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RESUMEN

Esta investigacion descriptiva  analiza con un disefio cuantitativo la influencia de los valores
organizacionales en el desemperio organizacional de las Mipymes. Para el andlisis de la informacion un
andalisis de correlacion de Pearson y un andlisis jerarquico fueron realizados. El andlisis de las
variables parece confirmar la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las los
valores organizacionales y el desemperio de la empresa. Este articulo describe el proceso a través del
cual las Mipymes adoptan los valores organizacionales como una forma de mejorar las empresas. Los
resultados brindan informacion para determinar que los valores organizacionales se encuentran
estrechamente ligados al desemperio de la empresa. Futuras investigaciones podran analizar los valores
organizacionales en diferentes tiempos y desde otras perspectivas o enfoques. Las limitaciones del
estudio también son presentadas.
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ORGANIZATIONAL VALUES IN THE MIPYMES
ABSTRACT

This descriptive research uses a quantitative research design to measure the influences of organizational
values in the performance of MIPYMES. The article describes the process through which the MIPYMES
adopt organizational values as a way to improve business. We use Pearson correlation and the
hierarchical linear model. The analysis confirms the existence of a statistically significant relationship
between organizational values and business performance.
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INTRODUCCION

n la rapida evolucion del actual medio ambiente empresarial, las empresas han seguido buscando

las claves del éxito financiero. Las compaiiias se mantienen en la bisqueda de oportunidades que

los coloque por delante de la competencia. Tradicionalmente en esa busqueda de mejora, la
competitividad es fundamental y por lo tanto, las empresas invierten en tecnologia, realizan
reestructuraciones en la alta direccion, fusiones o intentan racionalizar las operaciones a través de
reducciones de su planta laboral. Aun y cuando algunas empresas han sido exitosas aplicando esas
tacticas, muchas otras no lo han sido. A pesar de la popularidad de esas tacticas, algunas empresas
volvieron su vista a los valores organizacionales y a las decisiones conducidas por estos valores para
seguir siendo viables y competitivas.

Algunos investigadores sugieren que un enfoque claro sobre los valores organizacionales puede ser la
clave para seguir siendo competitivos. En un estudio realizado en 1982, Peters y Waterman observaron a
varias empresas que tenian una excelente reputacion para la gestion y tenian un desempefio financiero
superior en las dos anteriores décadas. Las empresas que encontraron con excelente desempefio eran
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congruentes con los valores organizacionales que pregonaban. Entonces, aunque algunas empresas estan
centrando mas la atencion en los valores declarados, jhacer una exposicion clara de los valores
organizacionales en realidad produce una empresa mas competitiva?

El presente estudio sostiene que hacer una simple declaracion de principios no es suficiente. Para
realmente impactar la organizacion, la direccion debe canalizar sus esfuerzos y energias en programas y
decisiones que reflejen esos valores. Cuando discutiamos valores en el pasado, la gente asumia
inmediatamente que nos referiamos a los valores individuales. Esta suposicion ya no es valida. El
concepto de valores ha evolucionado para incluir no sélo los valores individuales, sino también los
valores organizacionales. Los valores individuales son las normas que guian el comportamiento
individual (Rokeach, 1973). Al igual que los valores individuales, los valores organizacionales son las
normas que influyen en la organizacion.

Frecuentemente los valores organizacionales son moldeados por los fundadores de las organizaciones o
lideres ubicados en la alta gerencia. Un ejemplo de ello lo son Walt Disney en las empresas Disney y
Robert Wood Johnson en Johnson & Johnson. De acuerdo con Nagel (1998), los valores poseidos por los
tomadores de decisiones tienen el potencial de influir en la direccion de la organizacion. Berry (1999),
establece que los valores organizaciones reflejan los valores que el lider posee y que son los que la
empresa les asigna un valor. De esta manera, los ideales, principios y filosofia son el centro del negocio.
Estos son protegidos y venerados, dado que revelan el corazon y el espiritu de la empresa.

Para Dalton (2006), los valores en una gran cantidad de organizaciones son Unicamente retorica que sirve
para adornar las paginas de internet de la empresa o las salas de los corporativos y sus filiales, pero no
forman una guia solida del comportamiento de los empleados. De acuerdo con Blanchard y O’Connor
(1997), el comportamiento basado en valores ya no es una eleccion filosofica, es un requisito para la
supervivencia. Las practicas de negocio que carecen de validez en la discusion o en la consideracion de
los valores organizacionales pueden generar problemas a la empresa (Anderson, 1997).

