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RESUMEN

El objetivo de cualquier organizacion es obtener el mayor bienestar, y una manera de lograrlo es
comprender bajo qué forma y mecanismos las normas efectivas y las relaciones sociales se convierten en
poderosas aliadas del bienestar y la competitividad de las organizaciones. Por ello el objetivo de este
trabajo es analizar el diagnostico de tres indicadores del constructo capital social: la cultura, el
aprendizaje y la eficacia organizacional, lo anterior, con el propdsito de identificar si estos indicadores
tienen efecto en la generacion de capital social en una Pyme de la industria metal mecdnica, dicha
industria es considerada como un sector estratégico de desarrollo en la region centro de Coahuila. El
estudio empirico se realizo en el periodo de enero a marzo de 2012, utilizando una metodologia que
consintio en obtener informacion cuantitativa a través de un cuestionario estructurado aplicado a 32
trabajadores, los datos obtenidos fueron analizados posteriormente a través del sofiware estadistico
SPSS, aplicando el Coeficiente de Correlacion de Spearman. Los hallazgos del estudio revelan
correlaciones estadisticamente significativas en los tres indicadores, asi como el potencial de capital
social subyacente.
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CAPITAL SOCIAL GENERATION FROM EFFECTIVENESS,
ORGANIZATIONAL CULTURE AND LEARNING. A STUDY
CORRELATIONAL

ABSTRACT

The goal of any organization is to obtain resources. One way to do this is to understand how effective
mechanisms and social relations become powerful allies and improve competitiveness of organizations.
The aim of this paper is to analyze three indicators of social capital: culture, learning and organizational
effectiveness. We wish to identify whether these indicators are effective in generating social capital in a
Small and medium enterprise metalworking industry in the central region of Coahuila, Mexico. The study
was conducted in the period from January to March 2012. The methodology was descriptive, cross-
sectional and correlational. The study findings reveal statistically significant correlations in all three
indicators, as well as the underlying social capital potential.

JEL: A13, M14

KEYWORDS: Social Capital, Organizational Effectiveness, Organizational Culture, Organizational
Learning

67



N. E. Hernandez Castro et al | RIAF « Vol. 7 ¢« No. 1 ¢ 2014

INTRODUCCION

as transformaciones socioecondémicas y el protagonismo social de la ciencia y la cultura de los

ultimos afios han provocado que desde diferentes partes del mundo académico, profesional y

productivo, se haya definido a esta época como la “era de los intangibles”, cuyo valor ya no esta
dominado por la acumulacién de dinero y otros bienes tangibles que aparecian en los balances (Bueno,
2002). El valor es ahora en gran parte definida por la capacidad de las organizaciones para crear mas
valor de estos activos, los cuales representan otro tipo de capital, y uno de ellos es el llamado capital
social el cual se basa en valores, normas, actitudes, redes y similares que se encuentran dentro de una
comunidad y que facilitan la coordinacion y la cooperacién para obtener beneficios mutuos Putnam
(1993). Varios autores del tema estan convencidos de que el desarrollo del capital social repercute
positivamente en el bienestar y en la competitividad de las organizaciones (Mujika et al 2010). En este
contexto toma importancia el término utilizado para describir acciones pertenecientes a las relaciones
sociales tanto a nivel individual como social, mostrando que las mismas son un recurso que los individuos
poseen y que pueden utilizar para su desarrollo profesional y personal.

En ese sentido la cultura organizacional tiene que ver con el proceso de socializacion que se da dentro de
una empresa mostrando asi la realidad del capital social. De acuerdo con un informe de Randstand
“Work Watch” (2010), el 66% de los trabajadores encuestados estan de acuerdo en que la cultura
organizacional es muy importante para el éxito de sus empresas, 35% creen que tiene el mayor impacto
sobre la moral de los empleados, 22% creen que lo tiene sobre su productividad y 23% de los trabajadores
mas jovenes (entre 18 y 34 aflos) creen que lo tiene sobre la satisfaccion laboral.

