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Resumen

En esta comunicacién se presentan los principales resultados de una investigacién realizada sobre la
importancia e influencia que tiene la cultura corporativa en el establecimiento de objetivos y estrategias
en las empresas del sector de la automocién en Espafa. Se analiza por una parte la coherencia de la
declaracion de cultura corporativa con sus contenidos, es decir si las empresas que disponen de cultura
corporativa explicita realizan una aplicacion, en su gestidn, de las declaraciones formales de mision,
vision y valores ,y si sus practicas son coherentes con éstas y si el resultado es una mayor competitividad
y unos mejores ratios en la Gestion de Recursos Humanos. Los resultados son extrapolables a cualquier
sector empresarial.
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1. Introduccion

En los afios ochenta las formulaciones sobre cultura corporativa adquirieron una
dimensién importante y generalizada en el mundo empresarial. A ello contribuyd el
éxito, tanto académico como empresarial, de algunas propuestas novedosas como la
Teoria Z de Ouchi (1982), The art of Japanese Management (1981) de Pascale y Athos
y En busca de la Excelencia de Peters y Watterman (1982), entre otros, donde
planteaban que las empresas con mas éxito disponian de una fuerte cultura corporativa,
entendiendo como tal el conjunto de creencias, practicas, valores y normas que
contribuian a la identificacion e implicacién de los empleados con la organizacion y sus
objetivos. La clave del éxito empresarial no radicaba tan sélo en las estrategias o en la
gestién optima de los recursos humanos sino en una nueva dimensién del management.

Otros autores (Schein, 1988, Deal, 1985, Campbell, 1992) coinciden en situar la cultura
en el centro o nucleo de la gestion empresarial. Para ellos la mision, vision y valores
corporativos son el elemento central o proposito de porqué existe una organizacion, a
donde quiere llegar y como lo quiere hacer.

A partir de estos autores se concibe la cultura de las organizaciones como un
instrumento de la estrategia empresarial para mejorar la adaptacion de la organizacion al
entorno, al tiempo que constituye el vinculo que mantiene unidos a sus miembros
(Schein, 1988). La cultura corporativa de la empresa aparece como un elemento de
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cohesion y de impulso de la direccion estratégica y por tanto un elemento méas a
gestionar.

Sin embargo, existen empresas que se aventuran en la definicion de su cultura
corporativa con la declaracion de su mision, vision y valores haciendo publica su
formulacién y son incongruentes entre sus declaraciones y sus practicas y sus que estan
orientados a obtener el maximo beneficio para sus accionistas en el minimo plazo
posible, dandole a estas declaraciones un valor utilitarista.

En el marco de la gestion empresarial y en concreto en la definicion de sus estrategias
de competitividad, conseguir la maxima coherencia entre lo que se dice y lo que se hace
es fundamental para obtener la credibilidad de las relaciones profesionales, el
compromiso de las personas y la confianza. En definitiva se trata alinear y orientar
todos los recursos hacia la consecucion de sus objetivos y de la supervivencia de la
empresa a medio y largo plazo.

2. Objetivo

El objetivo de esta comunicacion es conocer y analizar si las empresas que disponen de
cultura corporativa explicita realizan una aplicacién, en su gestion, de los contenidos de
las declaraciones formales de misién, visién y valores, y si sus practicas son coherentes
con éstas y si ello conlleva un valor afiadido en la obtencién de los objetivos de
competitividad (resultados) y unos mejores ratios de Gestion de Recursos Humanos.

El &mbito de este estudio es el sector de la automocion en Espafia que, a pesar de su
madurez, ha demostrado su capacidad de liderazgo a lo largo de los afios en lo relativo a
la implantacion de todo tipo de innovaciones, no sélo desde el aspecto técnico sino
desde el punto de vista del Management de los procesos, las personas y los equipos de
trabajo. Por sus practicas, es una industria totalmente representativa de lo que puede
aportar a la gestion estratégica de las empresas el disponer de una cultura corporativa,
concretada en la mision, vision y valores corporativos.

La necesidad de articular el compromiso con las personas y hacerlo perceptible
proporciona a las declaraciones de mision, vision, valores un lugar central en la politica
de gestion e innovacion de las empresas.

Para ello hay dos aspectos importantes a considerar desde el ambito de los recursos
humanos, coherentemente con la declaracion de los valores de las empresas:

1. Cémo las politicas, estrategias y practicas empresariales, estan recogidas y
relacionadas como politicas, estrategias y practicas de la direcciéon de Gestion de
Recursos Humanos.

2. Como desde la direccion se impulsan politicas generadas desde la éptica de la
integracidn de las personas en las organizaciones.