Estos problemas demuestran la importancia de tener y practicar los valores organizacionales. Si los
valores organizacionales no son parte de las practicas de negocio, el desempefio organizacional puede
verse seriamente impactado. De esta manera, resulta indudable que los valores organizacionales han
recibido una atencion incremental en la sociedad (Ghosh, 2008, Hassan, 2007). Durante las décadas de
1970’s, 1980’s las investigaciones indicaron, que las organizaciones fueron tomando interés en los efectos
de los valores organizacionales en las funciones organizacionales (Nagel, 1998).

A medida que este interés se incremento, algunos investigadores empezaron a explorar como los valores
organizacionales impactan diferentes aspectos de las empresas (Alexander y Nagio, 1996; Cascio, 2006).
Los investigadores han explorado varios aspectos de los valores organizacionales, tales como la
identificacion de los valores organizacionales (Barker, 1994); las declaraciones de los valores
organizacionales (Hassan, 2007); como estructurar las declaraciones de valores organizacionales
(Wenstop y Myrmel, 2007); la investigacion de los valores organizaciones y su relacion con los
comportamientos en el trabajo (Fenton y Inglis, 2007). Todos estos estudios, sin embargo, no examinaron
empiricamente la relacion propuesta en sus modelos.

Para realizar investigacion adicional sobre los valores organizacionales, investigacion empirica es
necesaria. La investigacidn empirica en el topico de los valores organizacionales puede ayudar a
confirmar la importancia de los valores organizacionales en el desempefio de la organizacion. Este estudio
contribuye a la literatura referente a los valores organizacionales al probar empiricamente la relacion entre
los valores organizacionales y el desempefio organizacional.
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Esta investigacion se presenta organizada como sigue. En la seccion de revision literaria, una discusion de
la literatura relevante es presentada. En este apartado se justifica la utilizacion del enfoque de sistemas
para entender la influencia de los valores organizacionales en el desempefio dela empresa. Se abordan las
practicas de negocio, el comportamiento en el trabajo y la identidad organizacional como subsistemas de
la organizacion. Se presenta y justifica la metodologia utilizada para la evaluacién del modelo planteado.
Los resultados obtenidos se presentan realizando las pruebas estadisticas y su significancia estadistica. El
apartado de conclusiones y limitaciones presenta la discusion critica de los resultados obtenidos, asi como
las recomendaciones para futuras investigaciones.

REVISION DE LITERATURA

Para estudiar el impacto de los valores organizacionales en el desempefio organizacional, este estudio
utilizo el enfoque del embudo. Este enfoque es apoyado por la teoria general de sistemas. En la teoria
organizacional moderna ésta teoria, ha sido aplicada en las organizaciones y es conocida generalmente
como la teoria de sistemas. Especificamente, el alcance de sistemas ilustra como las organizaciones estan
compuestas por sistemas también conocidos como subsistemas. Estos subsistemas son interdependientes
y establecen que tan bien estos subsistemas se encuentran alineados o desalineados que puedan afectar el
desempefio organizacional (Hatch, 2006). Para entender la influencia de los valores organizacionales en el
desempefio, el actual estudio utilizé el alcance de la teoria de sistemas. Especificamente, este estudio
analiza los siguientes subsistemas: a) valores organizacionales b) practicas de negocio ¢) comportamiento
de los empleados.

Valores Organizacionales

Los valores organizacionales ilustran las cosas por las que la organizacion existe (Walter, 1995). Hitt
(1990) se refiere a los valores de la organizacion como el "espiritu" de la organizacion. Los valores
organizacionales tienen varias funciones, en las que todas son importantes para el funcionamiento de la
organizacion. Los valores organizacionales constituyen la base para las decisiones, acciones, en direccion
a los empleados y las directrices para la gestion diaria (Fernald, 1987; Rokeach, 1973; Stevenson, 1995;
Walter, 1995).