Schein (2002), plantea que la cultura organizacional constituye el contexto en que la organizacion se
forma, se educa y se aprende. Aunque estos procesos se realizan mediante los diferentes momentos de
interaccion que se suscitan en la cotidianidad organizacional, se puede considerar que son inherentes al
aprendizaje organizacional. El aprendizaje, sucede cuando la cultura establece procesos que facilitan el
desarrollo de las destrezas basadas en aptitudes y caracteristicas personales como: la responsabilidad, la
creatividad, iniciativa, capacidad de discusion y analisis, y, solucion de problemas. Esto es, las relaciones
sociales construidas a lo largo de la vida, influyen en la eficacia de una empresa (Nahapiet y Ghoshal,
1998) y promueven el aprendizaje organizacional (Fisher y While, 2000). Asi mismo Lundvall y Johnson
(1994), mencionan que ingresamos en una nueva era caracterizada por cambios vertiginosos y por una
elevada exigencia de aprendizaje en todas las actividades econdmicas. Por lo que las empresas necesitan
conocer y en su caso cambiar su sistema organizativo para poder enfrentar eficazmente al nuevo contexto.

El presente estudio tiene como objetivo identificar si los indicadores eficacia, cultura y aprendizaje
organizacional de una empresa de la industria metalmecanica fabricante de estructuras metalicas en la
region centro de Coahuila, tienen efecto en la generacion de capital social. Asi como analizar las
relaciones existentes entre las principales variables sociodemograficas y los indicadores definidos del
capital social. Los resultados obtenidos contribuyen a la literatura sobre eficacia, cultura y aprendizaje
organizacional, pues ponen de manifiesto empiricamente la naturaleza del capital social, con el propdsito
de apoyar a las empresas a que se conozcan a si mismas ¢ identifiquen sus potencialidades. Desde un
punto de vista practico, las conclusiones del estudio subrayan que el capital social constituye un recurso
estratégico que las empresas pueden gestionar para alcanzar determinados resultados.

El resto de la investigacion estd organizada de la siguiente manera. En el apartado de revision literaria, se
desarrollan los fundamentos teéricos del estudio, centrandose en literatura relevante del capital social,
eficacia, cultura y aprendizaje organizacional. El siguiente apartado recoge los aspectos metodologicos, se
explica el procedimiento de obtencion de datos, la definicion de variables y en particular, se describe la
empresa analizada, finalmente se presentan los resultados y conclusiones desprendidas del trabajo de
investigacion, asi como las futuras lineas de investigacion.
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REVISION LITERARIA

En la region centro del Estado de Coahuila, se considera a la industria metalmecanica como uno de los
principales motores del desarrollo de la region ya que genera uno de cada cuatro empleos y tres de cada
cuatro pesos del valor agregado en el sector secundario de la region (Davila y Valle, 2003). Asi mismo,
dicha rama es la principal generadora del PIB de la industria manufacturera, ya que mientras en 1993
aportd 4,115,255 miles de pesos con una participacion porcentual de 39.42, logro incrementarlo en el afio
2006 hasta 10,252,641 miles de pesos, con una participacion porcentual de 47.29 (INEGI, 2008). Cabe
destacar también que esta rama, ademas de ser la mas significativa para el Estado, del 2002 al 2005 ha
sido superior en todos los afios a la participacion al PIB de la misma industria a nivel nacional
(SEPLADE, 2005). Por la importancia de lo anterior, esta investigacion pretende describir el ambiente
que estan experimentando los trabajadores dentro de una pyme de la industria metalmecanica
relacionados con tres indicadores del capital social: cultura, aprendizaje y eficacia organizacional.

