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RESUMEN

La cultura empresarial es importante para entender el
éxito o fracaso de una empresa en los negocios. La industria
de autopartes se caracteriza por tener una cultura empresarial
de éxito, con un enfoque de empresa de clase mundial, que
facilita su posicionamiento como proveedores de la industria
automotriz terminal en los distintos mercados econémicos.
El objetivo de la investigacion es conocer cuales son las
principales variables administrativas de la cultura empresarial
gue tienen estas empresas, por medio del modelo SHEN. El
modelo SHEN tiene cuatro principios: requerimientos y
ventas; operaciones y capacidad; recursos humanos; y mejora.
La investigacion comprende a 18 industrias de autopartes del
Estado de Guanajuato, de un universo de 26 empresas
registradas en los parques industriales del Puerto Interior, Las
Colinas, Castro del Rio y el corredor Irapuato- Celaya. Los
resultados son negativos y significativos en los principios de
requerimientos y ventas; y operaciones y capacidad. Y con
poca significancia en los principios de recursos humanos y

mejora.
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ABSTRACT

The corporate culture is important to understand the
success or failure of a company in business. The auto parts
industry is characterized by a corporate culture of success
with a focus on world-class company that facilitates its
positioning as providers of the terminal automotive industry
in different economic markets. The objective of the research
is to know what are the main administrative variables of
corporate culture with these companies, using the model
SHEN. The SHEN model has four principles: requirements and
sales; operations and capacity; human Resources; and
improvement. The research includes 18 auto parts industries
in the state of Guanajuato, a universe of 26 registered
companies in industrial parks from: Puerto Interior, Las
Colinas, Castro del Rio and the industrial corridor: Irapuato -
Celaya. The results are negative and significant on the
principles of requirements and sales; and operations and
capacity. And with little significance in the principles of
human resources and improvement.
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INTRODUCCION

La cultura empresarial de la industria de autopartes conformada por aspectos
administrativos y por trabajadores comprometidos y con talento impulsados y conducidos
desde el liderazgo, define la identidad perseguida de una organizacién, que participa dentro
de un ambiente de adaptacion y transformacion del entorno exterior que obliga a los actores
al desarrollo de mecanismos internos para enfocar la gestién de forma propia y diferenciarse

de otras empresas (Bae, Chang y Kang, 2012; Dempsey, 2015).

Esta cultura empresarial tiene diferentes significados (por ejemplo, actitud ante el riesgo,
toma de decisiones, innovacion, creatividad entre otros). Se expresa en el sentido de
pertenencia, en la capacidad flexible de consensuar metas comunes, en la gestion integral de
la empresa con sus objetivos estratégicos y criterios de evaluacién en la medida de los resultados.

Su lenguaje y las categorias conceptuales propias son esenciales para fijar o consensuar
los limites de la identificacidn como empresa y establecer las reglas de juego en las relaciones
con las personas y proveedores que la integran (Cordes, Richerson y Schwesinger, 2014;
Davidson, Dey y Smith, 2015).

Las organizaciones de éste sector econdmico plasman en sus misiones el conjunto de
creencias soélidas que sirven de premisas a todas sus politicas y acciones, formando con ello
uno de los factores mas importantes del éxito empresarial, la invariable adhesion de toda la
organizacion a dichas creencias. Factor que influye en que su cultura empresarial se refleje de
distintas maneras promoviendo entre ellas una sana competencia, donde unas destacan mas

gue otras (Bolton, Brunnermeier y Veldkamp, 2013; Getz, 2009).

La industria de autopartes tiene la concepcidn de que, si una organizacién quiere estar
a la altura de los desafios que le plantea un mundo en proceso de cambio, debe hallarse
preparada para cambiar en si misma todo lo que sea preciso a lo largo de su historia empresarial.
Esta filosofia de empresa o impulso fundamental tiene mucho mas peso que los recursos
técnicos o econdmicos, ya que estos, aun siendo esenciales para el éxito, son menos
trascendentales que la firmeza con que las personas que integran la organizacion creen en sus

preceptos basicos y los cumplen (Guiso, Sapienza y Zingales,2015; Handley y Angst, 2015).
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Los equipos directivos y mandos en sus respectivos niveles tienen la responsabilidad de
introducir, comunicar y movilizar a sus colectivos en la vivencia efectiva de los mismos, y a los
demds miembros de la empresa, asi como la responsabilidad de aplicar los contenidos de los

mismos en su quehacer diario (Guiso, Sapienza y Zingales, 2015; Hiller y Verdier, 2014).

A nivel mundial, laimportancia de la industria de autopartes en las economias nacionales
y su papel como propulsor para el desarrollo de otros sectores de alto valor agregado, provocan
gue diversos paises tengan entre sus principales objetivos la atraccidn, desarrollo y/o
fortalecimiento de esta industria. México no es la excepcidn, la industria de autopartes

representa un sector estratégico para la economia doméstica.