Varios investigadores han postulado que al guiar las decisiones de organizacion, los valores de la
organizacion permiten a una empresa cumplir su mision, metas y objetivos y generar resultados positivos
en la organizacion (Barker, 1994; Nagel, 1998). Los valores organizacionales juegan un rol fundamental
en las empresas ¢ instituciones. De acuerdo con Hassan (2007), las empresas deben ser claras sobre sus
valores y reconocer como estos valores son practicados dentro de la organizacion para poder impactar
financieramente. De esta manera, resulta crucial para los duefios y accionistas, pero sobre todo para los
empleados, entender los valores organizacionales.

Algunas organizaciones subrayan sus valores en la declaracion de valores corporativos, en el reporte
anual, en la declaracion de misién o en la carta de los accionistas. Estos métodos son considerados
declaraciones formales de los valores organizacionales. Hoy las declaraciones de valores organizacionales
son mas comunes (Posner y Schmidt, 1992), pero difieren en formato, contenido y otros aspectos. Una
declaracion de valores organizacionales expresa a la administracion y a los accionistas lo que es
importante para la organizacion. La declaracion de valores organizacionales provee también metas de
comportamiento y ejerce influencia en la socializacion de los empleados dentro de la organizacion, los
cuales impactan en el desempefio organizacional (Sirota, 1986).

Cuando examinamos diferentes componentes del desempefio organizacional, a la vista de algunos

expertos el desempefio financiero es uno de los mas importantes. Freeman (1984), a través de la teoria de
las partes interesadas, “stakeholder theory” por su nombre en inglés, establece que las organizaciones que
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son mas sensibles a las demandas de sus grupos de interés, superan en su desempefio financiero a las que
no son tan sensibles. Los valores organizacionales pueden ser utilizados para transmitir un mensaje a los
accionistas con respecto a su importancia o a la importancia de ciertas cuestiones de la organizacion.
Varios estudios han sido conducidos para conocer el impacto de los valores organizacionales en el
desempeifio financiero de las empresas.

Johnson, Sutton y Clayton (2005), condujeron un estudio empirico para examinar como los valores
organizacionales afectan la rentabilidad. Los resultados obtenidos sugieren que existe una relacion
significativa entre valores organizacionales especificos y el desempefio organizacional. Los mismos
autores han advertido, que su estudio solamente examindé la relacion existente entre valores
organizacionales y desempefio organizacional. Ellos han establecido la necesidad de realizar estudios mas
profundos sobre como los valores organizacionales se trasladan al comportamiento de los empleados.

Algunos otros estudios han ligado la rentabilidad especificamente a ciertos valores organizacionales
sugiriendo que las empresas que viven sus valores son mas exitosas. Por ejemplo, Stanwick y Stanwick
(1998), estudiaron la relacion entre el desempefio social corporativo, el tamafio de la empresa y el
desempefio financiero y de medio ambiente. Por otra parte, Finegan (2000), encontré que las empresas
que han sido extremadamente exitosas tienen algunas cosas en comun, incluyendo la valoracion de la
gente y la preocupacion por el medio ambiente y su comunidad. De acuerdo con Pfeffer y Veiga (1999),
valorar a los empleados puede influenciar el desempefio organizacional. Ellos reportaron que la gente
trabaja mas fuerte, mas inteligentemente y mas responsablemente cuando ellos son escuchados en el lugar
de trabajo, alentandolos a incrementar sus habilidades y competencias.

Practicas de Negocio

De acuerdo con Anderson (1997), la persecucion de valores en toda la organizacion es benéfica, tal como
la meta de cero defectos es benéfica a la produccion. Si los valores organizacionales estan adheridos
fuertemente, los valores guiaran la toma de decisiones estratégicas de la organizacion (Lencioni, 2002).
Aunque numerosos estudios han sugerido una relacion entre los valores organizacionales y el desempefio
organizacional, es importante comenzar a entender como ese proceso se lleva a cabo y porque puede
fallar. Un factor obvio es si la empresa incorpora realmente sus valores en las practicas de negocio.

La teoria de la interdependencia de tareas, Task Interdependence Theory por sus siglas en inglés, puede

brindar informacién sobre la importancia de la relacion entre los valores organizacionales y las practicas
de negocio.Existen varios niveles de interdependencia de tareas entre los subsistemas de una
organizacion. A pesar de que la teoria de interdependencia de tareas se centra principalmente en como
dentro de la organizacion la interdependencia de tareas impacta la estructura y tecnologia de una
organizacion, este estudio aplico la teoria de interdependencia entre los valores declarados de la
organizacion y las practicas de negocio. Si una empresa no incorpora sus valores declarados a sus
practicas de negocio, entonces estos valores no tendran oportunidad de influenciar el desempefio
organizacional. De acuerdo con Wheatley (1992), la declaracion de valores debe moverse de las paredes
de las empresas a los corredores, en busca de cada uno de los empleados, en todos los espacios de la
empresa.