El capital social es culturalmente construido, y se explica como una capacidad para trabajar mediante una
red de relaciones de colaboracion, caracterizadas por la ayuda mutua, confianza, costumbres, credibilidad
y compromiso para lograr un objetivo comun, lo anterior sobre bases de equidad y lazos de reciprocidad
que perduran en el tiempo (Arboleda et al, 2008). El capital social de una organizacion, supone
compromiso voluntario, interacciéon confiada y actitud solidaria, con fines constructivos, buscando el
bienestar general y una mejor calidad de vida en la organizacion. El enfoque del capital social promueve
bases de consenso para la amplia comunicacion e integracion de conocimientos y asi atender con mejores
posibilidades las demandas de un entorno incierto y cambiante (Etkin, 2007).

Todas las empresas poseen, capital social (Guia, 2000; Leana y Pil, 2006), definido en términos de
distribucion y contenido de las relaciones entre los grupos e individuos dentro la empresa (areas,
departamentos, trabajadores, directivos, etc.), que les permite actuar de forma mas eficaz en las relaciones
internas y con su entorno de trabajo inmediato. Las empresas cuya red interna esté altamente cohesionada
podria disfrutar de ciertas ventajas en la coordinacion y ejecucion de actividades complejas que realizan
los diferentes grupos e individuos que las conforma (Coleman, 1988, 1990). Para la empresa, como
agente social colectivo, este capital es un activo privado del cual es propietario y por tanto, los beneficios
derivados de su posesion influye directamente en su eficacia empresarial (Nahapiet y Ghoshal, 1998).

De acuerdo a (Fernandez y Sanchez, 1997) la eficacia organizacional hace referencia a los recursos
empleados y los resultados obtenidos. Es una capacidad valorada por empresas, debido a que en la
practica todo lo que éstas hacen tiene como proposito alcanzar sus objetivos, sin incapacitar sus recursos.
Y esto se da cuando se establece una relacién de apoyo y solidaridad entre los trabajadores de una
organizaciéon o empresa los cual permite generar capital social.Como sefiala Coleman (1988, 1990) y
Putnam (1993, 1995, 2000), el capital social se refiere a factores intangibles (valores, normas, actitudes,
confianza, redes y semejantes) y recursos socio-estructurales que constituyen un activo de capital para el
individuo que se encuentran dentro de una comunidad para facilitar la coordinacién y cooperacion para
obtener un beneficio comun.(Blasco et al, 2010) mencionan que para una empresa, la utilizacion del
capital social implicard un beneficio directo entre los recursos organizativos, aprovechamiento de
sinergias entre sus componentes (grupos e individuos), mayor eficacia y eficiencia en la coordinacion y
control de las acciones colectivas internas. Dichos beneficios podrian reflejarse en términos de aumento
de los resultados de la empresa, mejora del clima laboral, etc.

En apoyo a lo anterior, Serrano (2005), define el capital social como el conjunto de relaciones sociales
asociativas y de cooperacion basada en la confianza y la reciprocidad, que permiten a las personas
ampliar su campo de oportunidades debido a que obtienen activos y beneficios al participar
asociativamente. Este enunciado enfatiza un aspecto concreto del capital social que va mas alla de las
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relaciones sociales basadas en la confianza, y que se refiere a que estas relaciones generan valor, activos y
oportunidades.

Asi mismo, otros autores como Villagomez (2010) sefialan que el capital social hace referencia a la
capacidad colectiva de tomar decisiones y actuar conjuntamente para perseguir objetivos comunes, y
coloca a la comunidad organizada en un plano superior de mejores oportunidades empresariales en
comparacion al individuo aislado.En relacion a esto (Echebarria, 2001) indica que el capital social seria
una forma de cultura organizativa que fomenta la confianza y la cooperacidon entre los miembros de la
organizacion, promoviendo relaciones mas fluidas de intercambio y coordinacion.

De igual forma Tierney (1988), afirma que la cultura organizacional es una red de relaciones
interconectadas, factibles de medir con cierto grado de fiabilidad.De hecho, se encuentran definiciones en
la literatura al respecto que apoyan la estrecha conexioén entre cultura y capital social, como en
(Deshpandé y Webster, 1989) quienes consideran a la cultura organizacional como “el conjunto de
creencias y valores compartidos que ayudan a los individuos a comprender el funcionamiento de la
organizacion, proporcionandoles las normas de comportamiento dentro de la misma”.

