimiento de la empresa y su cultura

organizacional ha sido poco estudiada es la industria de la hospitalidad, dentro de

esta industria sobresalen algunos estudios realizados en empresas hoteleras, sin

embargo, los estudios acerca de la industria restaurantera son escasos.

El objetivo de la presente investigación es aportar evidencia empírica sobre el

vínculo existente en entre el rendimiento de la empresa y la afectación de la cultura

organizacional en el contexto de la industria restaurantera. El artículo está integrado

de la siguiente forma: un marco teórico conciso sobre la cultura organizacional y su

relación con el rendimiento de la empresa, la metodología aplicada y la exposición

de los resultados. Al final se presentan la discusión de los resultados y las

conclusiones de la investigación.

4.1.2.3 Marco Teórico

4.1.2.4 Cultura organizacional

La cultura organizacional (CO) es una de las características que distinguen a una

empresa de otras (Otache y Mahmood, 2015). Al ser considerada como la

personalidad de la organización, la cultura organizacional también ha ganado una

gran aceptación como el origen de una ventaja competitiva y un desempeño

superior (Zhu y Wang, 2008). Robles, Leyva, Rodríguez, y Ortega (2018) mencionan

que es posible entender a la cultura como un conjunto de artefactos, creencias,

fenómenos colectivos, suposiciones, valores y símbolos que comparten un grupo

de personas en un lugar de trabajo, características que son distintivas de cada

organización, constituyen una directriz para la gestión, para el logro de objetivos y

constituyen la forma de percibir al trabajo.

Un punto de interés mostrado por los investigadores es el papel significativo de la

cultura organizacional en la formación de una ventaja competitiva sostenida, es por

este motivo que Cui, Liu y Mou (2018) indican numerosos estudios sobre cultura

organizacional.

Por otra parte, Costanza, Blacksmith, Coats, Severt, y De Costanza (2016)

mencionan que la cultura organizacional es un recurso fundamental para que las
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organizaciones se adapten a entornos dinámicos y para sobrevivir a largo plazo. Sin

embargo, Naqshbandi, Kaur, Sehgal y Subramaniam (2015) mencionan que, a

pesar de que muchas empresas reconocen hoy que la cultura se puede usar para

obtener una ventaja competitiva, se debe hacer hincapié en la importancia de tener

una cultura que se ajuste a las demandas del entorno de la empresa.

Por otra parte, Cantillo-Guerrero y Escorcia (2011) afirman que una empresa debe

tener bien definida su cultura, y preocuparse porque ésta cumpla con: la satisfacción

de todas las partes interesadas, además de coadyuvar en la elaboración y

aplicación de estrategias; en administrar y utilizar adecuadamente la información,

en procurar la participación y mutua colaboración entre los diferentes sectores

organizacionales; y desarrollar ideas innovadoras, asumir riesgos y ejecutar

acciones encaminadas al mejoramiento continuo.

De acuerdo Gavric, Sormaz e Ilic (2016), la importancia de la cultura se refleja en la

actitud generalmente aceptada de que una verdadera cultura organizacional (una

que se adapte a las condiciones del negocio) conduce al éxito, a una mayor

eficiencia y eficacia de las operaciones de la compañía y al crecimiento y desarrollo.

Por ello, señala Naqshbandi et al. (2015) que el desempeño de una empresa puede

beneficiarse de la cultura en la medida en que los valores compartidos son

adecuados para la empresa en cuestión. Tener una cultura que fomente la

capacidad de innovación y la adaptabilidad, por ejemplo, apoyará el desempeño de

una empresa en la industria de alta tecnología. Pero, en contraparte, Gavric et al.

(2016) afirman que la cultura organizacional puede potencialmente tener un impacto

negativo en las operaciones comerciales.

Por todas las consideraciones de los autores arriba referidos, es importante estudiar

la cultura organizacional única que pueda brindar una ventaja competitiva a las

empresas en una industria en particular y determinar si difiere entre las empresas

en la misma industria (Naqshbandi et al., 2015).

4.1.2.5 Rendimiento de la empresa

Evaluar el rendimiento de la empresa es de gran importancia debido a la necesidad

constante de resultados efectivos y eficientes. Para Taouab e Issor (2019) la
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medición del rendimiento es muy importante para la gestión efectiva de la empresa,

pues sirve como proveedor principal de las habilidades de percepción y

organización y para ayudar a mantener el control de la empresa.

Aliyu, Rogo y Mahmood (2015) y Dess y Robinson (1984) coinciden en que el

rendimiento de la empresa puede ser medido desde dos perspectivas:

a) Objetiva (Rendimiento financiero)

El rendimiento financiero recibe mucha atención de los gerentes e investigadores

debido a su importancia en la supervivencia y el éxito de una empresa (Xiao y

Dasgupta, 2009). La medición financiera generalmente se obtiene de datos

secundarios que incluyen rotación, ganancias y retorno de la inversión, así como

otras razones financieras (Rauch et al., 2009), por ejemplo: la rentabilidad, el

incremento en la facturación, la rentabilidad de la inversión, etcétera.

b) Subjetiva o rendimiento no financiero

Desde el punto de vista de la medición objetiva, existen diferentes medidas del

rendimiento de la empresa, como el rendimiento financiero, el rendimiento de

mercado, la satisfacción de los empleados y la responsabilidad social. Por otra

parte, entre las diversas formas del rendimiento, la medición no financiera incluye

aspectos como la satisfacción, la reputación, el grado de innovación, el crecimiento

de los empleados, la expansión del mercado, la participación en el mercado, la

satisfacción del cliente, la fidelidad de los clientes y el posicionamiento de la marca

(Rauch, Wiklund, Lumpkin y Frese, 2009).

Existen diversos conceptos acerca del rendimiento. Según Zhang y Zhu (2012) el

rendimiento de la organización indica el grado en el que se logran los objetivos

específicos, que generalmente contienen una serie de indicadores para medir la

eficiencia y eficacia de la misma. Para Salas-Arbeláez, Solarte y Vargas, (2017) el

rendimiento empresarial es la capacidad de la empresa para mostrar resultados en

diferentes dimensiones organizacionales. En su caso, Valmohammadi y

Roshanzamir (2015) señalan que el rendimiento empresarial es un indicador que

mide el logro de objetivos de una organización. En tanto que Xiao y Dasgupta (2009)
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señalan que el rendimiento equivale a los resultados obtenidos de una empresa

medidos en relación con los resultados previstos.

Señalan Rauch et al. (2009), el rendimiento es el resultado de los esfuerzos

realizados por una empresa y es multidimensional. Para Jean‐François (2004), la

medición del rendimiento consiste en una herramienta de evaluación para medir la

efectividad.

Quinn y Rohrbaugh (1983) se enfocaron en el concepto de efectividad y definieron

cuatro modelos denominados: el modelo de sistema abierto, centrado en la

flexibilidad, la adquisición de recursos, el crecimiento y el apoyo externo de la

organización; el modelo de procesos internos, que establece como prioridad la

estabilidad, la comunicación y el control interno de la organización; el modelo

racional, que se centra en los criterios de eficiencia y productividad de manera

externa a la empresa; y el modelo de relaciones humanas, enfocado en la

flexibilidad y el desarrollo de los recursos humanos a nivel interno de la

organización.

El rendimiento, entonces, resulta esencial para el desarrollo organizacional como la

meta para la competitividad, pero igualmente para la supervivencia de toda

empresa, y es el resultado de la combinación de acciones y decisiones

estratégicamente diseñadas, en la búsqueda del bien para sí y para el entorno.

4.1.2.6 Cultura organizacional y rendimiento de la empresa

La relación entre cultura organizacional y rendimiento ha sido un importante tema

ampliamente discutido en la literatura (Prajogo y McDermott, 2011), sin embargo,

Salas-Arbeláez et al. (2017) afirman que pese a que se han realizado muchas

investigaciones que relacionan cultura organizacional y rendimiento, no todas

coinciden con las características culturales para facilitar el crecimiento de la

empresa. La medición de la cultura organizacional responde a la necesidad de

identificar aquellos aspectos que la dirección requiere afianzar para obtener mejores

resultados de gestión (Robles et al.., 2018).

En la investigación de Gálvez Albarracín y García Pérez de Lema (2011) se

establece que, de acuerdo con el tipo de cultura desarrollada dentro de la
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organización, se pueden obtener resultados positivos en el rendimiento, aunque los

resultados negativos podrían manifestarse al desarrollarse una cultura

organizacional alterna. Polychroniou y Trivellas (2018) determinan que el equilibrio

en la CO de la empresa provoca dos resultados: facilita un rendimiento superior y

además beneficia la fortaleza de la CO, provocando esto un efecto positivo en el

rendimiento interno y externo de la empresa. En el ámbito de las empresas

manufactureras, Lee et al. (2018) concluyen que la cultura organizacional tiene un

efecto medio sobre el rendimiento.