Pole (2007) sugiere que los valores organizacionales deben ser el reflejo del disefio del lugar de trabajo.
Si los valores organizacionales no son incorporados a las practicas de negocio, estos carecen de sentido.
Cuando existe una diferencia entre lo que la compaiiia dice que cree y lo que realmente hace, un vacio en
los valores puede tener lugar. Cuando una brecha en los valores existe, los valores de la organizacion no
pueden influir en el desempefio organizacional, porque los valores de organizacion no se incorporan a la
empresa. En otras palabras, los valores defendidos no son los mismos que los valores en uso dentro de la
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organizacion. Esta situaciéon da lugar a los valores establecidos de la organizacidon que no tienen
influencia significativa en las decisiones organizacionales.

En contraste, las empresas que implementan sus valores organizacionales tienen programas activos que
apoyan los valores que predican. Huselid (1995), condujo un estudio examinando la liga entre el alto
desempefio de las practicas de trabajo y el desempefio de la empresa. Sus resultados proporcionan
evidencia de que las practicas de trabajo, resultan en un mejor desempefio de la empresa. Bennis (1997)
llegd a la conclusion de que las organizaciones deben involucrar a sus empleados en un didlogo acerca de
los valores si ellos esperan inculcar estos valores a través de la organizacion.

Comportamiento de los Empleados

Investigaciones realizadas sugieren que las practicas de negocio basadas en valores impacta el
comportamiento de los empleados. Tipicamente esto ocurre a través del proceso de socializacion. De la
teoria de la socializacién organizacional deriva la investigacion en socializacién. De acuerdo con
Chatman (1991), la socializacion organizacional es el proceso en el que los individuos entienden los
valores, habilidades, comportamientos esperados y el conocimiento social de son esenciales para asumir
un rol organizacional y participar como un miembro de la organizacion. Cascio (2006) estudio el impacto
del comportamiento de los empleados en el desempefio organizacional. El mismo autor considera que el
comportamiento de los empleados tiene efectos importantes en los gastos de operacion tanto en las
empresas del sector privado y publico de la economia. Tener empleado que estan comprometidos con la
empresa puede tener enormes beneficios.

Por ejemplo Cascio (2006), encontré que Costco se enfocé mas en el valor de los empleados que
Walmart. Henle (2005), establece que las decisiones de los empleados en su lugar de trabajo estan
influenciadas por los valores organizacionales y las politicas de las empresas. Herndndez y Rincones
(2007), establecen que los gerentes son considerados agentes morales y sus decisiones ajustan el tono
¢ético de toda la organizacion. Aunque existen pocas investigaciones que examinen la aplicacion de los
valores de la empresa y su efecto sobre el comportamiento de los empleados, el vinculo es fundamental
para entender la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio organizacional. Las
investigaciones que aqui se citan y las implicaciones de la teoria de la socializacion organizacional
sugieren que existe una posible relacion entre las practicas empresariales basadas en valores y el
comportamiento de los empleados.

METODOLOGIA

La industria maquiladora es una industria global. La facilidad de establecer operaciones en los diferentes
paises le permiten ubicar su disefio, investigacion y manufactura en los paises donde mas le conviene. La
necesidad de sus productos le permite comercializar a nivel mundial. Por tanto, el juego de la
competencia radica en la capacidad de maximizar sus oportunidades de negocio con un portafolio de
productos. Su importancia comercial es tan fuerte, que en el afio del 2004, China comercializé $150 mil
millones de dolares, Malasia 50 mil millones y México el tercer pais productor 42 mil millones. La
industria electronica a nivel mundial y la de las Mipymes en particular representa el 17.8% de los ingresos
que se generan por venta de productos en el mercado mundial. La Tabla 1 muestra las empresas lideres de
la industria maquiladora en el mundo.