Por otro lado, y para este estudio se adopta a (Garcia et al, 2006), quienes definen la cultura
organizacional como el resultado de las relaciones sociales construidas a lo largo de la vida de la
organizacion, en las que se destacan aspectos tangibles e intangibles que influyen en el direccionamiento
de la gestion humana y del comportamiento organizacional. En su estudio Kliksberg (2003) concluye que
la movilizacion del capital social y la cultura es viable y da resultados como agentes activos del desarrollo
social.En ese sentido, lo importante del capital social para los individuos y los grupos que lo poseen es la
potencialidad que les confiere y de la que carece el individuo aislado. Es decir, lo esencial del capital
social es que es una capacidad. Representa la capacidad de obtener beneficios a partir del
aprovechamiento de redes sociales tanto verticales como horizontales. La existencia de estas redes
promueve el aprendizaje organizacional (Fisher y While, 2000) brindando ventajas adicionales a los
individuos que tienen acceso a ellas, en comparacion con las que obtendrian si actuaran individualmente y
sin el apoyo de esas relaciones sociales (Flores y Rello, 2001). Ya que parte del proceso de aprendizaje
organizacional se da en los individuos (como es el caso de esta empresa en estudio) que al
interrelacionarse y acumularse pasan a formar parte del capital social. Y esto se logra cuando el
conocimiento individual y vivencial se codifica y se logra socializar en una empresa, desarrollando
capacidades y habilidades en las personas y en las organizaciones que les permite responder a las
oportunidades y los desafios que el nuevo entorno brinda (Chaparro, 2003).

Se entiende aprendizaje organizacional individual como el proceso de adquisiciéon de competencias que
permite al individuo crear su propia realidad y su futuro, aprender es incorporar nuevas habilidades que
posibilitan lograr objetivos, que hasta ahora se encontraban fuera del alcance (Senge, 2005).En resumen,
considerando lo anteriormente expuesto el aprendizaje organizacional, ocurre cuando la cultura
organizacional define procesos que facilitan el desarrollo de las destrezas basadas en aptitudes y
caracteristicas personales, constituyendo patrones de aprendizaje que dan origen a formas culturales mas
fuertes que diferencian las formas de vida de la empresa (Cajiao y Arenas, 2003). Desde este punto de
vista, el capital social puede entenderse como la capacidad de los individuos para asociarse o trabajar
juntos, en grupos u organizaciones, para alcanzar objetivos comunes; y esto depende del grado en que los
integrantes de una comunidad confian unos en otros y de los valores y normas que comparten,
(Caracciolo y Foti, 2003).

METODOLOGIA

El estudio empirico se llevd a cabo en una empresa de la industria metalmecanica fabricante de
estructuras metalicas en la region centro de Coahuila, la cual fue inaugurada en 1934 en la ciudad de
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Monclova, Coahuila como una empresa familiar perteneciente al ramo de la industria metalmecéanica. En
sus inicios se dedico a la fabricacion de estructuras metalicas sencillas como puertas y ventanas para
viviendas, actualmente su giro es industrial y las estructuras que fabrica son tanques, tuberias y puertas
para prisiones los cuales son distribuidos en el mercado nacional e internacional.

El estudio comprendi6 datos de corte transversal de enero a marzo del afio 2012, recopilados mediante un
cuestionario estructurado. La industria metalmecanica fue elegida porque se le considera el principal
motor de la economia regional ya que representa el 71.86% del generado por la Industria Manufacturera
en el Estado (Rodriguez, 2010). El cuestionario que se aplicé fue disenado por el Instituto Vasco de
Competitividad, Fundacion Deusto en el 2010 —empleado en su estudio Manual para la autoevaluacion
del capital social en las organizaciones— al que se le modificaron varios items con el fin de adecuarlos a
las necesidades del contexto regional. El cuestionario fue entregado personalmente a los 32 trabajadores
que representan el total de los empleados de la empresa en estudio y fue contestado en el momento para
aclarar posibles dudas, con la finalidad de garantizar la confiabilidad de las respuestas.