En este entorno, se conoce muy poco de cuales son los aspectos administrativos de la
cultura empresarial que tienen estas empresas, que las conducen al éxito en los distintos
mercados internacionales donde se instalan; como es el caso del Estado de Guanajuato, motivo
que impulso la presente investigacion y que se justifica bajo los criterios de «conveniencia»,
«relevancia social», «implicaciones practicas», «valor tedrico», «utilidad metodolégica» y
«caracteristicas del entorno» (Ackoff, 1953; Homans, 1961; Miller y Salkind, 1977).

Conveniencia: La investigacidn sera util al permitir conocer los aspectos administrativos
gue apoyan a la industria de autopartes a formar una cultura empresarial de éxito, y que en un
momento dado podrian aplicarse a otras organizaciones con el fin de ser proactivas para

enfrentar los retos y cambios en un entorno nacional e internacional.

Relevancia social: Al ser conveniente el estudio para otras organizaciones su crecimiento

econdémico podria ser mayor y con ello generar la creacidon de empleos mejor remunerados.

Implicaciones practicas: En la actualidad, la mayoria de las organizaciones del Estado de
Guanajuato no tienen una cultura empresarial de éxito, como la de las empresas de la industria

de autopartes. Por tanto, el estudio ayudaria a formar tal cultura.

Valor tedrico: El estudio ayudara a fortalecer estudios que se enfoquen a entender el

crecimiento y éxito de la industria de autopartes.




Aplicacion del modelo SHEN en una muestra de la industria......pp. 49-76

Utilidad metodoldgica: La investigacion utiliza el modelo SHEN para entender la cultura

empresarial de éxito en las empresas de autopartes.

Caracteristicas del entorno: La historia industrial de las empresas de autopartes en el
Estado de Guanajuato comenzé en el afio de 1990, con la llegada de la armadora General
Motors a Silao, considerada como una de las principales empresas de clase mundial. General
Motors generd en el Estado de Guanajuato un cambio en la politica econdmica basada,
principalmente, en la agriculturay en la industria del calzado hacia una transicion de la industria
manufacturera. A partir de la Instalacidon de General Motors el asentamiento de otras armadoras
no se dejo esperar, empresas como Mazda, Honda y la Volkswagen. Ahora, Guanajuato esta
consolidandose como uno de los clusters automotrices mas dindmicos de México (El economista,
2013).

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2014), el sector
automotriz, entendiendo como parte del mismo a las armadoras y a las empresas de autopartes,
es una de las actividades econdmicas mas importantes para la economia de Guanajuato. En
2008, la industria automotriz contribuyé con el 13% del valor agregado, con el 17.8% del total
de la producciéon manufacturera de la entidad y empled a 7.3 % del total de los trabajadores

manufactureros de Guanajuato.

Afirma Guerrero (2012), que la industria automotriz es parte fundamental de las
exportaciones de la entidad, tan solo en el afio 2010 las exportaciones representaron el 69 %
del total de las exportaciones guanajuatenses. Ademas, de acuerdo a la Coordinadora de
Fomento al Comercio Exterior (COFOCE), en junio del 2012 la industria automotriz mexicana
registré un récord de produccion de vehiculos con la fabricacién de 268 mil 388 unidades,

13.9% mas respecto a junio del afio anterior.

Del 2006 al 2014 Guanajuato atrajo inversion de la industria automotriz con un valor
aproximado de 18,000 millones de ddlares, en mas de 297 proyectos beneficiando; sobre todo,
a la generacién de mds de 65,000 empleos (El economista, 2015). A raiz de esta inversion
Guanajuato se ubica como un punto estratégico de desarrollo industrial y de negocios en la

republica mexicana.
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La consolidacion del cldster automotriz supone alcanzar mdas empleos, la integracion
empresarial, la promociéon del crecimiento sostenible, el desarrollo industrial del sector en
Guanajuato y unir esfuerzos que permitan abordar proyectos conjuntos (Mexican Business,
2012). Asimismo, ser un referente a nivel mundial para la instalacién de nuevas empresas como
la aerondutica y espacial. Esto con el objetivo de convertirse en el centro industrial de

manufacturas de alta tecnologia de México.

En este contexto y en opinién de Abdel-kader y Luther (2003) la cultura empresarial es
un factor de éxito para el sector automotriz que contempla: la actitud ante el riesgo, la
innovacion, la creatividad, politicas, practicas y sistemas que eliminan el desperdicio y logran
crear valor agregado para el cliente. Aspectos administrativos que se utilizan para competir
con éxito y lograr utilidades en un ambiente dindmico de contienda mundial (Guld, 2014; Mehta
y Fairchild, 2014; Meyer, 2015; Sukarma y Azmi, 2015; Sukarma, Azmi y Abdalah, 2014; Price y
Whiteley, 2014; Walleck, O’Halloran y Leader, 1991; Whaley, 2006).