La industria maquiladora, prototipo de una industria global, requiere del libre juego de la oferta y la
demanda mundial en donde las grandes empresas multinacionales compiten dentro de un mercado
oligopolico de fabricantes para presentar las mejores caracteristicas del producto comercializado. Para el
analisis de la informacién recolectada, una investigaciéon de campo, de enfoque cuantitativo de corte
transversal y alcance descriptivo fue realizada. Este estudio utilizo el enfoque de embudo para conocer el
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impacto de los valores organizacionales en el desempefio organizacional. La utilizacion del enfoque de
embudo permite ordenar las preguntas generales de un cuestionario antes de las preguntas especificas.
Este orden evita respuestas a las preguntas especificas que predispone la respuesta a las preguntas
generales. Este alcance es apoyado por la teoria general de sistemas de Bertalanffy (1993), el cual sugiere
que cada unidad se encuentra compuesta de subunidades.

Tabla 1: Empresas Lideres de la Industria Maquiladora

Nombre Nombre Nombre
ADC Honeywell Pioneer
Alcatel-Indetel IBM Rockwell
Black & Decker Johnson & Johnson Samsung
Braun Johnson Controls Sanyo

Canon Keytronics Smith Corona
Casio Lear Sony

Clarion Lexmark Sharp
Compaq Tandem Motorola Singer

Delco Matsushita Sunbeam
Delphi Mitsubishi Supermatic
Electrolux NEC Thomson
Ericsson Nokia Toshiba
FoxConn Nortel Tefal
Goldstar Olivetti Texas Instrument
Hamilton Beach Ontario Xerox
Hoover Philips Lucent Technologies Visteon
Hewlett Packard Philips Vitromatic
Hitachi Printaform Zerith

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra alfabéticamente los lideres mundiales en la industria maquiladora. En la lista destacan por su
importancia en el mercado compariias como Nokia, Sanyo, Toshiba y Samsung.

Inicialmente 384 empresas maquiladoras del estado de Chihuahua fueron requeridas para participar en la
investigacion en agosto del 2009. De las solicitudes enviadas, 155 empresas aceptaron el requerimiento,
esto es el 40.3%. A los representantes de recursos humanos de estas empresas maquiladoras se les envid
un cuestionario. Este cuestionario examina la implementacion de los valores organizacionales a través de
la organizacion. Para determinar si una empresa estd poniendo en practica los valores organizacionales
declarados en sus practicas de negocio, un representante de recursos humanos por empresa fue
encuestado. El cuestionario se compone de 52 preguntas. Las primeras 40 preguntas fueron elaboradas en
una escala de Likert. Las ultimas 12 preguntas cuestionaron aspectos demograficos de las personas
encuestadas. El cuestionario completo tomd 25 minutos para ser contestado.

El indice mas utilizado para medir la consistencia interna de un instrumento es el coeficiente de alfa
Cronbach (Cronbach, 1951), el cual es usado en este estudio. El valor de alfa Cronbach puede ser entre 0
y 1 y este depende del promedio de la correlacion entre los elementos utilizados en el instrumento y el
numero de elementos utilizados en la escala. Los valores del indice alfa Cronbach arriba de 0.70 son
esenciales para considerarse validos. Los coeficientes Alpha-Cronbach para las variables en este
cuestionario fueron: informacidon general .85; valores organizacionales .75; practicas de negocio .77;
comportamiento de los empleados .82.

El objetivo del instrumento fue obtener medidas de confiabilidad y validez para cada uno de los
constructos. La propia generacion de los elementos a medir fue el factor clave que determino la validez y
confiabilidad de este estudio empirico. Estos investigadores utilizaron el correo electrénico como método
primario para recolectar la informacion en la primera fase. La razon para usar el correo electronico fue el
bajo costo para la recoleccion de la informacion y el tiempo requerido. El Disefio Total de Dillman (2000)
fue utilizado como técnica de envios de correos electronicos. Dillman sugiere personalizar cada correo
electronico en lugar de enviar los correos a todos los encuestados a la vez. La utilizacion de este método
permite obtener las respuestas de 4 a 5 semanas a diferencia del método tradicional que se lleva de 8 a 10
semanas.
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Analisis  cluster fue realizado para clasificar las empresas en grupos. El andlisis cluster categoriza
individuos u objetos en racimos haciendo que los racimos de cada grupo sean similares y diferentes a los
de otros racimos. De tal manera, este estudio de corte transversal plantea las preguntas de investigacion:

1. (El desempefio organizacional financiero esta relacionado significativamente con el nivel de los valores
organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado?