Para el analisis de los datos se utilizé el software estadistico Statistics Package for Social Science SPSS
version 17.0. Se realizoé un analisis de estadistica descriptiva con la finalidad de describir cada uno de los
indicadores del capital social. Con el andlisis de variabilidad ANOVA se determiné las diferencias
presentes entre la edad de los trabajadores, la antigliedad en la empresa con cada uno de los indicadores.
Por ultimo, para verificar la asociacion de los indicadores del cuestionario se utilizo el andlisis de
correlacion de Spearman.

Medicidn de los Indicadores de Analisis

Concretamente todas las preguntas de los indicadores fueron medidas cuantitativamente mediante una
escala tipo Likert ordinal continua de cinco puntos (1=Totalmente en desacuerdo, 2= Bastante en
desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= Bastante de acuerdo, 5= Totalmente de acuerdo).

Indicadores

La cultura organizativa se evalué mediante cuatro items: conciencia de equipo, cohesion, orientacion a la
consecucion de objetivos y coordinacion para alcanzar los objetivos. Es decir se evalud el fortalecimiento
de la vida social y laboral, la identidad comunitaria asi como la contribucioén a la cohesion grupal.El
aprendizaje fue evaluado con cuatro items, en que los encuestados sefalaron si tienen suficientes
conocimientos para abordar con €xito su trabajo, preocupacion por estar actualizados, oportunidades de
formacion y capacitacion instrumental (idiomas, TICs, etc).La eficacia: Para evaluar este indicador se
pidio a los respondientes que sefialaran en tres items si la empresa es eficaz y eficiente.

RESULTADOS

Las aportaciones de este estudio consisten en dar a conocer algunos aspectos de las relaciones sociales de
los trabajadores de una empresa de la industria metal mecanica y su influencia en la consecucion de los
objetivos perseguidos por las organizaciones. Estas aportaciones y de acuerdo a la literatura se
fundamentan en el concepto denominado capital social, es decir en sus recursos humanos, que se plantea
como el fundamento mas importante en la competitividad de las empresas (Chamorro y Tato, 2005).

Estadistica Descriptiva

32 trabajadores respondieron las preguntas del cuestionario disefiado en una escala tipo Likert. El nivel de
eficacia de las personas que configuran la empresa fue la primera variable a evaluar en la encuesta
realizada, con un total de 4 afirmaciones. La Tabla 1, muestra que el 43.8% de los trabajadores califico la
eficacia con puntuaciones de 5y 4 (totalmente y bastante de acuerdo) por lo que se puede apreciar que
una gran mayoria de los trabajadores perciben que se cumplen los objetivos establecidos y que los
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profesionales de la empresa son efectivos; sin embargo el 45.9% calificé con una puntuacion de 3(ni de
acuerdo ni en desacuerdo), y solo el 10.4% con puntuaciones de 2 y 1.

Tabla 1: Calificacion de la Eficacia Organizacional

Escala de Likert (n=32) %o
1 Totalmente en desacuerdo 1.0
2 Bastante en desacuerdo 9.4
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 459
4 Bastante de acuerdo 375
5 Totalmente de acuerdo 6.3

Esta Tabla muestra el grado de acuerdo que los trabajadores otorgaron al indicador de eficiencia, en ella se aprecia que la mayoria presenta un
grado de indiferencia, sin embargo otra gran parte si percibe que la empresa es eficaz y eficiente.