Por la importancia econdmica que la industria de autopartes, como parte del sector
automotriz, representa en la economia del Estado de Guanajuato, el objetivo de la investigacion
es conocer cudles son las principales variables administrativas de la cultura empresarial que
tienen estas empresas. Para ello se utiliza el del modelo SHEN de Muda, Abd Rahman y Hasan

(2013).

Muda, S., Abd Rahman, M., y Hasan, F. (2013), para la elaboracién de su modelo, revisaron
los trabajos sobre cultura empresarial de Hasan (2012), Nwibere (2013), Rishi y Moghe (2013)
y Shieh (2011) con un enfoque a compaiiias de clase mundial. Asi como el modelo para realizar
ordenes de pedido (Aslan, Stevenson y Hendry, 2013); Reese y Galvin, 2012). Este tltimo modelo

orienta el estudio de la cultura empresarial de éxito desde la perspectiva del liderazgo.
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El modelo SHEN define la cultura empresarial como la forma de ser de una organizacion
gue se manifiesta en su manera de actuar, ante los problemas y oportunidades de gestion,
adaptacion a los cambios y requerimientos de orden exterior e interior. Por medio de actitudes
ante el riesgo, toma de decisiones, innovacion y creatividad establecidas en cuatro principios
administrativos. Siendo estos: los de requerimientos y ventas; operaciones y capacidad; recursos

humanos y mejora continua.

Muda et al. (2013) consideraron que en la actitud ante el riesgo la simplificacién y
estandarizacion antes de la automatizaciéon son importantes. Asi como, en la utilizacién de
programas de mantenimiento preventivo y predictivo. En la toma de decisiones, son
significativos los objetivos y su integracidn en los distintos departamentos, con el propdsito de

lograr una direccidn correcta, y establecer planes estratégicos.

En la innovacién y creatividad para Muda et al. (2013) el aspecto primordial es la
administracién enfocada al cliente y al producto. Por medio de sistemas y practicas de muy

buena comunicacién que conduzcan al desarrollo de productos de calidad.

Muda et al. (2013) concentran los puntos anteriores en sus cuatro principios
administrativos (requerimientos y ventas; operaciones y capacidad; recursos humanos y mejora
continua) indicadores que integran distintas variables administrativas con el fin de conocer la

cultura empresarial de cualquier organizacion.

El principio requerimientos y ventas contiene las variables administrativas de produccion
y comercializacion; disefio de productos procesos y la mejora de las relaciones con los

proveedores; colaboracion con los clientes; y funcionalidad del area de trabajo.

El principio de operacionesy capacidad incluye las variables administrativas funcionalidad

de la maquinaria de produccion; optimizacidn entre tiempos y cargas de trabajo; prevenciéony
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mantenimiento; y mejora en el flujo de informacidn. El principio recursos humanos envuelve
las variables administrativas mejora continua, recompensas, asi como remuneraciones y

planeacidn estratégica. Y el principio mejora continua engloba a las variables administrativas

calidad, retroalimentacidn del cliente, y mercadotecnia.

Al contexto del modelo SHEN y del objetivo planteado, las hipétesis de investigacidn

son las siguientes:

H,: Los cuatro principios del modelo SHEN (requerimientos y ventas; operaciones y
capacidad; recursos humanos y mejora continua) se relacionan con la cultura empresarial de

éxito de las empresas de autopartes.

H,: Los aspectos personales y generales no guardan una asociacion directa con la

percepcion de la cultura empresarial.

Método

Participantes

De un universo de 26 empresa de autopartes (Secretaria de Desarrollo Econédmico del
estado de Guanajuato, 2015) ubicadas en los parques industriales localizados en el Puerto
Interior, Colinas, Castro del Rio y el corredor industrial Irapuato - Celaya, se seleccionaron al
azar 18 empresas bajo el método probabilistico de Kish (1975). Se contactd a los directivos de
las empresas elegidas, para conocer su interés en participar en el estudio, la respuesta fue

positiva.

Tomando en cuenta la reaccidon axiomatica de las empresas designadas, se tomo la
decision de considerar e invitar al estudio a las ocho compafiias restantes del universo. Al
contactarlas la respuesta fue negativa. Por tal motivo, el estudio se realizd con las 18 sociedades.
De estas compafiias 12 venden sus productos a la industria terminal de vehiculos y también

exportan; y 6 solo venden sus productos a la industria terminal de vehiculos. El 27.85% fueron
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medianas empresas, el 44.45% grandes y un 27.7% no indicaron su tamafo, el margen de error

fue de 0.013.

Las personas que contestaron el cuestionario en su gran mayoria pertenecen al género
femenino, siendo ejecutivos de primero y segundo nivel (Tabla 1). Si atendemos a su edad son
personas jovenes (33.33 afios) con una formacion en el ambito educativo (16.16 afos) que va
de una licenciatura (88.90% titulados), maestria terminada (5.6% titulados) y estudios de

doctorado (5.6%). Y su antigliedad en la empresa en promedio es de poco tiempo.