2. (Las practicas de negocio estan relacionadas significativamente con el nivel de los valores
organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado?

3. (el comportamiento de los empleados esta relacionado significativamente con el nivel de los valores
organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado?

Las investigaciones citadas y las implicaciones de la teoria de las partes interesadas, “stakeholder theory”,
sugieren que existe una potencial relacion entre las declaraciones de valores y la rentabilidad
organizacional. Por lo tanto, este estudio establecio las siguientes hipotesis:

H1: Si existe una relacion estadisticamente significativa entre el desempefio organizacional y el nivel de
los valores organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado.

H2: Si existe una relacion estadisticamente significativa entre las practicas de negocio y el nivel de los
valores organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado.

H3: Si existe una relacion estadisticamente significativa entre el comportamiento de los empleados y el
nivel de los valores organizacionales reportados por las empresas respecto a la valoracion del empleado.

Para probar las hipétesis 1 y 2, el indice de correlacion de Pearson fue utilizado para calcular la fortaleza
de las relaciones entre las variables. El indice de correlacion de Pearson es normalmente utilizado para
medir el grado de relacion lineal entre dos variables. Dado que las respuestas obtenidas fueron de
empleados de diferentes niveles, se utilizod la técnica de agregacion de datos que resulta de uso comun
para generalizar los datos de nivel individual. Especificamente, el comportamiento de los empleados fue
promediado (agregado) creando asi, un promedio general de comportamiento del empleado para cada
empresa. Esto permite al investigador realizar una corrida de correlacion de uno a uno entre el
comportamiento del empleado y el desempeiio financiero de la empresa.

Para probar la hipotesis 3, considerando que las respuestas de los empleados provenian de diferentes
niveles, el Modelo Lineal Jerarquico fue utilizado. La Modelacion Lineal Jerarquica es una técnica de
regresion la cual toma en cuenta la estructura jerarquica de los datos, que explica los resultados de los
miembros de grupos como una caracteristica de los grupos. Este andlisis es referido como jerarquico por
que este puede ser utilizado para predecir caracteristicas sobre un grupo, mientras el grupo es anidado
como parte de un grupo mas grande. Para determinar si una dimension especifica del comportamiento del
empleado estaba positivamente asociada con los valores organizacionales, estos investigadores probaron
si y; de la ecuacion Poi difiere de cero. y; representa el comportamiento de los empleados en el
modelo. Antes de correr el modelo lineal jerarquico para realizar el analisis, los datos tuvieron que ser
centrados. Centrar los datos es un método comun del modelo lineal jerarquico (Arnold, 1992).

Modelo para la prueba de hipotesis:

Yij = Comportamiento del empleado jth de la empresa ith.
Xij = identidad organizacional del empleado jth de la empresa ith.
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Zi = Préacticas de negocio de la empresa ith.
Nivel 1

Yij = Boi + Bli + &ij

Nivel 2

Boi= yo+ y:1 Z, + U,
RESULTADOS

En ésta seccion, se presentan a detalle los resultados obtenidos. El propdsito de este estudio fue el de
examinar empiricamente la fortaleza de la relacion entre los valores organizacionales y el desempefio
financiero. Este estudio examin tres variables identificadas por Batstone (2003), desempefio financiero,
practicas de negocio y comportamiento de los empleados. Este estudio también tratd de obtener apoyo
empirico para el subsistema de los factores, el cual se considera contribuye a la relacion entre los valores
organizacionales y el desempefio financiero. Estas relaciones fueron examinadas bajo las siguientes
teorias: La teoria general de sistemas (Bertalanffy, 1993), la teoria de las partes interesadas (Freeman,
1984), la teoria de la interdependencia de tareas (Thompson, 1967) y la teoria de la socializacion
organizacional (Chatman, 1991).

La Tabla 1: muestra los resultados de la estadistica demografica de los empleados encuestados.

