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RESUMEN

En este trabajo se estudia la relacién entre la Cultura Organizacional

Y

el género del gerente de las empresas pequenas y medianas de la

ciudad de Cali (Colombia). Se realizd una encuesta a 364 gerentes
de empresas de diferentes sectores econdmicos. Siguiendo el
método Cameron-Quinn se elaboran indices de los tipos de Cultura
Organizacional: Clan, Adhocrdtica, Mercado vy Jerdrquica. Ademds,
se desarrollan indices a partir del método de componentes principales
como forma alternativa de elaborar los indices de tipos de cultura. Se
realiza un andlisis de regresidon entre los indices obtenidos y el género
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del gerente, controlando diversas caracteristicas de las empresas.
Como resultado se encuentra que las empresas dirigidas por mujeres
tienden a estar menos de acuerdo con las prdcticas y valores de la
Cultura Jerdrquica que las empresas dirigidas por hombres. Para los
otros 3 tipos de Cultura Organizacional no se encontraron diferencias
significativas entre las empresas dirigidas por hombres y mujeres.

[ )
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Cultura Organizacional, Género, Pymes, Componentes principales.

CLASIFICACION JEL:
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ABSTRACT

This paper studies the relationship between Organizational Culture and
the gender of the manager of small and medium-sized companies in the
city of Cali (Colombia). A survey was made to 364 managers of companies
from different economic sectors. Following the Cameron-Quinn method,
indexes of the types of Organizational Culture are elaborated: Clan,
Adhocratic, Market and Hierarchical. In addition, indexes are elaborated
based on the principal components method as an alternative way of
elaborating the indexes of cultfure types. Aregression analysis is performed
between the obtained indexes and the gender of the manager,
confrolling for various characteristics of the companies. It was found that
companies managed by women tend to agree less with the practices
and values of the Hierarchical Culture than companies managed
by men. For the other 3 types of Organizational Culture, no significant
differences were found between male- and female-led companies.

Keywords: Organizational culture, Gender, SMEs, Main components.

JEL Classification: M14, L25, C1

RESUMO

Este documento estuda a relagcdo entre a Cultura Organizacional € o
género do gestor de pequenas e médias empresas na cidade de Cali
(Coldmbia). Foi readlizado um inquérito a 364 gestores de empresas
de diferentes sectores econdémicos. Seguindo o método Cameron-
Quinn, sdo elaborados indices dos tipos de Cultura Organizacional:
Cla, Adhocrdtica, Mercado e Hierdrquica. Além disso, os indices
sdo elaborados a partr do método dos componentes principais
como uma forma alternativa de elaborar os indices dos fipos de
cultura. E realizada uma andlise de regressdo entre os indices obtidos
e o0 género do gestor, controlando para vdrias caracteristicas das
empresas. Constatou-se que as empresas geridas por mulheres
tendem a concordar menos com as prdticas e valores da Cultura
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Hierdrquica do que as empresas geridas por homens. Para os outros
3 fipos de Cultura Organizacional, ndo foram encontradas diferencas
significativas entre as empresas lideradas por homens e mulheres.

Palavras-chave: Cultura Organizacional, Género, PMEs, Principais
Componentes.

Classificacdao JEL: M14, 125, C1.

RESUME

Cet article étudie larelation entre la culture organisationnelle et le genre
des dirigeants dans les petites et moyennes entreprises de la ville de
Cadli (Colombie). Une enquéte a été réalisée aupres de 364 dirigeants
d'entreprises de différents secteurs économiques. Selon la méthode
Cameron-Quinn, des indices des types de culture organisationnelle
sont élaborés : clan, adhocratique, marché et hiérarchique. En outre,
les indices sont élaborés a partir de la méthode des composantes
principales comme une autre facon d'élaborer les indices des types de
culture. Une analyse de régression est effectuée entre lesindices obtenus
et le sexe du dirigeant, en tenant compte de diverses caractéristiques
des entreprises. || a été constaté que les entreprises gérées par des
femmes ont tendance & étre moins en accord avec les pratiques et
les valeurs de la culture hiérarchique que les entreprises gérées par
des hommes. Pour les frois autres types de culture organisationnelle,
aucune différence significative n'a été constatée entre les entreprises
dirigées par des hommes et celles dirigées par des femmes.