Estos dos aspectos se convierten en un indicador importante para saber si la filosofia
declarada es desarrollada para pasarla de lo abstracto a lo practico y, por tanto,
perceptible para el conjunto de la organizacion. La coherencia entre como pasar de
conceptos declarados, de caracter abstracto e intangible, como son la mision, vision y
valores a conceptos funcionales y operativos es el primer desafio que tiene ante si una
organizacion que dispone de cultura corporativa.

Los objetivos especificos que hemos considerado en esta comunicacion son:

Si la disposicion y aplicacion de la declaracidn de cultura corporativa, tiene relacion con
el tamarfio de la empresa, el origen del capital y si es 0 no multinacional.
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— Si el contenido de la declaracién de cultura corporativa contempla al conjunto de
stakeholders o grupos de interés.

— Analizar y conocer la relacion entre cultura corporativa y la direccion
estratégica. Analizar los planes estratégicos correspondientes y sus objetivos
para evaluar la coherencia de sus contenidos con las declaraciones de cultura
corporativa.

— Conocer la relacion con la implantacion de los sistemas de participacion,
reconocimiento, promocion y desarrollo de las personas.

A partir de los objetivos fijados se han establecido las siguientes hipotesis:

H1- El tamafio de la empresa y el origen del capital explican de una forma importante la
disposicion de una cultura corporativa declarada.

H2- Las empresas que disponen de una declaracion formal de cultura corporativa la
utilizan como referencia para la definicion de sus objetivos y estrategias a corto y medio
plazo y éstos contienen aspectos relacionados con los stakeholders recogidos en las
declaraciones.

H3- Las empresas con cultura corporativa disponen de sistemas de participacion,
trabajo en equipo y reconocimiento estable de las personas/equipos relacionados con la
mejora continua.

H4- Las empresas con declaracion formal de cultura corporativa - mision, vision,
valores - establecen relaciones y acuerdos de colaboracidén con su entorno social.

3. Metodologia

La metodologia desarrollada fue en una primera fase el disefio y la eleccién de una
muestra, asi como la elaboracion de un cuestionario, con la realizacion de una serie de
entrevistas para validar el cuestionario (pre-test). En una segunda fase se envi6 los
cuestionarios por correo electronico, se recogié la informacion y se realizd un
tratamiento estadistico de los datos, mediante el programa estadistico SPSS y se
elaboraron los resultados y las conclusiones del estudio.

Para el disefio de la muestra y con la finalidad de reducir la variabilidad se escogié una
poblacion homogénea, centrada en las empresas, del sector de la automocion en Espafia.
El ambito se establecio entre los primeros fabricantes y los suministradores directos de
éstos (tierl).

El cuestionario englobaba los aspectos identificativos de las empresas y los relacionados
con el tema del estudio: cultura corporativa, planificacion estratégica, participacion y
reconocimiento e indicadores.

La investigacion se desarrollé desde enero del 2008 a Julio del 2008. La muestra quedd
establecida, en 232 empresas, de las cuales a 206 se les envid el cuestionario y se
obtuvo un total de 86 respuestas de empresas, lo que representa el 41,7%.
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4. Resultados
A continuacion se detallan los resultados maés relevantes:

De las 86 empresas que han contestado al cuestionario, las empresas grandes, con mas
de 500 empleados, representan el 33 % de la muestra, entre 250 y 500 empleados
representan el 20%, las empresas entre 100-250 trabajadores comprenden el 30% vy el
17% restante son las menores de 100 empleados.

Gréfico 1 Gréfico 2
Cultura Corporativa Origen del capital
O 1 Mision .
Mision 3 mixto
No dispone 0 - s 8% .
% 2P Msiony Vision B 2 Misi6n y Visién 1 nacional

2% 38%

0 3 Mision Vision y
Valores
Otras
2% Mision Visiony |0 4 Otras .
Valores 2 extranjero
55% B 5 No dispone 54%

Fuente: Elaboracion propia.

Un 84% de las empresas de la muestra, disponen de declaracién de cultura corporativa
declarada y explicita, con su mision y vision.

Mas de la mitad, un 54% son empresas con capital extranjero, un 38% de capital
nacional y el resto: un 8% son empresas con capital mixto.

Un grupo importante de empresas, un 71% contemplan en sus declaraciones, al
conjunto de stakeholders (incluyendo la sociedad) en sus declaraciones y un 22%
contemplan su entorno mas directo, recursos humanos, proveedores, pero sin considerar
a la sociedad.

Un 92% de las empresas realizan planificaciones estratégicas a medio plazo y un 89%
de las empresas afirman que la cultura corporativa sirve como referencia para el
establecimiento de sus objetivos a medio y corto plazo.

Un 79% disponen de objetivos que contemplan no solo los econdémicos, sino los
relacionados con recursos humanos y el medio ambiente. De éstos sélo el 40%
contempla algun objetivo relacionado con su entorno social.