Tabla 1: Estadistica Demografica de los Empleados Encuestados

Variable

N 155
Género

% Hombres 30
% Mujeres 70
Nivel de educacion

% Licenciatura 91
% Maestria 9
Media edad (afios) 35.8
Media experiencia (afios) 8.3

Fuente: Elaboracion propia. La tabla muestra la cantidad de personas participantes en el estudio. De la muestra realizada, el 70% fueron
mujeres y el 30% hombres. Asimismo, solo el 9% de los encuestados tiene estudios de Maestria; la edad promedio de los encuestad fie de 35.8
arios con una experiencia laboral promedio de 8.3 ajios.

La hipotesis 1 establecio la existencia de una relacion positiva entre los valores organizacionales y el
desempefio financiero de la empresa. La Tabla 2 muestra la media, la desviacion estandar y la correlacion
obtenida.

Estos resultados parecen coincidir con la teoria de las partes interesadas (Freeman, 1984), de que los
valores organizacionales influyen en el desempefio financiero. Adicionalmente, este resultado concuerda
con Hassan (2007), presentado en la revision literaria el cual considera que los valores organizacionales
deben ser claros y practicados en la organizacidon para realmente tener un impacto en el desempefio
financiero. De la misma manera, la investigacion en valores organizacionales indica que el término puede
ser interpretado de una manera muy amplia. Especificamente, Stevenson (1995), analizé a 50 empresas,
las cuales tuvieron una interpretacion muy diferente de los valores organizacionales. Mientras nuestra
hipotesis planted la existencia de una relacion entre los valores organizacionales y el desempefio
financiero, los resultados apoyan la premisa. La hipotesis 2 establecid la existencia de una relacion
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positiva entre los valores organizacionales y las practicas de negocio de la empresa. La Tabla 3 muestra
la media, la desviacion estandar y la correlacion obtenida.

Tabla 2: Resultados de la Prueba de Hipotesis 1- Media, Desviacion Estandar y Correlacion de Pearson
Entre los Valores Organizacionales y Desempefio Organizacional

Variable Media Desviacién estindar Correlacion de Valorp
Pearson (r)

Variable dependiente
Desempefio 7.76 3.77
organizacional
Variable independiente
Valores organizacionales | 6.56 0.75 .82 .04+
La tabla muestra la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las variables practicas de negocio y valores organizacionales.
El coeficiente de correlacion de Pearson es .82 con un valor p de significancia estadistica de .04. Nota 1: niimero de observaciones: 155 Nota 2:
Nivel de andlisis: desemperio organizacional Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01

Tabla 3: Resultados de la prueba de hipdtesis 2. Media, desviacion estandar y correlacion de Pearson
entre los valores organizacionales y las practicas de negocio

Variable Media Desviacién estaindar Correlacién de Valorp
Pearson (r)

Variable dependiente

Practicas de negocio 5.78 3.56

Variable independiente

Valores organizacionales | 6.20 0.78 .88 .03%**

La tabla muestra la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las variables practicas de negocio y valores organizacionales.
El coeficiente de correlacion de Pearson es .88 con un valor p de significancia estadistica de .03. Nota 1: niimero de observaciones: 155 Nota 2:
Nivel de andlisis: desemperio organizacional Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01

Tal como se predijo, los valores organizaciones guardan una relacion estadisticamente significativa con
las practicas de negocio. Estos resultados fueron esperados dado que la teoria de la interdependencia de
tareas (Thompson, 1967), enfatiza que las situaciones de interdependencia secuencial de un subsistema,
no puede realizar su trabajo sin la ayuda y asistencia de otros subsistemas. De esta manera, las practicas
de negocio dependen de varios subsistemas. Investigadores, tales como Barker (1994) y Nagel (1998)
establecen que los valores organizacionales permiten a una empresa alcanzar su mision, metas y objetivos
para alcanzar resultados positivos en una organizacion.

La hipdtesis 3 establecio la existencia de una relacion positiva entre los valores organizacionales y el
comportamiento de los empleados. La Tabla 4 muestra el analisis del modelo lineal jerarquico entre los
valores organizacionales y el comportamiento de los empleados.