Gálvez Albarracín y García Pérez de Lema (2011) en Colombia verificaron

empíricamente la relación existente entre la cultura organizacional y rendimiento en

60 Mipymes de mediana y alta tecnología. Los resultados de Gálvez et al. (2011)

muestran que las culturas de tipo clan y la de tipo innovación tienen un impacto

positivo sobre el rendimiento de las empresas, mientras que la de tipo jerárquico

impacta de manera negativa. Zhang y Zhu (2012) realizaron una investigación para

analizar cuatro tipos de cultura organizacional y su interacción sobre el desempeño

organizacional en empresas de diversos giros en China. Los resultados muestran

que la cultura de adhocracia y la cultura de mercado tienen un impacto positivo en

el rendimiento financiero y el desempeño del mercado. En contraparte, la cultura de

clan y la cultura jerárquica tienen un impacto negativo en el rendimiento financiero

y el desempeño del mercado. Salas-Arbeláez et al. (2017) utilizaron una muestra de

142 gerentes de empresas del sector manufacturero y de alta tecnología en Cali,

Colombia, para identificar el efecto de los diferentes tipos de cultura organizacional,

que se desarrolla en este tipo de organizaciones, y su interacción con el rendimiento

obtenido. Los resultados obtenidos por Salas-Arbeláez et al. (2017) explican que la

cultura adhocrática tiene un efecto positivo en el rendimiento, sin embargo, la cultura

de clan tiene un efecto negativo. La cultura jerárquica y la cultura de mercado no

demostraron ser significativas en función del rendimiento.

Otra investigación que mostró el efecto directo de la cultura organizacional sobre el

rendimiento, fue la realizada por Quan (2007) en China. Este estudio demostró que

la cultura organizacional tiene un impacto positivo directo sobre el rendimiento y que

el tamaño de la empresa presenta un efecto moderador sobre dicho rendimiento,
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señalando una fuerte relación entre la cultura organizacional y el rendimiento en

empresas pequeñas. En indonesia, Wahjudi, Singgih, Suwignjo, y Baihaqi (2016) a

través de un estudio empírico mostraron la relación directa de la cultura

organizacional y el rendimiento de la empresa. Dentro de la industria manufacturera,

estos investigadores evaluaron a 152 organizaciones, lo que les permitió concluir

que la relación directa entre cultura organizacional y rendimiento presenta un efecto

directo especialmente en las dimensiones de individualismo y evitación de la

incertidumbre, propuestas por el modelo de Hofstede (1990, 2010).

Por su parte, Polychroniou y Trivellas (2018) evaluaron los aspectos de la cultura

relacionados con la fortaleza y el balance de la cultura y su impacto en el

rendimiento interno y externo en una muestra de empresas griegas. Los hallazgos

del estudio indican una fuerte relación positiva entre la fortaleza de la cultura y el

rendimiento interno de la empresa (competencia en innovación y relaciones

humanas), así como resultados externos de rendimiento (rentabilidad, crecimiento

y activos de reputación). Por el contrario, una cultura no balanceada ejerce una

influencia negativa en el rendimiento de la empresa en lo que se refiere a posición

de mercado y las competencias de crecimiento e innovación.

Chan, Shaffer, y Snape (2004) en un estudio acerca de la cultura organizacional y

el rendimiento en Hong Kong, en empresas con más de 100 empleados,

encontraron que no existe relación directa entre las prácticas de recursos humanos

de alto rendimiento con el rendimiento de la empresa y que la cultura organizacional

influye parcialmente en ese sentido. Los autores concluyen que algunas

dimensiones de la cultura organizacional y las prácticas de recursos humanos de

alto rendimiento interactúan para influir en el rendimiento de la empresa.

En otra investigación, Jogaratnam (2017) realizó una encuesta a los propietarios o

gerentes de restaurantes en Estados Unidos para confirmar la influencia de algunas

dimensiones de la cultura organizacional (innovación y solidaria) en el rendimiento.

Øgaard, Larsen, y Marnburg (2005) demostraron la existencia de una relación entre

la cultura organizacional y los resultados individuales de los gerentes, además de
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compromiso y eficacia, y algunas relaciones débiles entre la cultura y el rendimiento

de la empresa.

Koutroumanis y Alexakis (2009) destacan en otro estudio en empresas

restauranteras que la cultura de clanes, al crear un entorno que permita a los

empleados maximizar su aporte en todas las áreas de operaciones puede conducir

a un mayor nivel de productividad. Al incluir las áreas tradicionalmente dirigidas por

la gerencia, como la programación, la capacitación de servicio y el desarrollo de

menús, el resultado del adoptar la cultura de clan ayudará a reducir la rotación y

simultáneamente a construir niveles más altos de servicio y productividad general

(Koutroumanis y Alexakis, 2009)

Las investigaciones donde se relaciona a la cultura organizacional con el

rendimiento han sido elaboradas en diferentes contextos. Sin embargo, los modelos

utilizados en cada una de las variables son diversos, esto permite plantear la

siguiente hipótesis.

H1 En el contexto de la industria restaurantera, el rendimiento de la empresa es

positivamente afectado por su cultura organizacional.

En la presente investigación se seleccionó un modelo para evaluar el rendimiento

de la empresa que lo divide respecto a cuatro diferentes dimensiones de

rendimiento, de lo cual se establecen las siguientes hipótesis secundarias dentro

del contexto de la industria restaurantera.

H1a En rendimiento de modelo de los procesos internos es positivamente afectado

por la cultura organizacional de la empresa

H1b El rendimiento del modelo del sistema abierto es positivamente afectado por la

cultura organizacional de la empresa

H1c El rendimiento del modelo racional es positivamente afectado por la cultura

organizacional de la empresa

H1d El rendimiento del modelo de los recursos humanos es positivamente afectado

por la cultura organizacional de la empresa
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Para probar estas hipótesis, se plantea un marco metodológico que analiza,

utilizando un modelo de regresión múltiple, la relación entre las dimensiones que

integran el rendimiento de la empresa y la cultura organizacional.

4.1.2.7 Metodología de la investigación.

4.1.2.7.1 Recolección de la información.

La presente investigación estudió una muestra de empresas de la industria

restaurantera en la ciudad de Culiacán Sinaloa, México. Los restaurantes

abordados cuentan con una plantilla laboral de cinco o más empleados, con una

cultura organizacional determinada. Para la selección del grupo de restaurantes se

consideró un muestreo por conveniencia, debido a la dificultad para obtener

información de los empresarios de la localidad, que en su mayoría no presentaron

disponibilidad para participar en la encuesta.

El levantamiento de datos se realizó durante los meses de junio a noviembre de

2019 utilizando un formato autoadministrado. El anonimato, la confidencialidad y la

protección de datos fueron garantizados y la administración de los cuestionarios se

realizó en el contexto laboral por personal capacitado. Se solicitó el consentimiento

de los participantes, con previa información del estudio. Se visitaron 197 empresas

restauranteras y de ese total se obtuvo una aceptación de 95 de ellas, lo que

representa un porcentaje de 48.22 % de empresas participantes. Después de una

breve explicación de la investigación y de la encuesta a aplicar, se les entregó a los

informantes copias del cuestionario y al siguiente día se recopilaron ya contestados.

Un total de cinco cuestionarios fueron dados de baja por problemas en su llenado.

4.1.2.7.2 Variables e instrumentos de medición.

La medición de las variables de la investigación se realizó con base en un

cuestionario dividido en tres partes: 1) Información personal y de la empresa, 2)

identificación de la cultura organizacional de la empresa, y 3) evaluación del

rendimiento de la empresa. La primera parte del cuestionario recolectó información

sobre datos generales de la empresa e información sobre el encuestado. La

segunda parte incluyó 21 indicadores para identificar las dimensiones de la cultura
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organizacional que se desarrolla en la empresa usando una escala Likert de cinco

puntos. La tercera parte constó de 12 indicadores para la evaluación del rendimiento

de la empresa usando otra escala Likert de cinco puntos.

Cultura Organizacional.

Para la evaluación de la cultura organizacional se utilizó una versión modificada del

instrumento publicado por Robles et al. en 2018 denominado Escala de Diagnóstico

de la Cultura Organizacional (EDCO). Este instrumento es una versión corta

denominado EDCO-VC.