Tabla 1. Perfil demogréfico y datos generales de las personas que contestaron el cuestionario (n=18)

Perfildemografico

Edad

M DE Rango
33.33 anos 8.97 30 a 39 afios
Afhos de escolaridad

M DE Rango
16.16 anos 0.5 1 a 18 afios
Género

61.1% mujeres y 38.9 hombres

Datos generales
Profesién
88.9% licenciados y 11.1% ingenieros
Puesto
44.4% como directores generales y 55.6% gerentes
Antigiiedad en la empresa
M DE Rango

1.17 afios 2.15 1 a 15 afios

Definicion de variables

Se entiende por cultura empresarial: Lo que identifica la forma de ser de una organizacién
y se manifiesta en las formas de actuacion ante los problemas y oportunidades de gestién y
adaptacion a los cambios y requerimientos de orden exterior e interior; por medio de actitudes

ante el riesgo, toma de decisiones, innovacion y creatividad entre otras. Que son interiorizadas
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en forma de creencias colectivas que se trasmiten y se ensefian a los miembros de la organizacion
como una manera de pensar, vivir y actuar (Muda et al., 2013; Sadri, 2014; Unger, Rank y
Gemiinden, 2014).

Se entiende por el principio de requerimientos y ventas: La administraciéon de la
produccidn y comercializacién de productos, que son disefiados tomando en consideracion las

necesidades de los clientes (Muda et al., 2013).

Se entiende por el principio de operaciones y capacidad: la funcionalidad del area
productiva por medio de la optimizacién entre tiempos y cargas de trabajo, prevencién y

mantenimiento, asi como la correcta aplicacion en el flujo de informacién (Muda et al., 2013).

Se entiende por el principio de recursos humanos: La capacitacion, desarrollo y el
establecimiento de un plan de incentivos hacia los trabajadores (Muda et al., 2013).
Se entiende por mejora: Los procesos de calidad y mercadotecnia aplicados en la

organizacion (Muda et al., 2013).

Se entiende por empresas de autopartes: A las proveedoras de insumos y equipos para
la produccion de vehiculos realizados por las empresas de la industria terminal automotriz.

Se entiende por empresas armadoras: Las ensambladoras de vehiculos (Schumacher,
2014; Sukarma, Azmi y Abdullah, 2014)

Se entiende por aspectos personales: Al conjunto de circunstancias de orden personal:
género, edad y escolaridad. Y por aspectos generales: Al grupo de aspectos laborales: profesion,

puesto y antigliedad en la empresa.

Instrumento

Se utilizé el cuestionario disefiado por Muda et al., (2013), con un coeficiente alfa de
Cronbach de .888, el instrumento de medicion tiene como base los principios de produccion y
comercializacidn; operaciones y capacidad; recursos humanos; y mejora. En total contiene 56

reactivos (e.g., «é¢Han logrado reducir sus tiempos de respuesta a los requerimientos de sus
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clientes?») con una escala Linkert bajo los criterios de «totalmente» con valores de 0 a 1.9,
«suficiente» con valores de 2.0 a 2.9, «regular» con valores de 3.0 a 3.9, «poco» con valores de

4.0 2 4.9 y «ninguno» con valores de 5.0 a 5.9 (Anexo 1).

Al cuestionario se afiadid una pregunta de respuesta dicotémica para saber si los
principios del modelo SHEN influyen directamente en la percepcion de los directivos sobre su
concepto de cultura empresarial, con una respuesta de «si» o «no» (e.g. ¢Considera que los
principios del modelo SHEN influyen directamente en su percepcién sobre su concepto de
cultura empresarial? Para la construccidn de este reactivo se tomd en cuenta la literatura y se
cuidé el cumplimiento del cédigo deontoldgico; después, el item fue sometido a un analisis de
jueces expertos en el tema y a una prueba de comprensién de la poblacidn objeto; basados en

los resultados se hizo el ajuste correspondiente.

Procedimiento y analisis de datos

Las empresas de autopartes fueron seleccionadas al azar utilizando el listado del afio
2015 del registro de la Secretaria de Desarrollo Econdmico del estado de Guanajuato. Se contacto
via telefénica y por correo electrénico a los directores generales y gerentes, se les solicitd su

participacion en la investigacion, y se les explicé puntualmente el objetivo de la misma.

Los ejecutivos contestaron el cuestionario via electrénica con un tiempo de respuesta
entre 20 y 35 dias. Se aplico el analisis de correlacidon de Pearson, asi como la Chi Cuadrada
para la asociacion de los datos personales y generales. Y para el procesamiento de los datos se

empled el paquete estadistico SPSS 20.

Resultados

La relaciéon entre el principio requerimientos y ventas; y la cultura empresarial (Tabla 2)
fue negativa y estadisticamente significativa (r = -.638, p < .01). Algo similar sucedié con los
aspectos administrativos, para los que se encontrd una correlacidon negativa y estadisticamente
significativa con coeficientes de -.086 para la colaboracién con los clientes, hasta -.767 para
funcionalidad del drea de trabajo. Y de manera general con resultados de -.056 para la variable

sistemas electrdnicos, hasta -.992 para sistema de almacenamiento.
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Tabla 2. Correlacién del principio de requerimientos y ventas con la cultura empresarial (n=18).