Tabla 3: Resultados de la prueba de hipdtesis 3. Analisis del modelo lineal jerarquico del comportamiento
de los empleados en relacion a los valores organizacionales

Variable Valor p Conclusion

Coeficiente )\40

Variable dependiente
Comportamiento de los
empleados

Variable independiente

Valores organizacionales 73 .03%** Soportada

La tabla muestra que con el uso del andlisis del modelo lineal jerarquico es posible centrar datos, cuando estos proceden de muestras
relativamente diferentes, logrando una estandarizacion de los resultados obtenidos. El coeficiente obtenido es significativo. Nota 1: nimero de
observaciones: 155 Nota 2: Se realizo en centrado de los datos Niveles de significancia: *p<0.10 ** p<0.05 ***p<0.01

El analisis anterior permite establecer la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre los
valores organizacionales y el comportamiento de los empleados. El analisis del modelo lineal jerarquico
identificé dicha relaciéon. De acuerdo con Chatman (1991), las organizaciones que son exitosas en
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socializar a sus empleados, lo hacen a través de tener valores solidos y con acciones administrativas. Esto
resulta en maneras de comportamiento y pensamiento que benefician a la empresa. De acuerdo con
Caldwell, Chatman, y O'Reilly (1990), los empleados estdn mas comprometidos con los valores de su
empresa cuando creen que su compaiiia tiene intensivas politicas de socializacion.

CONCLUSIONES

El proposito de este estudio fue responder la pregunta si existe una relacion estadisticamente significativa
entre los valores organizacionales y el desempefio financiero. Blanchard y O’Connors (1997), establecen
que el comportamiento organizacional basado en valores ya no es una opcion filosofica, es un requisito
para la supervivencia. Aunque este campo de estudio se encuentra en una ectapa naciente (Cha y
Edmonson, 2006), este estudio representa un intento inicial por probar empiricamente la relacion entre
valores organizacionales y el desempefio organizacional, para entender como ésta relacion puede
presentarse. Un ejemplo de la relacion existente se presenta cuando una empresa enfatiza por ejemplo, la
transparencia y la integridad, entonces los empleados tienen una mayor probabilidad de hacer hincapié en
estos valores. La presente investigacion indica que cuando los valores de los empleados son compatibles
con los valores de la organizacion, esto resulta en numerosos beneficios tanto para los empleados como
para la empresa (Yaniv y Farkas, 2005).

Actualmente, muchas organizaciones expresan los valores de la organizacion en el sitio de internet de sus
empresas, otras empresas optan por expresar los valores organizacionales a través de diferentes medios
como folletos de la empresa, boletines, u otras formas de publicidad (Mullins, 1989). Esta falta de
coherencia en como las empresas expresan sus valores de la organizacion puede hacer la identificacion de
los valores mas problematicos (Barker, 1994).

A pesar de esto, resulta claro que todavia falta mucho por aprender sobre ésta relacion y numerosas
oportunidades para futuras investigaciones existen para avanzar en este campo de estudio. Sin embargo,
este estudio podria haber establecido las bases para un estudio mas a fondo de los valores de la
organizacion. Los estudios futuros deberian explorar los distintos tipos de valores de la organizacion y la
implicacion de las empresas de estos valores en sus organizaciones. Tal vez otros valores tendran un
impacto mas significativo sobre el desempefio organizacional, en particular la rentabilidad de Ia
organizacion. Los resultados presentados por estos investigadores pueden ayudar a clarificar dicha
relacion. Este estudio aporta algunos elementos para abrir la “caja negra”. Este estudio también puede ser
la plataforma de lanzamiento para el estudio del impacto de los valores de organizacion en los
comportamientos de otros empleados. Esto coincide con la creencia de que la aplicacion de valores de la
organizacion puede generar resultados positivos en la organizacion (Barker, 1994; Nagel, 1998). Las
investigaciones futuras pueden replicar estas hipdtesis y preguntas de investigacion con una muestra de
estudio mas grande. Ademas, las investigaciones futuras podrian explorar como los resultados pueden
variar segun el tipo de industria, tamafio de la empresa (Stanwick y Stanwick, 1998), y la antigiiedad de la
empresa.

Este estudio posee limitaciones que deben ser consideradas. La necesidad de encuestar un mayor numero
de empresas, amplio la cantidad de empresas por tipo de industria. De acuerdo con Stanwick y Stanwick,
(1998), el tipo de industria debe ser controlada, dado que el tipo de industria tiene diferente desempefio
organizacional. La etapa econdmica actual, pudiera afectar los resultados de este estudio. Por lo tanto, se
vuelve imprescindible replicar este estudio en otro tiempo.
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