La EDCO-VC está integrada por las siguientes dimensiones: identidad (IDE),

dimensión que conserva el sentido de vínculo y compromiso con el propósito entre

trabajadores y la organización; la dimensión de normas (NOR), que señala la forma

en que los miembros de una organización actúan independientemente de la

certidumbre de las circunstancias y se regulan tanto por reglas formales como por

normas no escritas; la dimensión denominada involucramiento con el propósito

(ICP), la cual destaca el compromiso de los colaboradores y su empoderamiento

orientados hacia los propósitos que le son comunicados desde los niveles

superiores, pero que a su vez se realimentan con su opinión; la dimensión de

creación de cambio (CCA) ,consiste en la respuesta a las necesidades del entorno

empresarial y de los clientes, a partir de la capacidad de decisión y retroalimentación

de los colaboradores en los momentos oportunos, la dimensión del enfoque al

cliente (EAC) se deriva de la que comprende el nivel de participación de los clientes

en el desarrollo de nuevos productos, algo fundamental para el logro de los

propósitos de la empresa y del futuro de quienes participan en ella; la dimensión

trabajo en equipo (TEE), identifica la forma colaborativa de realización del trabajo,

comprendiendo la diferencia en las tareas de cada área con enfoque en los

propósitos y valores; y por último la dimensión de la búsqueda del bienestar social

(BBS), que reafirma la orientación de la organización hacia el apoyo a sus

integrantes en cuanto a problemas específicos, sean de carácter laboral, personal

e incluso familiar y, a partir de la comprensión de las diferencias la capacidad de

integrar equipos con diferentes competencias.
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Rendimiento.

En la evaluación del rendimiento de la empresa se utilizó un instrumento basado en

el modelo de Quinn y Rohrbaugh (1983), mismo que ha sido utilizado en otras

investigaciones por su facilidad para evaluar el rendimiento desde el punto de vista

subjetivo (Gálvez Albarracín y García Pérez de Lema, 2011; Maldonado, Pinzón y

Marín, 2016, y Salas-Arbeláez et al., 2017), permitiendo tener acceso, por medio de

las encuestas, a la interpretación de los resultados. La selección de este instrumento

fue motivada por la dificultad para tener acceso a la información financiera de las

empresas.

El modelo de Quinn y Rohrbaugh (1983) para la medicion del rendimiento de la

empresa utiliza informacion subjetiva de cuatro aspectos que se denominan:

Modelo de Procesos Internos (MPI). En este modelo se analiza el rendimiento de la

empresa desde el punto de vista interno, da especial importancia al control, la

estabilidad y la comunicación de información. Pone especial atención a la evolución

de factores tales como la organización en las tareas del personal, la eficiencia de

los procesos operativos internos y la calidad de los productos o servicios.

Modelo de Sistema Abierto (MSA). Este modelo analiza el rendimiento de la

empresa enfocándose en la evolución de su flexibilidad desde un punto de vista

externo, plantea como principales objetivos el crecimiento, la adquisición de

recursos y el apoyo externo. Centra su atención en aspectos tales como la

satisfacción de los clientes, la rapidez de adaptación a los cambios del entorno, el

cambio en la imagen de la empresa y sus productos o servicios.

Modelo Racional (MRA). Este modelo analiza el rendimiento de la empresa

prestando atención al control desde un punto de vista externo, da especial

importancia a los criterios de eficiencia y productividad. Analiza la variación de

aspectos tales como la cuota de mercado, la rentabilidad y la productividad de la

empresa.

Modelo de Relaciones Humanas (MRH) este modelo analiza el rendimiento de la

empresa centrándose en la flexibilidad desde un punto de vista interno, plantea

como objetivo principal el desarrollo de los recursos humanos. Toma en cuenta la
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evolución de criterios tales como la satisfacción de los trabajadores, la rotación y el

ausentismo del personal.

4.1.2.7.3 Confiabilidad y validez del instrumento

La confiabilidad del instrumento se determinó mediante el cálculo del coeficiente

alfa de Cronbach, cuyos valores oscilan entre 0 y 1, y se consideraron aceptables

los valores >0,70 y buenos cuando los valores >0,80. El coeficiente de Cronbach

fue utilizado en investigaciones previas para evaluar la confiabilidad de los

resultados (Jogaratnam, 2017); (Salas-Arbeláez et al., 2017).

La validez de constructo se estableció mediante un análisis factorial: la aplicación

de la prueba de Kaiser Meyer-Olkin (KMO) y mediante la prueba de Esfericidad de

Bartlett, de la cual se tuviera un nivel de significancia de 0,000. Se utilizó la rotación

Varimax para determinar las dimensiones de cada una de las escalas. El

instrumento para medir la cultura organizacional y rendimiento de la empresa

(EDCO-VC) mostró resultados satisfactorios de confiabilidad y validez (Tabla 18).

Tabla 18 Resultados de confiabilidad y validez. Fuente Elaboración propia

(n=90) Confiabilidad
Validez

Prueba de KMO y Bartlett

Alfa de Cronbach KMO Chi2 Sig. Gl

Cultura
Organizacional

(n=90)

IDE 0.80 0.69 85.15 0.00 3.00
NOR 0.83 0.71 102.83 0.00 3.00
ICP 0.82 0.71 93.94 0.00 3.00
CCA 0.92 0.75 195.49 0.00 3.00
EAC 0.82 0.71 95.55 0.00 3.00
TEE 0.84 0.69 113.51 0.00 3.00
BBS 0.84 0.72 106.68 0.00 3.00

Rendimiento

MPI 0.77 0.69 73.25 0.00 3.00

MSA 0.79 0.71 85.13 0.00 3.00

MRA 0.77 0.60 89.85 0.00 3.00

MRH 0.79 0.65 89.02 0.00 3.00
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4.1.2.7.4 Análisis de Datos.

Para el análisis de los datos se utilizó el programa estadístico Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS) versión 26. Se realizó un análisis de regresión

múltiple donde la variable dependiente fue el rendimiento de la empresa (Total, MPI,

MSA, MRA, MRH) y como variables independientes cada una de las siete

dimensiones de la cultura organizacional propuestas (IDE, NOR, ICP, CCA, EAC,

TEE, BBS). Además, la antigüedad y el tamaño de la empresa se utilizaron como

variables de control. Los valores utilizados para cada una de las dimensiones que

integran el rendimiento y la cultura organizacional fueron los valores promedio

obtenidos de los valores de sus correspondientes indicadores en el instrumento

aplicado. La Figura 14 representa el esquema de la investigación. El modelo

utilizado para la investigación es el siguiente:

= ∝ + + + + + + + + ñ + +

4.1.2.8 Resultados

4.1.2.8.1 Descripción de la muestra.

En la Tabla 19 se presenta el análisis descriptivo de la muestra, la cual estuvo

compuesta por 57 por ciento de hombres y 43 por ciento de mujeres. El nivel de

1) Modelo de Procesos
Internos
2) Modelo de Sistema
Abierto
3) Modelo Racional
4) Modelo de los Recursos
Humanos

Rendimiento
de la empresa

Cultura
Organizacional

X1 Identidad
X2 Normas
X3 Involucramiento con el
Propósito
X4 Creación de Cambio
X5 Enfoque al Cliente
X6 Trabajo en Equipo
X7 del Bienestar Social

YX

Figura 15 Esquema de investigación

Figura 16 Perfil de la cultura organizacional de las empresas restauranterasFigura 17 Esquema de
investigación
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educación del personal encuestado en las empresas restauranteras fue en mayor

proporción personal con estudios de licenciatura, con el 46 por ciento, lo que

significa 46 encuestados.

El personal encuestado con estudios de preparatoria alcanzó el 34 por ciento,

equivalente a 31 encuestados, y los niveles de educación de primaria, secundaria y

maestría alcanzaron porcentajes inferiores con 1, 10 y 3 por ciento respectivamente.

De los encuestados, cabe señalar que el 83 por ciento son gerentes y el 17 por

ciento dueños de las empresas restauranteras, estos también en ese momento

ocupaban el puesto de gerente de su propia empresa.

Otros datos descriptivos de la muestra son la edad promedio de los encuestados:

34.6 años; la antigüedad promedio de las empresas: 7.67 años; y el tiempo

promedio de antigüedad en el puesto de los gerentes, que fue de 4.3 años. Por

último, el promedio de empleados por cada empresa fue de 15.

Tabla 19 Información descriptiva de la muestra. Fuente Elaboración propia

Información básica de la muestra

Categoría Población Porcentaje

Genero
Masculino 51 57%
Femenino 39 43%

Educación

Primaria 1 1%
Secundaria 9 10%
Preparatoria 31 34%
Licenciatura 46 51%

Posgrado 3 3%

Encuestado
Dueño 15 17%

Gerente 75 83%
Edad Prom. 34.6 años

Prom. Antigüedad
Empresa 7.67 años
Gerente 4.3 años

Prom. de empleados / empresa 15.06 empleados
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4.1.2.8.2 Resultados descriptivos de las variables.

Variable Dependiente: Rendimiento.

El rendimiento total de las empresas restauranteras alcanzó una media de 3.98,

esto indica que la tendencia de los resultados generales presenta en promedio

resultados favorables. Los resultados descriptivos del análisis son mostrados en la

Tabla 20. De forma individual, el rendimiento MSA presentó el resultado más alto

(media: 4.20) seguido del MPI con una media de 4.16. Los resultados de

rendimiento con menor evaluación fueron las dimensiones del MRA con una media

de 3.90 y por último el MRH con una media de 3.67.  Por otro lado, los resultados

de todas las dimensiones que integran la cultura organizacional obtuvieron una

media con valores promedio mayores de 4.