Mots clés: culture organisationnelle, genre, PME, composantes
principales.

Classification JEL: M14, L25, C1.

INTRODUCCION

En el campo de estudio de las organizaciones empresariales el ingreso
de la mujer al dmbito gerencial ha implicado una forma diferente de
entender la gestién de las mismas en comparacion con las prdcticas
tradicionalmente asociadas al hombre, siendo la cultura organizacional
una forma de explicar dichas diferencias. Modelos como el de Cameron
y Quinn (2011), Dennison & Spreitzer (1991), entre otfros, caracterizan
los tipos de cultura organizacional segun los valores en diversas
categorias. En lo referente a los valores segun el rol del género, Eagly y
Karau (1991); Eagly y Carli (2003; 2007); Eagly (2018), Eagly, Nater, Miller,
Kaufmann y Sczesny (2020), entre otfros, aporta en la comprensién de
los comportamiento asociados a la masculino y femenino.

Los estudios de la relacion entre género y diferentes variables
organizacionales como cultura, liderazgo, gestién del conocimiento,
innovacion, entre otros, aportan en la comprension del desempeno
organizacional siendo un campo ampliamente estudiado en el mundo
y principalmente para las grandes empresas. Sin embargo, para
América Lating, sigue siendo un tema poco estudiado con aportes en
el estudio de la cultura y rendimiento (Salas, Garcia y Murillo, 2017), el
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género y la innovacién (Salas, Garcia y Azuero,
2018) , el liderazgo, (Garcia, Garcia y Madrid,
2018), entre ofros.

Considerando que en América Latina la
composicidon empresarial es mayormente de
Pymes, es relevante abordar el estudio de las
mismas con el objetivo de mejorar los procesos
de gestion administrativa y asi aportar a su
desarrollo y sostenimiento a largo plazo. De alli,
que el objetivo de este trabajo es contribuir a la
investigacion de las organizaciones al analizar la
relacién entre la Cultura Organizacional en las
empresas pequenas y medianas (Pymes) de Cali
(Colombia) y el género del gerente en el ano
2015.

Para dar respuesta a este objetivo se lleva a
cabo un estudio empirico sobre una muestra
de 364 gerentes de pymes de la ciudad de
Cali-Colombia en diferentes sectores de
la economia, a través de un proyecto de
investigacion financiado por la Vicerrectoria
de Investigaciones de la Universidad del Valle,
C.l 8128 denominado "El género del gerente y
sus efectos en la Pyme: un estudio empirico de
Santiago de Cali”. Este estudio busca identificar
en el contexto local el efecto del género del
gerente en las pymes de Cali en diferentes
temas como el liderazgo, la cultura organizacion
y la gestion del cambio.

Este arficulo aborda, desde la perspectiva del
andlisis por componentes principales, el estudio
de la relacién entre cultura organizacional y el
género del gerente de las pymes y contrasta
los resultados obtenidos a través de un andlisis
multivariante a partir de regresiones lineales.

La estructura del presente frabajo es; primero,
una revision de los estudios empiricos y la
teoria asociada al tema de género y cultura
organizacional, de donde se desprenden las
hipdtesis. Seguido, se presenta la metodologia,
los resultados y la comprobacion de las hipbtesis,
Finalmente, las conclusiones que incluye las
limitaciones del estudio y los estudios futuros.

La relacién entre el género y las organizaciones
es un drea de estudio con una gran tradicién en
la literatura en las ciencias de la organizacion
(Moser, 1989; Loscocco, Robinson, Hall y Alle

J1991; Lyngsie y Foss, 2017, Furtado, Moreira
y Mota, 2021). Debido a la forma en que se
percibe al sexo femenino de manera funcional,
las mujeres han debido soportar la desigualdad
de oportunidades econdmicas y sociales que
han llevado al surgimiento de brechas en las
capacidades administrativas y técnicas con
relacion alos hombres (Furtado, et. al, 2021). Esta
brecha se traduce en menor acceso a cargos
directivos altos y menos inclusion en la toma de
decisiones al nivel de las organizaciones (Meza
Martinez, 2018).