En relaciédn a las politicas de gestion de recursos humanos, la evaluacion del desempefio
de las personas respecto a los objetivos marcados, es utilizado como sistema de gestion,
por el 80% de las empresas; de estas empresas sélo un 25% contempla al conjunto de
empleados y el resto, un 55% sélo se realiza a la alta direccion o a los mandos
intermedios.

El trabajo en equipo lo contempla un 78% de empresas de la muestra, de ellas un 66%
disponen de equipos de mejora estables (mejora continua-Kaizen).

Un 66% de las empresas, no disponen de un sistema estable del reconocimiento de las
mejoras realizadas por sus equipos. De las empresas que disponen de reconocimiento
estable para las mejoras, un 13% lo hace en forma de especies y un 21%
econémicamente.
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El absentismo de mano de obra directa presenta un grupo de empresas del 31% que esta
por encima del 7%. Otro grupo del 39% se encuentra entre el 5% y el 7% de
absentismo, mientras que las empresas que estan entre el 3% y el 5% son un 30%.

Las empresas invierten en formacion, por encima del 2,1% de la masa salarial bruta, un
31% de las empresas. EI 39% de empresas invierten en torno al 1,1-2% m.s.b y por
debajo del 1,1%, un 41% de empresas. La media es del 2,45%, lo que nos da a entender
que hay una gran variabilidad entre las empresas y su inversién en formacion.

Grafico 3 Gréfico 4
Conciliacién de vida familiar y trabajo Programade Igualdad de género
Operarios Todos
En proceso Tecr:cos
14% Direccion 2%
) Jefaturas
Aplicandos 1%
e
16% /
Si,no
N . .
;) sistematico No
70% 23% 65%

Fuente: Elaboracion propia.

Un 16% de las empresas disponen de acuerdos o medidas para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral mientras que un 70% no tiene ninguna prevision y un 14%
de las empresas afirman tenerlo en estudio.

La mayoria de las empresas no disponen de ningun programa de igualdad de género; un
23% de empresas afirman considerarlo, pero no de forma sistematica con lo cual, hay un
88% de empresas que no dispone de ningun programa que de igualdad de género.

Un 67% de las empresas no disponen de ningun programa ni plan de Responsabilidad
Social Corporativa, un 9% de empresas esta en proceso y un 24% dispone del mismo

Se considera por parte de las empresas que el hecho de disponer de una cultura
corporativa es un elemento central a la hora de obtener resultados ya que para un 25%
de empresas es decisiva 0 muy importante y para un 53%, importante. Hay un 22% de
empresas que consideran que no tiene ninguna influencia en la obtencién de resultados.

5. Conclusiones. Validacion de las Hipoétesis

H1- El tamafio de la empresa y el origen del capital explican de una forma importante la
disposicion de una cultura corporativa declarada.
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Tabla 1 Gréfico 5

Tabla de contingencia Declar.CC * Capital Cultura Corporativa
Recuento 01V
Ision
Capital . Mision
No di o . .
1 2 3 Total ° 1;,/20% 2 M'S'O“zi Vision B 2 Misi6ny Vision
DeclarcC 1 1 0 1 2 ’
0 3 Mision Vision y
2 2 O O 2 Otras Valores
8 13 3 3 41 27% Mision Visiony |0 4 Otras
4 6 15 2 23 Valores
5 11 0 1 12 55% B 5 No dispone
Total 33 46 7 86

Capital 1-Nacional, 2-Extranjero,3-Mixto

Fuente: elaboracion propia.

Tal como muestra la Tabla 1, no hay ninguna empresa de capital extranjero que no
disponga de algun tipo de declaracion de cultura corporativa y de las 46 existentes, un
68% disponen de mision, vision y valores. Un 33% de las empresas con capital nacional
no disponen de declaracion de cultura corporativa.

Estos datos nos permiten asegurar que, sin ser de una forma determinante, hay una
mejor implantacion del concepto de cultura corporativa en las empresas con capital
multinacional que en las de capital nacional.

Tabla 2. Contingencia Tamafio Declaracién.cc.

Recuento
Declaracion.CC
1 2 3 4 Total

Tamafio 1 0 0 5 3 8

2 1 1 12 9 23

3 0 1 9 4 14

4 1 0 21 7 29
Total 2 2 47 23 74

Tamafio 1=50-100 empleados 3= 251-500
2=101-250 4=+ 500
En la Tabla 2 se contemplan las 74 empresas con algun tipo de cultura corporativa.

De las 86 empresas que han respondido, hay 12 empresas que no disponen de ningln
tipo de cultura corporativa. En relacion al tamarfio, 7 de ellas son del tamafio 1 (50-100
empleados), 2 del tamarfio 2 y 3 del grupo 3 y ninguna del grupo 4.