La dimensión que presentó el valor promedio más alto fue la dimensión de CCA

(media: 4.44), y el valor menor promedio fue para la dimensión de NOR (media:

4.01). Los valores completos de todas las dimensiones de la cultura organizacional

son mostrados en la Tabla 20. La Figura 15 muestra el perfil de la cultura

organizacional que presentaron las empresas evaluadas según el promedio de

calificación obtenido en el análisis.

4.1781
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4.156

4.44074.0521

4.0778
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PERFIL DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Figura 18 Perfil de la cultura organizacional de las empresas restauranteras

Figura 19 Perfil de la cultura organizacional de las empresas restauranteras
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N Mínimo Máximo Media

Desv.

Desviación

PIDE8 90 1.67 5.00 4.1781 .84104

PNOR9 90 1.00 5.00 4.0109 .83722

PICP10 90 1.33 5.00 4.1560 .80323

PCCA11 90 1.00 5.00 4.4407 .74585

PEAC12 90 1.33 5.00 4.0521 .76263

PTEE13 90 1.00 5.00 4.0778 .82836

PBBS14 90 1.00 5.00 4.0594 .84576

PMPI15 90 1.33 5.00 4.1664 .66361

PMSA16 90 2.00 5.00 4.2003 .66081

PMRA17 90 1.67 5.00 3.9040 .67495

PMRH18 90 1.00 5.00 3.6741 .88073

NoEmp 90 5.00 45.00 15.0778 11.33378

Ant_Emp 90 .17 44.00 7.6778 8.22990

Rend_T 90 2.08 5.00 3.9863 .58423

Tabla 20 Estadísticos descriptivos de la muestra.
Fuente Elaboración propia

4.1.2.8.3 Análisis Multivariante

Los principales resultados del análisis de regresión múltiple entre el rendimiento de

la empresa y la cultura organizacional son mostrados en la Tabla 21. En primer

lugar, se muestran los resultados del rendimiento global (Rend_T) de la empresa,

para este modelo el valor de F es altamente significativo (p<0.001) y una R2 ajustada

de 0.476. Las dimensiones de la cultura organizacional PTEE13 (b=0.407 p<0.05)

PCCA11 (b=0.156 p<0.10), PPAC12 (b=0.162 p<0.01) y PNOR9 (b= -.140 p<0.10)

están relacionados significativamente con el rendimiento global de las empresas

evaluadas. Sin embargo, no se encontró efecto significativo de las dimensiones

PIDE8, PICP9, PBBS14 sobre el rendimiento de la empresa. Estos resultados

soportan parcialmente la proposición de que rendimiento de la empresa es

positivamente afectado por la cultura organizacional de la empresa.

El análisis de regresión también se usó para estimar el efecto de las dimensiones

del rendimiento como variable dependiente y los tipos de dimensiones de la cultura
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organizacional se trataron como la variable independiente. Al examinar las hipótesis

H1a, H1b, H1c y H1d se obtuvieron los siguientes resultados.

Para la variable dependiente modelo de los procesos internos denominada PMPI15

el valor de F es altamente significativo (p<0.001) y una R2 ajustada de 0.366. La

dimensión de la cultura organizacional PTTE13 (b= 0.394 p<0.05) está relacionada

significativamente con el rendimiento de la empresa. Por otra parte, PIDE8, PNOR9,

PICP10, PCCA11, PCCA12 y PBBS14 no mostraron relación significativa con el

rendimiento de la empresa.

Para la variable dependiente modelo del sistema abierto PMSA16 el valor de F es

altamente significativo (p<0.001) y una R2 ajustada de 0.380. Las dimensiones de la

cultura organizacional PTTE13 (b= 0.362 p<0.05) y PCCA11 (b= 0.224 p<0.05)

están relacionadas significativamente con el rendimiento de la empresa. Por otra

parte, PIDE8, PNOR9, PICP10, PEAC12 Y PBBS14 no mostraron relación

significativa con el rendimiento de la empresa.

Para la variable dependiente modelo del sistema abierto PMRA17 el valor de F es

altamente significativo (p<0.001) y una R2 ajustada de 0.182. Las dimensiones de la

cultura organizacional PCCA11 (b= 0.251 p<0.05) y PEAC12 (b= 0.311 p<0.05)

están relacionadas positiva y significativamente con el rendimiento de la empresa.

Por el contrario, la dimensión PNOR9 (b= -.279 p<0.05) presentó negativa y

significativa relación con el rendimiento de la empresa. Por otra parte, PIDE8,

PNOR9, PICP10, PTTE13 Y PBBS14 no mostraron relación significativa con el

rendimiento de la empresa.

Para la variable dependiente modelo de los recursos humanos PMRH18 el valor de

F es altamente significativo (p<0.001) y una R2 ajustada de 0.330. La dimensión

PTEE13 (b= 0.695 p<0.05) está relacionada positiva y significativamente con el

rendimiento de la empresa, mientras que la dimensión de la cultura organizacional

PICP10 (b= -0.270 p<0.10) muestra una relación negativa Por otra parte, PIDE8,

PNOR9, PCCA11, PEAC12 Y PBBS14 no mostraron relación significativa con el

rendimiento de la empresa.



139

Por último, las variables de control número de empleados (NoEmp) y Ant_Emp no

mostraron relación significativa con ningún modelo de rendimiento de la empresa.

Tabla 21 Resultados del análisis de regresión múltiple entre las variables rendimiento de la empresa

y la cultura organizacional

Var_Ind

Coef. no
est.

Coef.
Est.

t Sig.

95.0% intervalo
de confianza

para B VIF

B Desv.
Error Beta Lím.

inf.
Lím.
sup.

Variable
dependiente:

Rend_T

(Constante) 1.520 0.337 4.511 0.000 0.850 2.191
PIDE8 0.050 0.073 0.073 0.694 0.490 -0.094 0.195 1.862
PNOR9** -0.140 0.081 -0.200 -1.720 0.089** -0.301 0.022 2.301
PICP10 -0.072 0.092 -0.099 -0.782 0.437 -0.255 0.111 2.728
PCCA11** 0.156 0.086 0.199 1.813 0.074** -0.015 0.327 2.047
PEAC12** 0.162 0.093 0.211 1.746 0.085** -0.023 0.346 2.484

F=10.00*** PTEE13* 0.407 0.095 0.578 4.276 0.000* 0.218 0.597 3.102
R2=0.529 PBBS14 0.019 0.075 0.028 0.261 0.795 -0.129 0.168 1.986
R2adj=0.476 NoEmp -0.001 0.004 -0.011 -0.132 0.896 -0.010 0.008 1.294

Ant_Emp 0.005 0.006 0.066 0.766 0.446 -0.007 0.017 1.260

Variable
dependiente:

PMPI15

(Constante) 1.698 0.421 4.028 0.000 0.859 2.536
PIDE8 0.030 0.091 0.038 0.330 0.742 -0.151 0.211 1.862
PNOR9 -0.056 0.102 -0.071 -0.553 0.582 -0.258 0.146 2.301
PICP10 0.049 0.115 0.059 0.425 0.672 -0.180 0.278 2.728
PCCA11 0.171 0.107 0.192 1.589 0.116 -0.043 0.385 2.047
PEAC12 0.032 0.116 0.037 0.279 0.781 -0.198 0.263 2.484

F=6.697*** PTEE13* 0.394 0.119 0.492 3.310 0.001* 0.157 0.631 3.102
R2=0..430 PBBS14 -0.023 0.093 -0.030 -0.250 0.804 -0.209 0.163 1.986
R2a=0.366 NoEmp -0.003 0.006 -0.047 -0.494 0.623 -0.014 0.008 1.294

Ant_Emp 0.001 0.008 0.007 0.076 0.939 -0.015 0.016 1.260

Variable
dependiente:

PMSA16

(Constante) 1.517 0.415 3.658 0.000 0.692 2.343
PIDE8 0.065 0.089 0.083 0.731 0.467 -0.113 0.243 1.862
PNOR9 -0.130 0.100 -0.164 -1.297 0.198 -0.328 0.069 2.301
PICP10 0.013 0.113 0.015 0.111 0.912 -0.213 0.238 2.728
PCCA11* 0.224 0.106 0.253 2.117 0.037* 0.013 0.434 2.047
PEAC12 0.075 0.114 0.087 0.662 0.510 -0.151 0.302 2.484

F=7.066*** PTEE13* 0.362 0.117 0.454 3.090 0.003* 0.129 0.596 3.102
R2=0.443 PBBS14 0.022 0.092 0.029 0.244 0.808 -0.160 0.205 1.986
R2a=0.380 NoEmp -0.002 0.006 -0.026 -0.277 0.782 -0.013 0.009 1.294

Ant_Emp 0.004 0.008 0.053 0.561 0.576 -0.011 0.019 1.260
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Variable
dependiente:

PMRA17

(Constante) 1.824 0.487 3.747 0.000 0.855 2.792
PIDE8 0.040 0.105 0.050 0.380 0.705 -0.169 0.249 1.862
PNOR9* -0.279 0.117 -0.346 -2.381 0.020* -0.512 -0.046 2.301
PICP10 -0.081 0.133 -0.096 -0.609 0.545 -0.346 0.184 2.728
PCCA11* 0.251 0.124 0.278 2.025 0.046* 0.004 0.498 2.047
PEAC12* 0.311 0.134 0.352 2.328 0.022* 0.045 0.577 2.484

F=3.202*** PTEE13 0.173 0.138 0.212 1.258 0.212 -0.101 0.447 3.102
R2=0.265 PBBS14 0.047 0.108 0.059 0.436 0.664 -0.168 0.262 1.986
R2a=0.182 NoEmp 0.003 0.006 0.050 0.459 0.647 -0.010 0.016 1.294

Ant_Emp 0.007 0.009 0.081 0.750 0.456 -0.011 0.024 1.260

Variable
dependiente:

PMRH18

(Constante) 1.053 0.575 1.832 0.071 -0.091 2.196
PIDE8 0.067 0.124 0.064 0.543 0.589 -0.179 0.314 1.862
PNOR9 -0.092 0.138 -0.088 -0.666 0.507 -0.368 0.183 2.301
PICP10* -0.270 0.157 -0.246 -1.720 0.089* -0.583 0.042 2.728
PCCA11 -0.023 0.147 -0.020 -0.157 0.876 -0.315 0.269 2.047
PEAC12 0.227 0.158 0.197 1.438 0.154 -0.087 0.541 2.484

F=5.880*** PTEE13 0.695* 0.162 0.654 4.279 0.000* 0.372 1.018 3.102
R2=0.398 PBBS14 0.035 0.127 0.034 0.279 0.781 -0.218 0.289 1.986
R2adj=0.330 NoEmp -0.001 0.008 -0.013 -0.135 0.893 -0.016 0.014 1.294

Ant_Emp 0.007 0.010 0.064 0.661 0.510 -0.014 0.028 1.260
N  159, ***p < 0.001; **p < 0.10; *p < 0.05 (two-tailed test).

4.1.2.9 Discusión.

La propuesta de este artículo fue examinar los efectos de la cultura organizacional

sobre el rendimiento de la empresa. Diversas investigaciones realizadas entre las

variables rendimiento de empresa y la cultura organizacional muestran poca

claridad sobre su relación. La Industria de la hospitalidad tiene una cultura única y

específica cuando se compara con otras industrias (Dawson; Abbott; Shoemaker,

2011). La medición del rendimiento es muy importante para la gestión efectiva de la

empresa. Sirve como proveedor principal de las habilidades de percepción y

organización y ayuda a mantener el control de la empresa (Taouab y Issor, 2019).

Los aportes de esta investigación se centran en identificar las características de la

cultura organizacional óptimas que se deben promover en una empresa del sector

restaurantero en la búsqueda de un mejor rendimiento, además de tener en cuenta

que todas las empresas deben promover una cultura que facilite tener mayor
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participación en el contexto altamente competitivo de hoy en día. Del mismo modo,

esta investigación aporta a los estudios de la industria de la hospitalidad, dentro de

las cuales ha sido escasamente estudiado el impacto de la relación entre las

variables su funcionamiento.

Los resultados del rendimiento global de las empresas de la industria restaurantera

mostraron en promedio resultados favorables, una calificación promedio próxima a

un valor de 4 indica que existe la posibilidad de implementar estrategias de gestión

que lleve a las empresas a alcanzar mejores resultados. Por otro lado, la cultura

organizacional de las empresas de la industria restaurantera presentó un perfil

dirigido principalmente hacia la creación de cambio. Las dimensiones de Identidad

e Involucramiento con el Propósito son dos dimensiones de CO que se presentaron

en un segundo nivel en las empresas. Las dimensiones de trabajo en equipo,

enfoque al cliente y búsqueda del bienestar social fueron dimensiones que se

presentaron menor impacto en el perfil de la CO y por último la dimensión de Normas

fue la menos identificada con las empresas de la industria restaurantera.

La cultura puede estudiarse como parte del proceso de adaptación de las

organizaciones, y la característica cultural específica puede ser útil para predecir la

efectividad y el rendimiento (Denison y Mishra, 1995). Los resultados del estudio

brindan apoyo empírico a la hipótesis de que el rendimiento de las empresas se ve

afectado positivamente por su cultura organizacional de forma parcial. Es decir, sólo

algunas dimensiones de la cultura organizacional afectan significativamente el

rendimiento de la empresa.

Por otra parte, se obtuvieron resultados altos en los valores promedio de las

evaluaciones de la cultura organizacional indicando que existe la presencia de todas

las dimensiones dentro de las empresas de la industria restaurantera, es decir,

están coexistiendo las dimensiones al mismo tiempo.

En total, cinco de las siete dimensiones de la cultura organizacional evaluadas a

través de EDCO-VC presentaron relación estadísticamente significativa con algún

modelo de rendimiento de la empresa. El trabajo en equipo es la dimensión que

presenta relación con tres diferentes modelos de rendimiento, así como con el
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rendimiento global. La creación de cambio, el enfoque al cliente, el involucramiento

con el propósito y las normas aparecen con relación a alguna dimensión en

particular. Por lo que respecta a las dimensiones de identidad y búsqueda del

bienestar social, no presentaron ninguna relevancia significativa con ninguno de los

modelos de rendimiento.

La cultura organizacional se asocia con diferentes mejoras en los resultados de las

organizaciones donde se ha analizado, aunque si la CO no es adecuado para el

contexto, la CO no producirá resultados útiles (Gavric et al., 2016). Un entorno

emprendedor y de búsqueda de oportunidades que atrae a los empleados que

buscan desafíos y riesgos, y un ambiente de trabajo que es confiable, orientado a

las personas y alentador, facilitan las relaciones abiertas entre los empleados y

proporcionan un lugar de trabajo equitativo, amigable y útil, con un efecto positivo

sobre el rendimiento generado en la empresa (Jogaratam, 2017).

En el análisis del rendimiento global, la investigación mostró que la dimensión de

Trabajo en Equipo afecta positiva y fuertemente el rendimiento de la empresa. Las

dimensiones de creación de cambio y enfoque al cliente también inciden

positivamente, pero con menor fuerza. Contrario con la investigación de Jogaratnam

(2017), quien encontró que la cultura burocrática no presenta relación con el

rendimiento, se encontró que la dimensión de Normas presentó un efecto negativo

sobre el rendimiento de la empresa, esta dimensión está dentro de la cultura

burocrática utilizada por Jogaratnam.

Debido a la creciente competencia a nivel mundial, la industria de la hospitalidad

necesita administrar sus operaciones internas y centrarse en aumentar la calidad

del servicio y reducir los costos (Vij, 2016). La dimensión de la cultura organizacional

trabajo en equipo fue la única dimensión que presentó un efecto positivo significativo

sobre el rendimiento del modelo de procesos internos de la empresa. Los resultados

de rendimiento para el modelo de procesos internos presentan una media mayor de

4. Para Quinn y Rohrbaugh (1983), los directivos de las empresas restauranteras

consideran que este modelo presenta resultados favorables, es decir, el proceso de
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la comunicación, el control y la estabilidad de los procesos ha mejorado en los

últimos dos años.

El apoyo y la cooperación entre los empleados de la empresa de la hospitalidad son

factores críticos para mejorar la calidad del servicio (Gjurasic y Loncaric, 2018).

Debido a la creciente competencia a nivel mundial, la industria de la hospitalidad

necesita administrar sus operaciones internas y centrarse en aumentar la calidad

del servicio y reducir los costos (Vij, 2016). Es de esperase que en las empresas

restauranteras sea necesario que exista calidad en sus productos o servicios, para

esto el trabajo en equipo es fundamental porque facilita la organización de las tareas

del personal y el flujo correcto de los procesos operativos internos de la empresa.

Dos dimensiones de la cultura organizacional impactan significativamente en los

resultados de rendimiento del modelo de los procesos abiertos: la creación de

cambio y el trabajo en equipo. Dentro de las empresas de la industria restaurantera

el servicio es un aspecto vital ya que la excelencia en el servicio influye en la

decisión de un cliente (Gjurasic y Loncaric, 2018). La creación de cambio presenta

la habilidad para adaptarse rápidamente a los cambios al combinarse con el trabajo

en equipo, ello permite la mejor comunicación entre los colaboradores de las

empresas de la industria restaurantera y provoca que los resultados del rendimiento

del sistema abierto presenten la media más alta (4.2). Esto indica que los directivos

de las empresas restauranteras encuestados consideran que la satisfacción del

cliente, la adaptación a los cambios del entorno y la imagen de la empresa y sus

productos han presentado resultados favorables.