Produccién y comercializacién nimero de items 5, r (ota1 = -.354
Namero Reactivo Media Desviacién Correlacién
do estandar
reactivo
1 Coordinacion .94 .236 .059
2 Trabajo en equipo 1.00 0.000 .058
3 Sistemas electronicos 1.00 0.000 .056
4 Tiempos de respuesta .94 .236 .059
5 Precios y tiempos de entrega .89 .323 -.686""

Disefio de productos procesos y la mejora de las relaciones con los proveedores nimero de items 4, 1 o5 = -.700**

1 Capacitacion a los empleados .94 236 -.986""
2 Disefios .78 428 130
3 Inventarios .94 236 -.984*
4 Pedidos 1.00 0.000 123

Colaboracion con los clientes numero de items 5, r o1 = -.086

1 Comunicacion a los empleados .78 .428 130
2 Relacion con el cliente -39 502 .304
3 Estancia del cliente .78 .428 -130
4 Asesoria al cliente .67 .485 -.343
5 Servicio de postventa 72 461 -.391

Funcionalidad del area de trabajo nimero de items 5,1 o = -.767**
1 Sistema de almacenamiento .94 .236 -.992**

2 Programa de mejora continua .94 .236 -.990**

La relacion entre el principio operaciones y capacidad con la cultura empresarial (Tabla
3) fue negativa y estadisticamente significativa (r = -.507, p < .05). Lo mismo resultd para los
aspectos administrativos, que obtuvieron una correlaciéon negativa y estadisticamente
significativa con coeficientes de -.206 para la prevencién y mantenimiento, hasta -.686 para la
optimizacidn entre tiempos y cargas de trabajo. Y de manera general con resultados de .059
para la variable objetivos del trabajo, hasta .991 referente a comunicacién entre los
departamentos.
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Tabla 3. Correlacién del principio de operaciones y capacidad con la cultura empresarial (n=18).

reactivo
1 Politica de compra y mantenimiento de la maquinaria 1.83 .618 A71*
2 Funcionalidad de la maquinaria 3.28 752 -.092

Cargas de trabajo y horas extras .89 323 -.686**
2 Programacion del trabajo 78 428 -454
3 Cargas de trabajo 78 428 -454
4 Procesos productivos .67 .485 -343

1 Operaciones productivas .94 .236 .069
2 Responsabilidad de los operadores .28 .461 -.150
3 Reduccion de tiempos en el proceso productivo .56 .511 -271

Revista Estudios Interdisciplinarios de la Organizacién Ndm. 10, Julio - Diciembre 2016

1 Objetivos del trabajo .94 .236 .059
2 Planes de trabajo 28 461 -150
3 Informacion del producto 22 428 -130
4 Optimizacion de tiempos 72 461 -391
5 Comunicacion entre los departamentos .94 .236 .991**
*p<.05
** p<.01
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La relacién entre el principio recursos humanos vy la cultura empresarial (Tabla 4) fue
positiva y estadisticamente poco significativa (r = .247, p < .05). Lo mismo se reflejo para los
aspectos administrativos con coeficientes de .005 para planeacion estratégica, hasta .386 para
mejora continua. Y de manera general con resultados de .031 para la variable sugerencias de

mejora, hasta -.542 para la planeacién.

Tabla 4. Correlacién del principio de recursos humanos con cultura empresarial (n=18).

Numero de Reactivo Media Desviacién Correlacién
reactivo estandar
1 Programas de capacitacion continua 1.44 .705 .551*
2 Desarrollo de habilidades 2.22 .647 .300
3 Destrezas mecanicas 2.78 .808 .069

1 Programa de recompensas 94 .236 .059

2 Reconocimiento a los empleados .67 .485 171

1 Planeacion .83 .383 -.542*
2 Intercambio de informacién 1.72 461 .150
3 Informacién dentro de la cadena productiva 2.28 752 -.092
4 Sugerencias de mejora 2.83 1.339 .031
5 Participacion de los clientes 2.28 .958 .188
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La relacidon entre el principio mejora y la cultura empresarial (Tabla 5) fue

estadisticamente poco significativa (r = .390, p < .05). El mismo sentido acontecié con los

aspectos administrativos con coeficientes de .359 para retroalimentacién del cliente, hasta -

.754 para mercadotecnia. Y de manera general con resultados de -.150 para la variable

marketing inverso, hasta -.973 de la variable certificaciones.

Tabla 5. Correlacién del principio mejora con cultura empresarial (n=18).