La cultura organizacional fue medida en segunda instancia en la encuesta. En este indicador los datos
revelan que la empresa evaluada estad bien posicionada en conciencia de equipo con un 50% de
aceptacion, un 40% en el grado de cohesion, un 50% en orientacion a la consecucion de objetivos y un
41% en la coordinacion de objetivos. Es general, un 46.1% de los trabajadores califico a la cultura
organizacional con puntuaciones de 5 y 4 (totalmente y bastante de acuerdo), el 30.2% con una
puntuacion de 3, y el 23.8% con puntuaciones de 2 y 1 (Tabla 2). Por lo que se puede decir que en esta
empresa existe una buena cultura organizacional que ayuda a promover la creacion de capital social y
bienes socioemocionales, ademas de considerarsele como una fuente de ventaja competitiva (Robinson y
Siles, 2003; Gregory et al., 2009).

Tabla 2: Calificacion de la Cultura Organizacional

Escala de Likert (n=32) Y%
1 Totalmente en desacuerdo 32
2 Bastante en desacuerdo 20.6
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 30.2
4 Bastante de acuerdo 37.3
5 Totalmente de acuerdo 8.8

Esta Tabla presenta el grado de acuerdo que los trabajadores otorgaron al indicador de cultura organizacional, en la que se observa que la
percepcion generalizada es de que en la empresa existe una buena cultura organizacional.

Y para el aprendizaje organizacional, el 73.9% la califico con puntuaciones de 5 y 4 (totalmente
y bastante de acuerdo), el 15.0% con una puntuacion de 3, y el 13.1% con puntuaciones de 2 y 1
(Tabla 3). Por los resultados obtenidos, se aprecia que en la empresa existen buenas actitudes
para desarrollar y fomentar el aprendizaje organizacional, las cuales son armas estratégicas al
servicio de las organizaciones (Garzon y Fischer, 2010).

Tabla 3: Calificacion del Aprendizaje Organizacional

Escala de Likert (n=32) Y%
1 Totalmente en desacuerdo 2.4
2 Bastante en desacuerdo 10.7
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15.0
4 Bastante de acuerdo 58.9
5 Totalmente de acuerdo 15.0

Esta Tabla presenta el grado de acuerdo que los trabajadores otorgaron al indicador de aprendizaje organizacional, en la que se observa que la
percepcion generalizada es de que en la empresa existe buenos procesos para que se de el aprendizaje organizacional..

De los resultados obtenidos, donde el aprendizaje organizacional, seguido de la cultura organizacional
muestran un mayor impacto en el desarrollo del capital social corresponden con la investigacion realizada
en la industria manufacturera mexicana (Dominguez et al, 2007). Para analizar los indicadores del
cuestionario en relacion a las variables sociodemograficas se empleo6 el analisis de varianza ANOVA
para la edad y la antigiiedad en la empresa.En la Tabla 4 se presentan los valores comparativos en cada
uno de los indicadores con los rangos de edad del trabajador, se puede apreciar que el indicador
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aprendizaje organizacional se reporta con diferencias poblacionales entre las edades, siendo los de 45
afios 0 mas los que reportan la media mas alta, lo que indica que los de mas edad tienen una mejor
percepcion sobre el aprendizaje organizacional, es decir sienten que en la empresa tienen suficientes
oportunidades para actualizarse y aprovechan sus conocimientos para abordar con éxito su trabajo. Para la
antigiiedad en la empresa se presentan los datos en la Tabla 5

Tabla 4: Comparacion de las Medias Poblacionales de Cada Indicador del Cuestionario de Capital Social

por Edad del Trabajador
Indicador Edad N Media Desviacién Tipica F Sig.
Aprendizaje organizacional 2.68 .066*
Menos de 30 3 13.00 2.64575
Entre 30 y 44 afios 18 14.33 2.40098
Entre 45 y 59 afios 10 16.40 1.77639
60 0 mas afios 1 16.00
Cultura organizacional .882 462
Menos de 30 3 12.00 4.00000
Entre 30 y 44 afios 18 12.22 3.37038
Entre 45 y 59 afios 10 14.20 3.55278
60 0 mas afios 1 15.00
Eficacia organizacional 454 117
Menos de 30 3 9.00 1.00000
Entre 30 y 44 afios 18 10.11 1.93691
Entre 45 y 59 afios 10 10.600 2.54733
60 0 mas afios 1 10.00

*p<0.10 La tabla reporta los valores de la poblacion, media y desviacion tipica por edad del trabajador, asi como los valores resultantes del

ANOVA y valor de significancia para cada uno de los indicadores considerados en la generacion del capital social.