Respecto de la dimensión de rendimiento del modelo racional, dos dimensiones de

la cultura organizacional presentaron relación positiva significativa: enfoque al

cliente y la creación de cambio. El modelo racional presentó valores con promedio

de 3.9, esto indica que los resultados de aspectos tales la variación de la cuota de

mercado, la rentabilidad y la productividad de la empresa presentan en promedio

resultados con tendencia favorable respecto a los últimos dos años. Para aumentar

la efectividad de la organización, la cultura organizacional puede usarse como un

elemento crítico para promover la efectividad a largo plazo y que los esfuerzos de
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cambio de la cultura global pueden manifestarse no solo en resultados como el

retorno de la inversión, los activos o las ventas, pero también en satisfacción del

cliente (Gillespie, Denison, Haaland, Smerek y Neale, 2008). La dimensión de

normas presentó una relación negativa significativa con el rendimiento del modelo

racional de la empresa; al igual que el modelo global, los aspectos burocráticos que

conlleva el uso de las normas crea un ambiente que provoca resultados no

favorables dentro de las organizaciones estudiadas.

Una de las fortalezas esenciales de la industria de la hospitalidad y turística son los

recursos humanos (Kusluvan; Kusluvan; Ilhan; Buyruk, 2010). La complejidad de la

industria hace que los gerentes de recursos humanos de las compañías en esta

industria se vean obligados a encontrar nuevas técnicas para administrar la relación

con los empleados (Azic, 2017). La dimensión de la cultura organizacional que

muestra efecto positivo significativo sobre el rendimiento del modelo de los recursos

humanos es el trabajo en equipo. Por el contrario, la dimensión Involucramiento con

el Propósito mostró un efecto significativo negativo sobre el modelo de rendimiento

de los recursos humanos, lo que contrasta con Kruja, Ha, Drishti y Oelfke (2016),

quienes consideran esencial que las organizaciones de la industria de la

hospitalidad aprendan que empoderar a los empleados significa mejorar su

desempeño. Además, para Chiang y Jang (2008) el empoderar a los empleados les

permite identificar las necesidades de los clientes e implementar soluciones como

una forma de satisfacerlos. Según Hofstede (2010) en las organizaciones en México

las personas aceptan un orden jerárquico en el que todos tienen un lugar y que no

necesita más justificación. Se considera que la jerarquía en una organización refleja

desigualdades inherentes, la centralización es popular, los subordinados esperan

que se les diga qué hacer y el jefe ideal es un autócrata benevolente, por lo tanto

aspectos culturales dentro de las empresas restauranteras provocarían esta

relación negativa de la dimensión de involucramiento con el propósito con el

rendimiento.

El modelo de los recursos humanos es la dimensión del rendimiento de las

empresas restauranteras con menor evaluación (3.6) según los directivos

encuestados, esto representa que dentro de los cuatro modelos de rendimiento, el
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ausentismo y la rotación de los empleados son situaciones que tienden a ser no

favorables. Usar la cultura de clan (enfoque hacia el interior y flexible) ayudará a

reducir la rotación y simultáneamente ayudará a construir niveles más altos de

servicio y productividad general (Koutroumanis y Alexakis, 2009).

4.1.2.10 Conclusiones

Finalmente, después de analizar la interacción de la cultura organizacional y su

efecto sobre el rendimiento dentro del contexto de las empresas de la industria

restaurantera, se plantean algunas conclusiones que se espera sean útiles y

utilizables para y por los empresarios e investigadores interesados.

En la medida que las prácticas del trabajo en equipo, la creación de cambio y el

enfoque al cliente sean consideradas factores que promueven positivamente el

rendimiento de la empresa se podrán establecer lineamientos que provoquen el

aumento positivo de los resultados del rendimiento dentro de las empresas del

sector restaurantero. En una estrategia para fortalecer las prácticas de los mismos

en las empresas de la industria restaurantera se esperaría que los resultados de

rendimiento, es decir el cumplimiento de las metas y objetivos planteados, se vean

favorecidos. Por el contrario, el establecimiento de normas que deriven en

sanciones para los integrantes de la empresa por violaciones a las mismas, la

burocratización de las actividades presentará un impacto negativo en el

rendimiento.

Las diferentes prácticas del trabajo en equipo dentro de la industria restaurantera y

su rendimiento interno están ampliamente interconectados. La cooperación entre

las diferentes áreas producirá productos o servicios de calidad excelente, lo cual

dentro de la industria de la hospitalidad ha sido mencionado como una herramienta

indispensable para asegurar el éxito de las empresas pertenecientes a esta

industria.

Debido a los constantes cambios del entorno y a la alta competitividad que existe

en el sector restaurantero, es necesario contar con un sólido equipo de trabajo, que

logre adaptarse y evolucionar ante los nuevos retos que se presentan hoy en día,

para impulsar el crecimiento de las empresas. Un equipo que cuente con la habilidad
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para adaptarse a los cambios del entorno podría ser la diferencia entre desaparecer

o consolidarse en este sector.

El crecimiento de la cuota de mercado, la rentabilidad y la productividad de las

empresas de la industria restaurantera se basa en la lealtad de los clientes, es decir,

cuando un cliente recibe un servicio o producto en estas empresas, se esperaría

que regresara o compartiera una opinión positiva con otros posibles clientes, lo que

generaría un beneficio, por eso el contar con la dimensión de creación de cambio

como fortaleza para adaptarse rápidamente a los cambios en el entorno y las

exigencias de los clientes podría provocar una mayor lealtad hacia la empresa. La

lealtad, en primer lugar, se debe al espacio físico en el cual el cliente disfruta estar;

y, en segundo término, al servicio que recibe por parte de los empleados de primera

línea, quienes deben propiciar el confort que el cliente necesita. Si los empleados

encargados de generar esa experiencia satisfactoria para el cliente se sienten

presionados o insatisfechos por el establecimiento de normas estrictas (que

provoquen en ellos una inestabilidad laboral e incluso emocional), tal apremio podría

reflejarse en el servicio, lo que puede provocar un impacto negativo y la pérdida de

la lealtad del cliente y crear un efecto en cadena con futuros comensales enterados

de la experiencias no gratas.

Al referirnos al trabajo en equipo como un factor que proporciona un impacto positivo

en el rendimiento de los recursos humanos, es decir, la forma de realizar el trabajo

con base en las diferentes actividades que deben de desarrollar las diferentes áreas

de forma cooperativa, apoyándose entre sí, provoca que el ausentismo y la rotación

de personal disminuyan. Contrariamente a lo esperado, el involucramiento con el

propósito por parte de los integrantes de la organización provocaría una disminución

en los resultados del rendimiento del modelo de los recursos humanos. El aspecto

cultural regional (de la ciudad de Culiacán) podría explicar esta contrariedad: la

distancia hacia el poder es amplia, por lo que los colaboradores no estarían

dispuestos a involucrarse más allá de lo necesario para la realización de su trabajo.

El empoderamiento orientado hacia los propósitos que les son comunicados desde

los niveles superiores, pero que a su vez se retroalimenten con su opinión, no es un
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factor que disminuya el ausentismo ni la rotación y así tampoco incrementa la

satisfacción de los trabajadores.

Limitaciones y recomendaciones.

Este estudio presenta algunas limitaciones. La primera está relacionada con la

muestra. Los datos fueron recolectados en las empresas restauranteras de Culiacán

Sinaloa, México, esto provoca que los hallazgos apliquen sólo a esta área

geográfica. Segundo, el tamaño de la muestra usada en el estudio es relativamente

pequeño, por lo que se recomienda (y es deseable como un sano y necesario

propósito de investigaciones futuras) realizar un estudio similar de mayores

dimensiones, con una muestra más extensa que incluya empresas restauranteras

de otros estados. Por último, se sugiere el utilizar una escala Liker para evaluar el

rendimiento de la empresa al no poder utilizar datos financieros.
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5 CAPITULO V CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACIÓN

5.1 Conclusiones Generales.

Se realizó la evaluación de la validez y confiabilidad del cuestionario propuesto por

Robles et al. (2018). Este instrumento, elaborado por investigadores mexicanos en

el contexto nacional, se utilizó para el levantamiento de la información en el trabajo

de campo. Los resultados obtenidos no fueron los esperados, por lo que se propuso

una escala simplificada del instrumento partiendo de la investigación de Robles et

al. Se le designó Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional Versión Corta

(EDCO-VC). Los resultados de validez y confiabilidad de la escala modificada

presentaron resultados satisfactorios.

Posteriormente, el análisis de los resultados descriptivos de la variable cultura

organizacional, a partir de la escala EDCO-VC, presentó un perfil cultural donde la

dimensión de creación de cambio es la principal dimensión que identifica las

empresas evaluadas. Las empresas de la industria restaurantera presentan un perfil

con características hacia la apertura a las necesidades del entorno y de los clientes,

poseen las capacidades de tomar decisiones y buscan la retroalimentación de los

colaboradores en los momentos justos. El perfil cultural de las empresas se

complementa con las dimensiones de Identidad e involucramiento con el propósito,

ya que ambas fueron cercanamente evaluadas. Estas características reflejan que

en las empresas exista el vínculo y compromiso de los trabajadores con la

organización y el involucramiento les otorga el empoderamiento orientado hacia los

propósitos que le son designados por los niveles jerárquicos superiores.