Numero de Reactivo Desviacién Correlacién
reactivo estandar
1 Cultura de calidad 1.83 .786 .370
2 Practica de la calidad 1.72 .752 424
3 Respuesta inmediata a los clientes 1.72 .575 .555%
4 Calidad en los productos 1.78 .548 .556*

1 Satisfaccion del cliente 1.72

.752

424

2 Necesidades futuras de los clientes 2.17 .924 .225
3 Atencion a los competidores 2.17 1.098 .189
4 Involucramiento de los clientes 2.17 .857 .543*

1 Programas de mercadotecnia .72 461 -.391
2 Calidad en los anuncios .94 .236 -.970%*
3 Certificaciones .94 .236 -.973%*
4 Premios internacionales y/o nacionales 72 461 -.391
5 Marketing inverso .28 461 -.150
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En suma, los resultados muestran que existe una relacidon entre los principios de
requerimientos y ventas, asi como el de operaciones y capacidad con la cultura empresarial de

la industria de autopartes (figura 1)

**p<.01
*p<.05

Figura 1. Relacién de los principios del modelo SHEN con cultura empresarial

En relacién a los aspectos personales y generales, se encontré que no guardan una

asociacion con cultura empresarial (Tabla 6).

Tabla 6. Asociacion de los aspectos personales y generales con la percepcion de los directivos sobre su concepto
de cultura empresarial (n=18).

Escolaridad 132 2 936
Género 1.664 1 .197
Edad 2.118 2 .347
Aspectos generales ?? gl p
Puesto directivo 5.294 2 071
Profesion 132 1 .716
Antigliedad en 132 2 936
laempresa
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Discusion

Los principios de requerimientos y ventas; al igual que el de operaciones y capacidad,
del modelo SHEN, tienen una relacién significativa con la cultura empresarial de éxito de la
industria de autopartes. No siendo el caso, para los principios de recursos humanos y mejora.
Por tanto, la hipdtesis se aprueba parcialmente. El resultado de la relacién entre el principio
de requerimientos y ventas con una cultura empresarial de éxito, fortalece la afirmacidon de la
relevancia del disefio del producto como una manera de hacer las cosas diferentes, singulares,
individualistas e interesante sobre la creacion de opciones reales. Se hace notar que el principal
objetivo del disefo de productos es para inyectar el arte en el comercio (Liy Liu, 2016; Stephens
y Dennis,2000; Jin, , Liu, Jiy Liu, 2016)

En el resultado de los aspectos administrativos de la produccion y comercializacion; y
la funcionalidad del drea de trabajo, como variables del principio de requerimientos y ventas,
confirman que el manejo correcto de las mismas facilita la estrategia en la toma de decisiones,
tales como la fijacién de precios, el servicio post-venta y produccion con el fin de maximizar
las ganancias. Sobre todo, cuando se utiliza un modelo matematico que, ademas de servir de
apoyo en la toma de decisiones, se maneja como una herramienta preventiva (Bronzi y
Rosenthal, 2014; Chun-Wu y Chih-Chiang, 2015; Nikolaevich, Valerievich, Igorevich,
Alexandrovich y Alexandrovich, 2014).

Es relevante el principio de operacion y capacidad en su relacidon con una cultura
empresarial de éxito, en lo referente a tener presente que la optimizacion entre tiempos y
cargas de trabajo; la mejora en el flujo de informacidn, asi como la prevencidon y mantenimiento
se estan volviendo mas y mds prominentes en varios dispositivos informaticos (Georges,
Buytaert, Eeckhout y Bosschere, 2004)

La comprensién del comportamiento de una carga de trabajo que incluye la interaccién
entre la aplicacion y la maquina, es por lo tanto de importancia primordial durante el andlisis
de rendimiento y optimizacidn. Por otra parte, como los proyectos de software contemporaneos
estan aumentando en complejidad, las técnicas de anadlisis automatico de prestaciones son

indispensables. La informacidn que arrojan estas técnicas son valiosas en la toma de decisiones
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y en laidentificacidn de cuello de botella en las operaciones de produccién (Zhang, Cao, Hwang,

Li y Khan, 2015).

Si bien, los principios de recursos humanos y de mejora no mostraron una relaciéon con
la cultura empresarial de éxito, no es motivo para no considerarlo como parte de administracién
de las empresas de autopartes. La influencia del recurso humano ha tenido tradicionalmente
el enfoque del atributo en los individuos o en trabajo en si. Sin embargo, muchos de los
fendmenos y los resultados relacionados con el capital humano, tales como el reclutamiento y
la incorporacion, el trabajo en equipo y la comunicacién, la gestién del conocimiento, y la
satisfaccion de los empleados también son dependientes del capital humano y social, asi como

de las redes de relaciones que existen entre los empleados (Hollenbeck y Jamieson, 2015).

El andlisis de redes sociales es una metodologia que hasta ahora ha sido poco utilizada
en el ambito del capital humano, pero es especialmente adecuada para ayudar a los
investigadores y profesionales a entender las complejas relaciones que se impulsan en las
organizaciones que conducen, en muchas ocasiones, a desarrollar nuevas formas de pensar
sobre el capital humano, el capital social, y la importante interaccion entre los dos (Spicer y

Holmqvist, 2013).