Hay 29 empresas de la muestra con tamafio 4 y todas disponen de algln tipo de
declaracién de cultura corporativa, 1o que nos muestra que este grupo de grandes
empresas utilizan estos conceptos de forma practicamente mayoritaria. Estas
conclusiones son extrapolables a los tamafios 2/3.

Si nos centramos en empresas pequefias (tamafio 1), podemos comprobar que de las 15
disponibles, 7 de ellas no disponen de ningun tipo de declaracion, con lo cual podemos
concluir que las empresas de tamafio pequefio explican en gran parte que no se dispone
de declaracion de cultura corporativa.
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H2- Las empresas que disponen de una declaracion formal de cultura corporativa la
utilizan como referencia para la definicion de sus objetivos y estrategias a corto y medio
plazo y éstos contienen aspectos relacionados con los stakeholders recogidos en las
declaraciones.

Gréfico 6 Grafico 7
Stakeholders Cultura Corporativa B 1 Accionistas Contenido de los Objetivos
Econémico
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5 04 Accio+Empl+
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mbiente.+Socieda 29%

Fuente: elaboracién propia.

Un 71% de las empresas contemplan en sus declaraciones al conjunto de stakeholders,
entre los cuales esta la sociedad, s6lo un 40% disponen de algun objetivo relacionado
con ella. Esta incongruencia aunque parcial es suficientemente importante, para
considerar que la disposicidn de objetivos relacionados con la sociedad, por parte de las
empresas con cultura corporativa presenta cierto nivel de incumplimiento.

H-3 Las empresas con cultura corporativa disponen de sistemas de participacion,
trabajo en equipo y reconocimiento estable de las personas/equipos relacionados con la
mejora continua.

Gréfico 8 Grafico 9
Equipos de Mejora Sistemade reconocimiento de Mejoras
60 52 Sitodas
No econom.
%0 21%
40
30 25
20 +— . Si,todas
10 +— 3 especies
0 13%
No Si-MOD Si-MOI Sitodos Agradecim. )
publico Solo,import.
1 2 3 4 21% econom.

12%

Fuente: elaboracion propia.

La mejora continua era uno de los valores mas presentes en las declaraciones de las
empresas. Un amplio nimero de ellas, dispone de grupos estables para esta actividad,
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que sumados los valores de 2, 3y 4, del Grafico 8, nos da un total de 61 empresas que
representan el 71% del total de las mismas con actividades de estas caracteristicas.

El reconocimiento de las mejoras, presenta una mayor diversidad. Una pequefia parte de
las empresas, un 21%, disponen de un sistema de reconocimiento econémico para todas
las mejoras. Otro 12% de las mismas, también ofrece reconocimientos econémicos,
pero solo a las mas importantes.

La mayoria va desde no tener nada formalizado, un 33% de las empresas, hasta tenerlo
en especies, un 13%, o los agradecimientos de caracter publico por parte de la direccion
en un 21% de los casos que si lo sumamos al 33% que no realizan ningln tipo de
reconocimiento hay un 54% de las empresas que no realizan ningln reconocimiento
formalizado. Este aspecto invalida en parte la disposicion de reconocimiento
formalizado de las personas/equipos planteados en la hipotesis.

H-4 Las empresas con declaracion formal de cultura corporativa - mision, vision,
valores - establecen relaciones y acuerdos de colaboracién con su entorno social.

Gréfico 10 Gréfico 11
Programa de Responsabilidad Social Acuerdos de colaboracién con entorno
Corporativa social

57
En proceso 60
9% 50

Si 40 29
24% 30
20
No 10
7%

67% 0

Si No

Fuente: elaboracién propia.

Tal como muestra el Grafico 10, de las empresas que han respondido, a pesar de que un
grupo importante, el 67% tenia a la sociedad incluida en sus objetivos, s6lo un 24%
disponen de algun programa de Responsabilidad Social Corporativa. Este es un aspecto
donde los niveles de coherencia entre lo que se dice y se hace, presenta incoherencia.
Dada la novedad y el nivel actual de baja definicion del concepto, estamos en una etapa
inicial, con la prevision que es un tema que aumentara en los proximos afios.

Los datos del Grafico 11 confirman la debilidad de relaciones y compromisos con el
entorno. Una amplia mayoria de las empresas no disponen de ningin acuerdo ni
programa estable de colaboracidn con entidades o asociaciones de su entorno social.

Finalmente como muestra el Grafico 12, sobre la participacion en el “negocio” por parte
del conjunto de empleados, es practicamente inexistente.

2031



Grafico 12
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Fuente: elaboracion propia.

La participacion en los beneficios en las diferentes modalidades representa la
concrecion final del sentido de pertenencia y el compromiso de la plantilla. Al hacerles
participes de los resultados de la empresa en su conjunto, y no solamente considerar a
los accionistas y al personal directivo. Este deberia ser un punto de reflexion para la
aplicacion coherente de una cultura corporativa.
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