Las dimensiones enfoque al cliente, trabajo en equipo y búsqueda del bienestar

social también fueron evaluadas con valores muy cercanos entre ellas, indicando

que en menor intensidad las empresas presentan características como la

participación de los clientes en el desarrollo de nuevos servicios o productos, la

forma de trabajar en equipo de los colaboradores en sus respectivas áreas y las

acciones que realizan las empresas que buscan el bienestar social de sus

integrantes son características que ocurren con menor intensidad. Por último, la
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dimensión de normas, que caracterizan a las empresas que establecen normas

formales o no escritas para el correcto funcionamiento interno, fue la dimensión que

resaltó en menor grado en el perfil de la cultura organizacional de las empresas

evaluadas.

Por otra parte, el análisis descriptivo mostró además que el rendimiento global de

las empresas restauranteras presentó resultados favorables, es decir los dueños y

gerentes evaluados consideran que el rendimiento de las empresas presenta

buenos resultados en los últimos años. De manera particular se evaluaron cada uno

de los modelos que integran el rendimiento global. Los resultados descriptivos del

análisis del rendimiento del sistema abierto mostraron el mejor resultado, indicando

que las empresas evaluadas se concentran en la satisfacción de sus clientes,

tienden a adaptarse rápidamente a los cambios en el entorno y buscan mantener y

mejorar su imagen.

El modelo de rendimiento de los procesos internos obtuvo la segunda mejor

evaluación por parte de los encuestados, esto refleja que los directivos de las

empresas consideran que la estabilidad de la empresa, la comunicación interna

entre los colaboradores y el control interno de las empresas ha mejorado en los

últimos años.

Los resultados de rendimiento con menor evaluación fueron las dimensiones del

modelo de rendimiento racional y el modelo de los recursos humanos, indicando

con esto que la eficiencia y efectividad de las empresas, aunque han presentado

resultados que tienden a ser favorables, no han sido los mejores. Por lo que

respecta al modelo de rendimiento de los recursos humanos, el resultado de la

evaluación indica que fue la dimensión con menor calificación, lo que mostró que

sus resultados indican que el desarrollo de los recursos humanos presenta menor

avance en los últimos años.

Cumplimiento de los objetivos de Investigación.

Del análisis de los resultados de la evaluación de la relación entre el rendimiento

(global y por dimensión) y la cultura organizacional (en sus siete dimensiones) se
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obtuvieron las siguientes conclusiones sobre el cumplimiento de los objetivos

(generales y específicos) planteados al inicio de la investigación. A continuación, se

presentan las siguientes conclusiones.

Objetivo general

Explicar cómo afecta la cultura organizacional el rendimiento de las empresas que

integran la industria restaurantera en Culiacán, Sinaloa, México.

Los resultados del estudio brindan apoyo empírico a la hipótesis de que el

rendimiento de las empresas se ve afectado positivamente por su cultura

organizacional de forma parcial (Lee, Chong & Ramayah, 2018). Es decir, sólo

algunas dimensiones de la cultura organizacional afectan positiva y

significativamente el rendimiento de la empresa.

Por otra parte, se obtuvieron resultados altos en los valores promedio de las

evaluaciones de la cultura organizacional indicando que existe la presencia de todas

las dimensiones dentro de las empresas de la industria restaurantera, es decir,

están coexistiendo las dimensiones al mismo tiempo.

En total, cinco de las siete dimensiones de la cultura organizacional evaluadas a

través de EDCO-VC presentaron relación estadísticamente significativa con algún

modelo de rendimiento de la empresa. El trabajo en equipo es la dimensión que

presenta relación con tres diferentes modelos de rendimiento, así como con el

rendimiento global. La creación de cambio, el enfoque al cliente, el involucramiento

con el propósito y las normas aparecen con relación a alguna dimensión en

particular. Por lo que respecta a las dimensiones de identidad y búsqueda del

bienestar social, no presentaron ninguna relevancia significativa con ninguno de los

modelos de rendimiento.

En el análisis del rendimiento global, la investigación mostró que la dimensión de

trabajo en equipo afecta positiva y fuertemente el rendimiento de la empresa. Las

dimensiones de creación de cambio y enfoque al cliente también inciden

positivamente, pero con menor fuerza. Contrario con la investigación de Jogaratnam
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(2017); Salas-Arbeláez et al. (2017), quienes encontraron que la cultura burocrática

no presenta relación con el rendimiento, se encontró que la dimensión de normas

presentó un efecto negativo sobre el rendimiento de la empresa , esta dimensión

está dentro de la cultura burocrática utilizada por los estudios previamente

mencionados. Por otra parte, Gálvez et al. (2011) consideran que la cultura

jerárquica afecta negativamente el rendimiento.

Objetivo específico 1.

Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los

procesos internos en las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México.

La dimensión de la cultura organizacional trabajo en equipo fue la única dimensión

que presentó un efecto positivo significativo sobre el rendimiento del modelo de

procesos internos de la empresa. Los resultados de rendimiento para el modelo de

procesos internos en las empresas presentan tendencias favorables, es decir, el

proceso de la comunicación, el control y la estabilidad de los procesos ha mejorado

en los últimos dos años.

El apoyo y la cooperación entre los empleados de la empresa de la hospitalidad son

factores críticos para mejorar la calidad del servicio (Gjurasic y Loncaric, 2018).

Debido a la creciente competencia a nivel mundial, la industria de la hospitalidad

necesita administrar sus operaciones internas y centrarse en aumentar la calidad

del servicio y reducir los costos (Vij, 2016). Es de esperase que en las empresas

restauranteras sea necesario que exista calidad en sus productos o servicios, para

esto el trabajo en equipo es fundamental porque facilita la organización de las tareas

del personal y el flujo correcto de los procesos operativos internos de la empresa.
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Objetivo específico 2.

Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de sistema

abierto en las empresas restauranteras de Culiacán Sinaloa, México

Dos dimensiones de la cultura organizacional impactan significativamente en los

resultados de rendimiento del modelo de los procesos abiertos: la creación de

cambio y el trabajo en equipo. Dentro de las empresas de la industria restaurantera,

el servicio es un aspecto vital, ya que la excelencia en el servicio influye en la

decisión de un cliente (Gjurasic y Loncaric, 2018). La creación de cambio presenta

la habilidad para adaptarse rápidamente a los cambios y al combinarse con el

trabajo en equipo permite que exista una mejor comunicación entre los

colaboradores provocando que los resultados del rendimiento del sistema abierto

sean los mejores de la evaluación. Los directivos de las empresas restauranteras

encuestados consideran que la satisfacción del cliente, la adaptación a los cambios

del entorno y la imagen de la empresa así cómo sus productos han presentado

resultados favorables.

Objetivo específico 3

Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento racional en

las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México

Respecto de la dimensión de rendimiento del modelo racional, dos dimensiones de

la cultura organizacional presentaron relación positiva significativa: enfoque al

cliente y la creación de cambio. El modelo racional presentó resultados que indica

que aspectos tales como la variación de la cuota de mercado, la rentabilidad y la

productividad de la empresa mantienen tendencia favorable respecto a los últimos

dos años. Para aumentar la efectividad de la organización, la cultura organizacional

puede usarse como un elemento crítico para promover la efectividad a largo plazo

y que los esfuerzos de cambio de la cultura global pueden manifestarse no solo en

resultados como el retorno de la inversión, los activos o las ventas, pero también en

satisfacción del cliente (Gillespie, Denison, Haaland, Smerek y Neale, 2008).
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La dimensión de normas presentó una relación negativa significativa con el

rendimiento del modelo racional de la empresa; al igual que el modelo global, los

aspectos burocráticos que conlleva el uso de las normas crea un ambiente que

provoca resultados no favorables dentro de las organizaciones estudiadas.

Objetivo específico 4.

Evaluar cómo afecta la cultura organizacional el modelo de rendimiento de los

recursos humanos en las empresas restauranteras en Culiacán Sinaloa, México

Una de las fortalezas esenciales de la industria de la hospitalidad y turística son los

recursos humanos (Kusluvan; Kusluvan; Ilhan; Buyruk, 2010). La complejidad de la

industria hace que los gerentes de recursos humanos de las compañías en esta

industria se vean obligados a encontrar nuevas técnicas para administrar la relación

con los empleados (Azic, 2017). La dimensión de la cultura organizacional que

muestra efecto positivo significativo sobre el rendimiento de recursos humanos es

el trabajo en equipo.