Trabajos como los de Godoy y Mladinic (2009) y
Meza Martinez (2018) senalan que la presencia
de las mujeres en los cargos directivos es escasa.
Para estos autores la segregacién laboral por
género que afecta al conjunto de las mujeres
puede explicarse mediante diferentes teorias. La
teoria del déficit senala que las mujeres carecen
de la experiencia laboral necesaria (Heilman,
2001). Esto se debe a que existiria una falta de
interés o motivacion por los cargos directivos,
ya gue se asume que tienen una concepcién
“alfruista-afecta” del frabajo que contrasta con
la perspectiva dominante de los altos cargos
(Hola y Todaro, 1992; Pratto, Stallworth, Sidanius
y Siers, 1997). Por otra parte, las mujeres que
desempenan cargos directivos senalan que,
uno de los principales obstdculos para acceder
a este tipo de cargos, son las responsabilidades
domésticas y  familiares que  contintan
atribuyéndose principalmente a las mujeres
(Godoy y Mladinic, 2009). En este orden de ideas,
Eagly y Carli (2007) y Eagly (2018) sostienen que
dichas demandas y responsabilidades de la vida
familiar generan que las mujeres interrumpan,
en mayor medida, sus carreras y frabajen en
horarios parciales, lo que genera menos anos de
experiencia y menos horas de empleo por ano,
a diferencia de los hombres.

Ahora bien, en el mundo laboral y de las
organizaciones el género se ha cuestionado
desde lo instrumental y desde lo funcional, por
ello se han estigmatizado las capacidades
fisicas de los hombres sobre la de las mujeres, asi
como las de liderazgo y cargos de poder. Meza
Martinez (2018) plantea que la discriminacion
ocupacional y salarial hacia las mujeres es
causada por prejuicios sociales determinados
por la divisidon sexual del trabajo, que genera
estereotipos de los comportamientos femeninos
y masculinos. Varios frabajos han enconfrado
que el menor acceso de las mujeres a los altos
puestos directivos se debe a la nocién de
masculinidad (Griffiths, Moore y Richardson,
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2007; Crump, Logan y Mcliroy, 2007; Kelan, 2008;
Durbin, 2011; Nygren, 2012).

Estas desigualdades han planteado el desarrollo
de teorias enfocadas en comprender estos
procesos, como el caso de la teoria liberal
feminista que motiva a las mujeres a defenderse
de la discriminacién y demds dificultades en
el interior de las organizaciones (Johnsen y
McMahon, 2005) y se cenfran en identificar
politicas de igualdad que den la mismas
oportunidades y derechos, tanto a mujeres
como a hombres (Arroyo Munoz, 2021).

De ahi que las mujeres deban enfrentar muchas
barreras para alcanzar una posicion de liderazgo
o participar en la toma de decisiones (Sibson,
2010; Claringbould y Knoppers, 2012; Mimbrero,
Pallarés y Cantera , 2017; Cainzos, 2021; Arroyo
Munoz, 2021). Existe evidencia que contrasta
las nociones preestablecidas de los valores
masculinos y femeninos en la direccion de las
organizaciones, Gress y Paek (2014) encuentran
que las empresas surcoreanas tienden a enviar
mds gerentes hombres en viajes de negocios vy
mantener atmaodsferas mdas discriminatorias en
relacion con las empresas extranjeras radicadas
en el pais. A partir de un andlisis de regresiéon
los autores encontraron que tanto el pais de
origen como la atmadsfera discriminatoria en las
empresas fienen una relacidén negativa con la
presencia de mujeres gerentes en las empresas
surcoreanas. Los autores argumentan que
una atmodsfera discriminatoria en las empresas
conlleva una disminucidén de la igualdad en
las oportunidades de participar en los viajes de
capacitacién y negocios, tfrayendo consigo un
menor nimero de ascensos para las mujeres
gerentes.

Otros estudios, han enconfrado que el mayor
acceso de las mujeres a puestos de altos
directivos es beneficioso para las empresas.
Eriksson 'y Renemark (2016) afirman que
lograr una participacién equitativa de las
mujeres directivas puede ser sostenible en
las organizaciones formales. Sin embargo, los
cambios organizacionales ejercidos desde los
altos directivos no realizan un alto impacto en
las prdcticas diarias de la misma. Esto se debe a
qgue los cambios en la estructura organizacional,
aunque estos se deban a la inclusidn de mujeres
lideres o directivas, no siempre significa un
cambio en sus procesos internos.