Tabla 5: Comparacion de las Medias Poblacionales de Cada Indicador del Cuestionario de Capital Social

por Rango de Antigiiedad en la Empresa

Indicador Antigiiedad en la empresa N Media Desviacién Tipica F Sig.
Aprendizaje 2.58 L05%*
organizacional Menos de 1 ano 1 16.00
Entre 1 y 3 afios 5 14.40 3.64692
Entre 3 y 5 afios 4 12.50 1.91485
Entre 5 y 10 aflos 11 15.73 1.61808
Entre 10 y 20 afios 10 14.60 1.83787
Mas de 20 anos 1 20.00
Cultura organizacional .049 .838
Menos de 1 afio 1 12.00 .
Entre 1 y 3 afios 5 13.80 4.26615
Entre 3 y 5 afios 4 11.25 1.50000
Entre 5 y 10 afos 11 12.64 4.47823
Entre 10 y 20 afios 10 13.20 2.65832
Mas de 20 afios 1 16.00
Eficacia organizacional 3.27 L02%%*
Menos de 1 afio 1 9.00 .
Entre 1 y 3 afios 5 10.40 2.60768
Entre 3 y 5 afios 4 7.75 .50000
Entre 5 y 10 afos 11 10.18 1.77866
Entre 10 y 20 afios 10 10.60 1.50555
Mas de 20 anos 1 15.00

**p<.05 La tabla reporta los valores de la poblacion, media y desviacion tipica por rango de antigiiedad en la empresa, asi como los valores
resultantes del ANOVA y valor de significancia para cada uno de los indicadores considerados en la generacion del capital social.
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Con relacion a la antigliedad en la empresa, unicamente los indicadores eficacia y aprendizaje
organizacional son los que reportan diferencias estadisticas en el analisis de varianza, siendo en ambos
casos los de mas de 20 afios, los que mejor percepcion reportan y el rango entre 3 y 5 afios de antigiiedad,
es el que registra el valor mas bajo. Por lo que se puede apreciar que a mayor edad mejor percepcion de la
eficacia y del aprendizaje organizacional.Por tltimo en la Tabla 6 se presenta un analisis de correlacion
de Spearman entre los indicadores estudiados, en ella se muestra las magnitudes de correlacion
estadisticamente significativas a un nivel de 0.01. Todos los indicadores muestran magnitudes de
correlacion moderada.

Tabla 6: Correlacion Significativa de los Indicadores Eficacia, Cultura y Aprendizaje Organizacional

Indicador Cultura organizacional Aprendizaje organizacional  Eficacia
Spearman's rho Cultura organizacional 1
Aprendizaje organizacional 658" 1
Eficacia organizacional 7797 668" 1

***p<.01. La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). La tabla presenta los valores de correlacion Rho de Spearman entre los
indicadores del capital social. Se aprecia que la correlacion mas fuerte se da entre la cultura organizacional y la eficacia.

Con los datos anteriores se puede decir que a mayor cultura organizacional, mayor eficacia
organizacional. La cultura organizacional se refiere a la interaccion compleja de los grupos sociales de
una empresa la cual estd determinada por los valores, creencia, actitudes y conductas, que apoyan la
eficacia organizacional (Granell, 1997).Adicionalmente a la correlacion entre indicadores se realizo un
andlisis de correlacion bivariada con las preguntas del indicador cultura organizacional y con las
preguntas del indicador eficacia. En total se tomaron las mejores 3 correlaciones (coeficiente >.700) con
un nivel de significancia de 0.01, que se han considerado como aquellas que el trabajador percibe en gran
magnitud y que afectan o dinamizan mayormente su comportamiento en la empresa. Tabla 7 y Tabla 8.