Por el contrario, la dimensión involucramiento con el propósito mostró un efecto

significativo negativo sobre el modelo de rendimiento de los recursos humanos, lo

que contrasta con Kruja, Ha, Drishti y Oelfke (2016), quienes consideran esencial

que las organizaciones de la industria de la hospitalidad aprendan que empoderar

a los empleados significa mejorar su desempeño. Además, para Chiang y Jang

(2008) el empoderar a los empleados les permite identificar las necesidades de los

clientes e implementar soluciones como una forma de satisfacerlos. Según Hofstede

(2010) en las organizaciones en México las personas aceptan un orden jerárquico

en el que todos tienen un lugar y que no necesita más justificación. Se considera

que la jerarquía en una organización refleja desigualdades inherentes, la

centralización es popular, los subordinados esperan que se les diga qué hacer y el

jefe ideal es un autócrata benevolente, por lo tanto, aspectos culturales dentro de

las empresas restauranteras provocarían esta relación negativa de la dimensión de

involucramiento con el propósito con el rendimiento.

El modelo de los recursos humanos es la dimensión del rendimiento de las

empresas restauranteras con menor evaluación según los directivos encuestados,
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esto representa que, dentro de los cuatro modelos de rendimiento, el ausentismo y

la rotación de los empleados son situaciones que tienden a ser no favorables. Usar

la cultura de clan (Enfoque hacia el interior y flexible) ayudará a reducir la rotación

y simultáneamente ayudará a construir niveles más altos de servicio y productividad

general (Koutroumanis y Alexakis, 2009).

Con el anterior análisis se puede concluir que se cumplieron satisfactoriamente cada

uno de los objetivos propuestos en la investigación. A continuación se muestra el

análisis de las hipótesis planteadas.

Análisis de Hipótesis.

Hipótesis general

En el contexto de la industria restaurantera, el rendimiento de la empresa es

afectado positivamente por la cultura organizacional.

El análisis estadístico mostró que la cultura organizacional presenta una relación

positiva parcial. No todas las dimensiones que integran a la cultura organizacional

afectan positiva y significativamente el rendimiento.

El rendimiento global se ve afectado positiva y significativamente por las

dimensiones de trabajo en equipo, creación de cambio y enfoque al cliente. Lo que

cumple parcialmente la hipótesis. Sin embargo, la dimensión de normas presenta

un efecto negativo y significativo, no cumple la hipótesis. Por último, las dimensiones

de identidad, involucramiento con el propósito y búsqueda de bienestar social no

presentan relación significativa.

Cuatro hipótesis secundarias fueron propuestas para evaluar el rendimiento de

manera particular. Los diferentes modelos probados sugieren separar la evaluación

del rendimiento según los procesos internos, sistema abierto, modelo racional y

recursos humanos y dividir la cultura organizacional en siete dimensiones.
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H1 El rendimiento del modelo de los procesos internos es positivamente afectado

por la cultura organizacional de la empresa.

En primer lugar, el rendimiento del modelo de los procesos internos. Para este

modelo presentaron efecto positivo y significativo la dimensión del trabajo en equipo,

todas las demás opciones no presentan impacto significativo.

Las dimensiones de identidad, involucramiento con el propósito, creación de

cambio, enfoque al cliente, búsqueda de bienestar social y normas no presentaron

relación significativa con el rendimiento.

H2 El rendimiento del modelo del sistema abierto es positivamente afectado por la

cultura organizacional de la empresa

Para el rendimiento del sistema abierto solo las dimensiones de trabajo en equipo y

creación de cambio presentaron efecto positivo y significativo, todas las demás no

mostraron relación significativa.

Las dimensiones de identidad, involucramiento con el propósito, enfoque al cliente,

búsqueda de bienestar social y normas no presentaron relación significativa con el

rendimiento.

H3 El rendimiento del modelo racional es positivamente afectado por la cultura

organizacional de la empresa

Para el rendimiento del modelo racional las dimensiones de creación de cambio y

enfoque al cliente presentaron una relación positiva y significativa. Por el contrario,

la dimensión de normas presentó un efecto significativo, pero en sentido negativo.

Las dimensiones de identidad, involucramiento con el propósito, trabajo en equipo

y búsqueda de bienestar social no presentaron relación significativa con el

rendimiento.
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H4 El rendimiento del modelo de los recursos humanos es positivamente afectado

por la cultura organizacional de la empresa

Para el modelo de los recursos humanos, sólo la dimensión de trabajo en equipo

presentó relación positiva y significativa, y la dimensión de involucramiento con el

propósito presentó relación negativa estadísticamente significativa.

Las dimensiones de identidad, creación de cambio, enfoque al cliente, búsqueda de

bienestar social y normas no presentaron relación significativa con el rendimiento.

Implicaciones prácticas.

La investigación presentó evidencia de que el trabajo en equipo, la creación de

cambio y el enfoque al cliente promueven positivamente el rendimiento de la

empresa. Un management encaminado al fortalecimiento de esos elementos en las

empresas de la industria restaurantera presentaría un incremento en los resultados

de rendimiento, es decir, que el cumplimiento de las metas y objetivos planteados

se vean favorecidos.

Los constantes cambios del entorno de la industria restaurantera, el incremento del

número de empresas dentro de la industria, así como el incremento de los costos

de producción son situaciones que deben los empresarios contrarrestar para

permanecer en operación hoy en día. De esta investigación se deriva que el perfil

de cultura organizacional presenta a la dimensión de creación de cambio como

principal característica de las empresas evaluadas, la correcta gestión de esta

dimensión en particular podría ayudar a la resiliencia de las empresas en estos

tiempos.

Conjuntamente a la creación de cambio, el trabajo en equipo coadyuvará

ampliamente a resistir los embates del entorno y la alta competitividad que existe

en esta industria. Para impulsar el crecimiento de las empresas, es necesario contar

con un sólido equipo de trabajo que logre adaptarse y evolucionar ante los nuevos

retos que se presentan de forma constante. Un equipo que adopte los

requerimientos en materia de calidad en sus productos y servicios, así como el
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cuidado que sus comensales requieren en la actualidad podría ser la diferencia

entre desaparecer o consolidarse en este sector.

Por último, pero no menos importante, el enfoque al cliente debe ser considerado

para formar el tridente (cambio-equipo-cliente) que lleve a las empresas a nuevos

niveles de rendimiento. El crecimiento de la cuota de mercado, la rentabilidad y la

productividad de las empresas de la industria restaurantera se basa en la lealtad de

los clientes. Formar una estrategia de management considerando la creación de

cambio, el trabajo en equipo y el enfoque al cliente ayudará a que las empresas de

la industria restaurantera logren afrontar los retos del entorno y la obtención de

resultados de rendimiento favorables.

Implicaciones Teóricas.

Desde 1980 hasta la fecha, se han editado más de seis mil publicaciones de

investigación científica sobre cultura organizacional. Actualmente, la investigación

de CO presenta un aumento en la producción de publicaciones, pues en los últimos

tres años el número de publicaciones ha aumentado. En las muy variadas

investigaciones sobre cultura organizacional se han explorado variados contextos y

utilizados diversas muestras y variables. Así, el debate teórico en torno a la cultura

organizacional continúa hoy en día.

Sin embargo, una ventaja del escenario anterior es que hay numerosas

aportaciones para lograr acercarse a un esclarecimiento de la potencialidad que

representa la cultura organizacional en la búsqueda de la ventaja competitiva. Una

ventaja competitiva que genere los resultados que permitan a las empresas

sobrevivir en un campo sumamente competitivo, como lo es la industria

restaurantera. La presente investigación aporta tres productos teóricos para

insertarlos en las líneas que han abierto investigaciones previas. Así, se considera

que el presente estudio ha aportado:
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 Una escala simplificada para evaluar la cultura organizacional en empresas

de la industria restaurantera, ya que no se identificó la existencia de una

escala así dentro del área temática de la cultura organizacional.

 Un análisis teórico de los estudios sobre la cultura organizacional realizado

dentro de las empresas de la industria de la hospitalidad.

 Un análisis teórico del vínculo entre la cultura organizacional y el rendimiento

de la empresa en la actualidad.

Estas tres implicaciones participan en el debate sobre la cultura organizacional y su

relación con el rendimiento de las empresas restauranteras, un área que no cuenta

con estudios cuantiosos.

5.2 Futuras Líneas de Investigación

Como resultado de la presente investigación, donde se esclareció la conexión de la

cultura organizacional y el rendimiento de las empresas restauranteras, se

recomienda continuar con la investigación en este tema con base en algunas

brechas no cubiertas. Por ejemplo, se probó una versión corta del instrumento

Escala de Diagnóstico de la Cultura Organizacional (EDCO), cuya validez

convergente se validó de forma idónea, sin embargo, en cuanto a la validez

discriminante, algunas dimensiones presentaron altas correlaciones entre sí. Sería

necesario aplicar la EDCO en nuevos contextos y esclarecer dichas correlaciones.

Otra futura línea de investigación que se propone es la continuidad del estudio de

la cultura organizacional en las empresas de la industria restaurantera, en nuevos

contextos geográficos, con muestras estadísticamente representativas, así como el

uso de ecuaciones estructuradas como método más eficaz para encontrar las

relaciones entre las dimensiones estudiadas de cultura organizacional y de

rendimiento de la empresa.
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