Los principios del modelo SHEN ayudan a entender la cultura empresarial de éxito de
las empresas de autopartes que asumen los cambios del entorno de una forma flexible. Es
decir, adoptan una morfologia viva que se adapta con rapidez a los cambios de medio ambiente
empresarial, donde los valores culturales se comparten con los miembros de la organizaciéon
con caracteristicas de estabilidad y arraigo en las mentes individuales de los trabajadores (Sugita

y Takahashi, 2015).

Por esta razon, el desarrollo constante, en la industria de autopartes, de una cultura

gue permite la adaptacion al presente y la asuncidn de los cambios que requiere el futuro, las
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proyecta como empresas de clase mundial que preparan a sus empleados con mentalidades

de campeones y con estructuras organizacionales solidas (Sovacool y Enevoldsen, 2015).

El diagndstico de la percepcion por parte de los directivos de la cultura empresarial de
laindustria de autopartes bajo el modelo SHEN, manifiesta que dicha percepcién no esta sujeta
a ningln aspecto personal como la edad, escolaridad y género. Asi como tampoco al puesto, a
la profesidn o antigiiedad del directivo. Es decir, la cultura empresarial al generarse en la

organizacion sera percibida por todos los miembros de la organizacidn.

La cultura no se identifica con determinadas actitudes o comportamientos sino con los
valores que los causan. Es decir, es la raiz o la razén de ser de las formas de pensar de sentir y
de actuar, compartidas por los miembros de una organizacion social, en este caso la empresa.
El descubrimiento de estos valores necesita de la reflexion y la observacion desde una

perspectiva de maxima objetividad (Alzeban, 2015).

Los principios del modelo SHEN se utilizaron con objetividad y siempre como un
complemento al sentido comun de quien pretenda identificar los valores culturales de una
organizacion. Evidentemente, el modelo SHEN al intentarse aplicar en otras industrias, tanto
mas heterogéneos y diversas, mostraran comportamientos o actitudes generados por distintos
valores culturales. Por tanto, situaciones de tal naturaleza requieren de la utilidad de todos los
métodos de investigacidn posibles, dependiendo las dimensiones objeto de investigacion y de

la complejidad de la organizacion empresarial.

Entre ellas, podemos destacar: la historia de la organizacion y el conocimiento de la
misma por parte de los trabajadores; la influencia de valores culturales externos a la
organizacion; el estilo de direccién y toma de decisiones; el nivel de participacidon de los
trabajadores en las decisiones empresariales; la identificacion con los objetivos de la empresa;
las formas de relacion interpersonal; el impacto de los ultimos cambios acontecidos; el ritmo

y las formas de trabajo; y los buenos y malos habitos.
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Conclusion

Las organizaciones indistintamente de su giro demandan tener una cultura de actitud
ante el riesgo, toma de decisiones, innovacion, creatividad, politicas, practicas y sistemas que

eliminen el riesgo y logren crear valor para el cliente (Abdel-kader y Luther, 2003).

Para atender lo anterior es importante tener como parte de la planeacion estratégica a
los principios de requerimientos y ventas; de operacién y capacidad para promover un liderazgo
con visidn que incluya la participacion del cliente y el trabajo en equipo (Reese y Galvin, 2012).
Resultados que se obtuvieron con el modelo SHEN que otorgan soporte a la presente
investigacion, y ayuda a entender el pilar de la cultura empresarial de éxito de las empresas de

autopartes ubicadas en el Estado de Guanajuato.

Una limitante del modelo SHEN es su aplicaciéon en un solo sector, por lo que es
importante aplicarlo en otras industrias de clase mundial, y asi fortalecer la presente
investigacion de tal manera que se formen generalidades que puedan ser aplicadas por las

pequeias industrias.
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ANEXO 1
ftems del modelo SHEN

Produccién y comercializacién

Ndmero de
reactivo

1

Reactivo

éExiste coordinacién entre los objetivos del drea de produccion con los del drea de
comercializacion?

¢Existe un trabajo en equipo entre las funciones de las &reas de produccién vy
comercializacion para dar respuesta a las necesidades de los clientes?

éCuentan con un sistema electrénico que le permita llevar un control de sus clientes y
atender de manera eficiente y expedita sus necesidades?

¢Han logrado reducir sus tiempos de respuesta a los requerimientos de sus clientes?

éCuentan con un método sistemdtico para optimizar sus precios y tiempos de entrega
tomando en cuenta a sus competidores?

Disefio de productos procesos y la mejora de las relaciones con los proveedores

Ndmero de

reactivo

1

4

Reactivo

¢Tienen un programa de capacitacion hacia sus empleados para que conozcan las
especificaciones de los productos que fabrican, los procesos de compra y proveedores?

éCuentan con una base de datos de sus disefios que les permita modificarlos para dar
respuesta a nuevos pedidos?

¢Cuentan con un numero minimo de partes, piezas forjadas o proveedores para cada
producto que fabrican?