Lyngsie y Foss (2017) han enconfrado que la
presencia de mujeres en los puestos de gerencia
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estd asociada con un mayor emprendimiento
en las empresas. Por ofro lado, los trabajos de
Dezsd y Ross (2012) y Terjesen, Couto y Francisco
(2016) destacan que las presencias de mujeres
en los puestos de gerencia tienden a mejorar
el desempeno de las firmas en el mercado y en
la innovacién. Sin embargo, Darmadi, (2013)
encuentra que la presencia de mujeres en los
puestos gerenciales afecta negativamente el
desempeno de las empresas en indonesia.

La literatura sobre teoria organizacional tiende a
asociar el concepto de Cultura Organizacional
con el conjunto de valores, normas, creencias
y formas de realizar las actividades propias de
una organizacién (Garcia Alvarez, 2006; Schein,
2010; Jogaratnam, 2017). Los valores y creencias
de una organizacién definen la estructura sobre
la cual se edifican las normas, que son la guia
de comportamiento de una organizacion. El
comportamiento de una organizacién vy la
forma de realizar las actividades definen el éxito
en la gestiobn de una organizacion. Por ende,
la Cultura Organizacional es un componente
muy importante del éxito en la gestién de las
organizaciones. Sin embargo, las construcciones
tedricas de la Cultura Organizacional planteadas
en la literatura temprana no tienen en cuenta
una construccién del género en su desarrollo
(Harlow y Hearn, 1995; Green y Cassell, 1996).

Harlow y Hearn (1995) argumentan que la
cultura en las organizaciones se construye
para responder a las necesidades humanas vy
la integracion, manifestdndose generalmente
como reglas, simbolos y significados compartidos
(Smircich, 1983; Linstead y Graftfon-Small, 1992).
Los frabajos actuales destacan que el papel
gue cumple la mujer en el establecimiento de
la cultura en las organizaciones ha permitido
gue esta vaya adoptando caracteristicas y
valores femeninos, como son el fortalecimiento
de las relaciones interpersonales mds humanas,
mayor cooperacion, armonia y participaciéon
gue conducen a la equidad de género en la
organizacién (Bajdo y Dickson, 2001; Jandeska
y Kraimer, 2005; Yeganeh y May, 2011; Garcia,
Garcia y Madrid, 2018; Bhatt, 2020).

En este trabajo, con relacion a la culturag,

se siguen los planteamientos de Cameron
y Quinn (2011). Los autores proponen que
las bases disciplinarias para abordar la

cultura organizacional son socioldgicas y
antropoldgicas. La propuesta radica en que



las culturas son construcciones sociales y estdn
determinadas por el comportamiento humano.
Por ofro lado, los autores consideran que el
estudio de la cultura organizacional permite
entender mejor los mecanismos que operan
tras el éxito de las organizaciones y el buen
desempeno de estasenlos mercados. Los autores
afirman que la cultura organizacional refleja la
ideologia predominante que los miembros de
la organizacidn manejan y genera un sentido
de pertenencia a los empleados, proporciona
directrices no estipuladas y a menudo tdcitas
sobre cémo llevarse bien en la organizacién,
y ayuda a estabilizar la convivencia enfre los
miembros.

Cameron y Quinn (2011) establecen que se
pueden formar 4 tipos de cultura organizacional
respondiendo a la combinacién de criterios
de flexibilidad o control y el enfoque interno o
externo de las organizaciones. En la Figura 1 se
muestra como se clasifican los 4 tipos de cultura
organizacional segun los dos criterios utilizados.

Las empresas con una Cultura Clan se
caracterizan por propiciar los espacios para el
frabajo en equipo y animar un compromiso de
colaboracién. Segun la figura 1, este tipo de
cultura se enfoca mds en los aspectos internos o
de integracién de la empresa, y en la flexibilidad
y la discrecion en las actividades. Las empresas

Flexibilidad y Discrecion

procuran involucrar a los empleados con todos
los aspectos importantes de la misma, permiten
el empoderamiento de las personas, promueven
un ambiente laboral mds enfocado en el ser
humano. Las empresas con cultura clan tienden
a desarrollar un gran sentido de familia. El éxito
se procura con la construccidn de buenas
relaciones interpersonales y el comportamiento
general de las personas en todos los niveles debe
estar caracterizado por el compromiso hacia la
organizacién y la lealtad.