Tabla 7: Correlacion por Pregunta del Indicador Cultura Organizacional

La empresa esta
orientada a la

Conciencia de La empresa esta consecucion de  La empresa esta coordinada
equipo cohesionada objetivos para alcanzar los objetivos
Spearman's tho  Conciencia de equipo 1
La empresa esta .6027 1
cohesionada
La empresa esta orientada 5557 719 1
a la consecucion de
objetivos
La empresa esta 509" 6917 8917 1
coordinada para alcanzar
los objetivos

***p<.01. La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). La tabla presenta los valores de correlacion Rho de Spearman entre las
preguntas del indicador cultura organizacional. Los resultados muestran que a mayor orientacion para la consecucion de los objetivos mayor
coordinacion para alcanzar los objetivos de la empresa.

Tabla 8: Correlacion por Pregunta del Indicador Eficacia Organizacional

La empresa cumple los La empresa es eficaz Los profesionales de la
objetivos empresa son efectivos
Spearman's rho  La empresa cumple los objetivos 1
La empresa es eficaz 634 %** 1
Los profesionales de la empresa 518*x* .800*** 1
son efectivos

***p<.01. La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral). La tabla presenta los valores de correlacion Rho de Spearman entre las
preguntas del indicador eficacia organizacional. Los resultados muestran que a mayor eficacia de los profesionales mayor eficacia en la
empresa.
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Con los datos de la Tabla 7 se puede apreciar que a mayor orientacion para alcanzar los objetivos, mayor
coordinacion hacia la consecucion de los objetivos planteados en la empresa. Y en la Tabla 8, los
resultados muestran que al ser los profesionales de la empresa mas efectivos entonces existe mayor
eficacia organizacional.

CONCLUSIONES

El estudio empirico realizado nos confirma que los indicadores del capital social: eficacia, cultura y
aprendizaje organizacional estan significativamente correlacionados, los cuales corresponden con otros
estudios similares realizados en la industria manufacturera mexicana. Una vez reconocido el valor de la
nocion capital social como componente de los indicadores estudiados, se analiza su trascendencia. Como
principal contribucion a la literatura, este estudio revela los siguientes resultados del capital social: A
nivel indicador, una empresa que cultive las relaciones sociales, es decir, que tenga una buena cultura
organizacional, provoca que los trabajadores de su empresa perciban un ambiente propicio para el
aprendizaje que redunde en la eficacia organizacional. Con respecto al aprendizaje organizacional los
resultados sugieren que los trabajadores al tener mas capacidades laborales permitiran obtener mejores
resultados para que la empresa sea mas eficaz y eficiente. Por lo que se puede concluir que dichos
indicadores tienen efecto en la generacion de capital social en la empresa de estudio.

El analisis de correlacion entre las preguntas elaboradas para la cultura organizacional y la eficacia,
permite proponer una serie cuestiones que conformarian un perfil para las empresas que deseen generar
capital social.Se propone que la eficacia de las empresas esta directamente asociada a que se desarrolle
cotidianamente las siguientes practicas de la cultura organizacional: Capacidad para fomentar la cohesion
entre los trabajadores, capacidad para orientarse a la consecucion de los objetivos organizacionales,
capacidad de coordinacion para alcanzar los objetivos organizacionales y motivacion e incentivacion para
que los profesionales de la empresa sean efectivos.Entre las limitaciones del estudio debe mencionarse
que fue realizado unicamente en una empresa de la industria metalmecanica de la region centro del estado
de Coahuila en México, por lo tanto las conclusiones que se presentan se limitan a la poblacion de dicha
empresa. Dada la importancia de desarrollar el capital social como un componente que apoya la
competitividad entre las empresas, se sugiere que en investigaciones futuras se consideren los resultados
obtenidos en este estudio, con el objeto de que se incluya un mayor nimero de indicadores, ademas se
propone que su estudio se extienda a otras poblaciones y contextos para acumular evidencia de su
contribucion a la generacion de capital social en nuestras empresas.
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