éLos pedidos a sus proveedores son repetitivos y constantes, en por lo menos en un 50%?

Colaboracidn con los clientes

1

éInforman a sus empleados sobre los objetivos de la organizacién y las necesidades de sus
clientes?

¢Existe una relacién personalizada entre los empleados y los clientes?

¢Permiten la estancia en su empresa de alglin representante de su cliente con el fin de
fabricar positivamente el producto solicitado?

¢Asesoran a sus clientes en determinar con mejor precision las especificaciones y disefio del
producto que requieren?

¢Auxilian a sus clientes en un servicio de postventa, y no solo dandoles el producto que
solicitan?

pp. 49-76
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OPERACIONES Y CAPACIDAD

1 ¢Considera que se tiene una politica de compra y mantenimiento de la maquinaria necesaria
para cumplir con los objetivos de produccion?

2 ¢Considera que la maquinaria existente en la empresa es funcional para el cumplimiento de
los objetivos de produccién?

1 ¢Tienen una planeacion de la asignacion de cargas de trabajo y de las horas extras?

2 ¢Cuentan con un control practico, modificable segun los objetivos de la empresa, sencillo y
facil para programar el trabajo?

3 ¢Utilizan un software para la programacion de las cargas de trabajo y su control?

4 ¢Tienen un software para reducir tiempos en los procesos productivos?

1 ¢Utiliza un programa preventivo y de mantenimiento en las operaciones productivas? Con el
fin de reducir tiempos y costos

2 ¢Los operadores se hacen cargo de su propio mantenimiento preventivo?

3 ¢Permiten que sus empleados participen activamente en la reduccién de tiempos en el
proceso productivo?

1 ¢Los objetivos del trabajo son claramente informados y entendidos por todos con el fin
trabajar bajo un mismo plan?

2 éTienen un software para comunicar a sus empleados los planes de trabajo que incluyan
manuales, diagramas etc.?

3 ¢Los empleados tienen acceso a informacion sobre la calidad, el costo, los pedidos, la
entrega, y el disefio de sus productos?

4 ¢Cuentan con un sistema de informacién y accesibilidad para reducir los flujos de trabajo y
actividades laborales para la optimizacion de tiempos?

5 ¢Cree que en la empresa se ha mantenido un adecuado flujo de informacidn interna que ha
reducido los tiempos de comunicacidn entre los departamentos?
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RECURSOS HUMANOS

1 élmplementan para todos sus empleados programas de capacitacion continua vy
evaluaciones para ascender de puesto?

2 ¢éLos empleados del area productiva tienen la capacidad y habilidad de trabajar en cualquier
maquina?
3 éLos empleados del area productiva tienen la capacitacion para reparar su equipo? sin que

esto dafie el proceso productivo por inactividad.

1 ¢éTienen un programa de recompensas, pagos y reconocimientos hacia sus empleados?

2 éReconocen publicamente a sus mejores empleados?

1 éCuentan con un programa de planeacién estratégica para el cumplimiento de los
objetivos?

2 éLos departamentos mantienen un adecuado intercambio de informacidn y registros con el

area productiva?

3 ¢éDentro de su cadena productiva tienen mecanismos de informacion entre los empleados
involucrados para obtener éptimos resultados?

4 ¢Existe una participacion activa por parte de los empleados en proponer sugerencias para
mejora sus actividades?

5 éConsidera que la empresa ha ganado la participacién y el compromiso de sus clientes
dentro de su planeacion?
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1 éConsidera que se ha establecido una cultura en todos los departamentos que apoye la
mejora continua en todos los procesos?

2 ¢éCree que existe la préctica de principios de calidad dentro de las funciones de la empresa?

3 éConsidera que la empresa responde de forma correcta a las demandas de sus clientes
sobre aspectos generales del producto como calidad, velocidad y tiempo, funcionalidad o
valor?

4 éConsidera que los elementos de calidad, tiempo, funcionalidad y valor estdn presentes de

manera constante en los productos que son dados a los clientes?

1 éDan un seguimiento al cliente para conocer su nivel de satisfaccion, revisar sus quejas y
hacer las modificaciones pertinentes en los productos y servicios?

2 éTienen un programa para conocer las necesidades futuras de los clientes?

3 éToman en cuenta a sus competidores y las practicas que éstos siguen para la satisfaccion
de sus clientes?

4 éInvolucran a sus clientes en la mejora continua de la organizacién?

1 éTienen buenos programas de mercadotecnia que les permitan llegar al cliente adecuado?

2 ¢Elementos como calidad, tiempo, funcionalidad y valor se ofrecen y muestran en la venta y
anuncios de sus productos?

3 éCuentan con registros, certificaciones (ISOS) etc.? Que dan confianza al cliente en la
compra.

4 ¢Cuentan con Premios internacionales y/o nacionales?

5 ¢éLa empresa utiliza un marketing inverso, es decir, que ésta decide a quién vender?