Las empresas con una Cultura Adhocrdtica
se caracterizan por una gran flexibilidad vy
tendencia al cambio en las actividades que se
desarrollan. Este fipo de cultura promueve |os
cambios en la estructura organizacional con
la idea de poder atender distintas situaciones
que se presenten y requieran de diferentes
aproximaciones. Las empresas con este fipo de
cultura tienen un enfoque externo y centrado en
la diferenciacion del resto de las empresas, por
ello, tienden ainvertir en la innovacién y en idear
iniciativas pioneras. El poder y las decisiones no
estd completamente centralizada. Por ende,
las personas se comportan con actitudes
dindmicas, pensamiento innovador, promocion
de la creatividad, y dispuestos siempre a asumir
riesgos y a adaptarse a los cambios.

5 CLAN ADHOCRACIA %
f (COLABORADOR) (CREACION) £
=11 L
= =
e 03
5 S
,§' JERARQUIA MERCADO E
0 (CONTROL) (COMPETENCIA) g:

Estabilidad y Control
Figura 1. Los 4 fipos de Cultura Organizacional. Fuente: Cameron y Quinn (2011), pagina 39.
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Las empresas con una Cultura Jerdrquica se
caracterizan por darle gran importancia a la
estructuraciéon de las funciones al interior de Ia
organizacién y la formalizacién de los procesos.
Ademds, se promueve el establecimiento de
normas y procedimientos para desarrollar todas
las actividades y decisiones que se toman en
todos los niveles de jerarquia son centralizadas.
Como se aprecia en la Figura 1, la cultura
jerdrquica estd caracterizada por enfocarse en
los aspectos infernos de la empresa y promover
una estabilidad y alto control de las decisiones.

Las empresas con una Cultura Mercado
procuran mantener una orientacién hacia
el mundo exterior, a las transacciones
comerciales, las relaciones con sujetos externos
y el establecimiento de ventajas competitivas.
Las empresas que manejan este tipo de
cultura promueven la competitividad, la alta
productividad, y mantener un comportamiento
y actitudes de triunfadores. Como se senala en
la figural, este tipo de cultura se caracteriza por
promover una estabilidad, alto control de las
decisiones, un enfoque externo y diferenciacion
del resto de las empresas.

Los valores de la cultura organizacional que en
la literatura se identifican con el estilo femenino
son: el trabajo en equipo, la cooperacién, el
compromiso con el desarrollo de las personas,
y un modelo relacional. Por otro lado, los
valores que identifican el estilo masculino son:
la orientacion al logro de objetivos del negocio,
bajo desarrollo de las relaciones interpersonales,
mayor desarrollo del individualismo, promocién
de una actitud competitiva, asi como también
estratégica, y un fuerte control sobre las
funciones en la organizacion (Rutherford, 2001;
Appelbaum, Audet, y Miller, 2003; Eagly y Carli,
2003; Eagly y Karau, 1991; Kawatra y Krishnan,
2004; Ramos, Barbera y Sarrio, 2003; Yeganeh y
May, 2011; Garcia, Garcia y Madrid, 2018; Bhatt,
2020).

A partir de lo anterior, se puede evidenciar que
el género de la gerencia es un factorimportante
al momento de determinar los valores culturales
gue una organizacion puede desarrollar. Varios
trabajos evallan el rol que desempenan las
mujeres en las funciones directivas de las
empresas. Una de las barreras de las mujeres
dentro de las organizaciones es que la cultura
organizacional se caracteriza porfundamentarse
en valores masculinos (Miller, 2002; Ramos, Sarrid
y Barberd, 2002; Sarrio, Barberd y Ramos, 2000;
Méndez y Selva, 2018).
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Bajdo y Dickson (2001) encontraron, para un
conjunto de 3544 organizaciones encuestadas
de 32 paises, que las gerentes mujeres se sienten
mds relacionadas con los valores y prdcticas
culturales orientadas a las relaciones humanas y
la equidad de género.

Bellou (2010) redliza un estudio de cdémo la
cultura organizacional es un predictor de la
satisfacciéon en el trabajo v el rol que el género
y la edad juegan en esta relacidon en fres
hospitales publicos de Grecia. En este frabagjo
se encontré que las mujeres consideran estar
mds satisfechas en su trabajo cuando la cultura
donde la organizacion hace hincapié es el
entusiasmo en las actividades laborales, el
aprovechamiento de las oportunidades vy la
orientacién hacia las personas. Yeganeh y May
(2011) realizan un estudio con datos de 54 paises
con el propdsito de investigar el efecto de los
valores culturales en la brecha de género. Estos
autores encuentran evidencia de que la cultura
tiene implicaciones en la brecha de género,
especialmente cuando se tiene una cultura
orientada a los valores del conservatismo. Por
ofro lado, los autores destacan que una cultura
orientada a la autonomia puede ayudar a
conducir las empresas hacia la igualdad de
género.

Por otra parte, Macarie, Hintea y Mora (2011)
abordaron las organizaciones publicas de
Rumania y su cultura organizacional tomando
en cuenta el factor género. identificando
las caracteristicas principales de la cultura
de las instituciones dirigidas por mujeres en
comparacion con las dirigidas por hombres.
En dicho estudio se pudo observar que existen
algunas diferencias entre las culturas en las
organizaciones, fales como que los valores
masculinos imponen en las organizaciones
un estilo autocrdtico y directo, mientras que
el estilo democrdtico y participativo son
caracteristicas de los valores femeninos. En ese
sentido, el material literario de gestion registra el
aumento de la administracién participativa en
las empresas que asegura mejores resulfados
que el autoritario, factor que presentaria una
desventaja para los hombres, ademds, en esta
sociedad predominan los valores masculinos, lo
gue lleva a la hipdtesis de que las mujeres son
consideradas inferiores a los hombres.

Adicionalmente, Sharma (2017) revela en su
estudio sobre la cultura organizacional como
predictor de la satisfaccién en el trabajo, que el
género marca una diferencia en la percepcién



de los valores organizacionales, en donde se
espera que las mujeres sean mas respetuosas
y se alineen con las normas, mientras que los
hombres sean mds agresivos y competitivos y
orientados al logro de las metas propuestas.

Los 4 tipos de cultura organizacional definidos
por Camerony Quinn (2011) presentan diferentes
formas de afinidad con los valores masculinos
y femeninos de las organizaciones. Los valores
que identifican el estilo femenino en la gestién
de la organizacion son el frabajo en equipo, la
cooperacion, el compromiso con el desarrollo
de los empleados, y un modelo orientado a
las relaciones interpersonales (Belias, Koustelios,
Vairaktarakis, y Sdrolias, 2015; Eagly y Carli,
2003). Adicionalmente, fienen facilidad para
adaptarse al cambio y su espiritu innovador
les impulsa a ser generadoras de nuevas ideas
(Molina y Torrado, 2012). Por ello, los valores
femeninos de la gestidon son afines a la cultura
clan y adhocrdtica.

Los valores que identifican el estilo masculino en
la gestion de las organizaciones sonla orientacion
allogro de objetivos, el ser competitivo, estratega
y tener un fuerte control (Eagly y Carli, 2003). Las
caracteristicas asociadas al hombre tales como
responsabilidad, tenacidad y su orientacion a
la actividad, los lleva a frabajar enfocados a
lograr metas. Adicionalmente, la orientacién
de los hombres a la estructura organizacional
son el ser autocrdticos y regidos por la norma,
dados a la instruccidbn de manera racional
y jerdrquica (Ramos et al., 2003). Por ello, los
valores masculinos de la gestién son afines a la
cultura mercado vy jerdrquica.

Con base en los anteriores planteamientos, en
este trabajo se manejan las siguientes hipdtesis
sobre la relacién entre los tipos de cultura
organizacional bajo el modelo Cameron-Quinn
y el género del gerente:

HI1: Las mujeres gerentes promueven en
mayor medida la cultura clan que los
hombres gerentes.

H2: Las mujeres gerentes promueven en
mayor medida la cultura adhocrdtica que
los hombres.

H3: Los hombres gerentes promueven en
mayor medida la cultura mercado que las
mujeres.

H4: Los hombres gerentes promueven en
mayor medida la cultura jerdrquica que
las mujeres gerentes.

En este frabajo se ufilizaron datos de las
empresas pequenas y medianas (Pymes) de
la ciudad de Cali (Colombia) con personeria
juridica o natural, matriculadas en el 2014 en
la Cdmara de Comercio de la ciudad donde
para el ano 2014 existian 7068 empresas Pymes
repartidas en diferentes sectores de actividad
econdmica. Los sectores son clasificados
segun el sistema de Clasificacion  Industrial
Internacional Uniforme (CIIU) Rev. 3 a dos digitos.
Se realizd una seleccidén por muestreo aleatorio
estratificado (por sectores) para la obtencién
de 364 empresas de las 7068 disponibles. Los
porcentajes de participacion por sector y el
nUmero de empresas se muestra en la Tabla 1.

Alas 364 empresas seleccionadas se les aplicd un
cuestionario dirigido a los gerentes de las Pymes.
En este cuestionario se recopilo informacion
para elaborar las variables que se utilizan en
este trabagjo. De la muestra de 364 empresas
Pymes a las que se les aplico el cuestionario se
utilizaron 354 para la elaboracién de estadisticas
y los andilisis de regresién. Algunas empresas no
respondieron por completo las preguntas dadas
enelcuestionarioy porellose decidié no utilizarlas.

Género del Gerente: El género del gerente
es clasificado de dos formas: Femenino y
Masculino. Para tener una medicion del género
del gerente se utiliza una variable dummy que
toma el valor de 1 si el gerente indica que su
género es femenino, 0 en caso de que el género
sea masculino. En la Tabla 2 se muestra cémo se
distribuye el género del gerente en la muestra
de Pymes para la ciudad de Cali. En la muestra
de 354 empresas Pymes el 73,4% se encuentra
gestionada por hombres en funcidn de gerentes,
el resto que se corresponde con el 26,6% es
gestionada por mujeres en funcién de gerentes.

Cultura Organizacional: En este frabajo se tienen
como variables dependientes los indicadores de
tipo de cultura organizacional. Estos indicadores
se obtienen a partir de 16 preguntas divididas
en 4 secciones de 4 preguntas (A, B, C y D)
bajo la metodologia de Cameron y Quinn
(2011). Para cada seccidon el gerente de la
empresa debe repartir un valor de 100 entre las
4 preguntas, siendo 100 un total acuerdo con
una pregunta y cero un completo desacuerdo
con una pregunta. Una reparticion igualitaria (25
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para cada pregunta) estd asociado con una
percepcion similar de los valores descritos en las
preguntas. Esto indica que es posible que los 4
tipos de cultura organizacional estén presentes
en una empresa, pero en diferentes grados
de asociacién. El indicador de cultura clan es
elaborado a partir de 4 primeras preguntas de
cada una de las 4 secciones (Al, B1, C1 y DI1)
como un promedio aritmético simple de los 4
valores. Igualmente, el indicador de cultura
adhocrdtica es elaborado a partir del promedio
de los valores de las 4 segundas preguntas (A2,
B2, C2y D2), el indicador de cultura mercado es

B3, C3y D3), y el indicador de cultura jerdrquica
con las 4 Ultimas preguntas (A4, B4, C4 y D4).

En la Tabla 3 se expone el estadistico de la
prueba de Alpha de Cronbach para la fiabilidad
de los indices de tipo de cultura organizacional
construidos bajo el método de Cameron y Quinn
(2011), junto con el porcentaje de varianza
explicada. Para valores positivos y cercanos a 1
del Alphade Cronbach (mayoresa0,6) se sugiere
que los instrumentos construidos son fiables. Los
resultados indican que no hay evidencia que
indigue que los 4 indices de tipos de cultura

elaborado a partir de 4 terceras preguntas (A3, organizacional construidos no son fiables.
Tabla 1. Pymes de Cali por sectores segun CIIU.
Agricultura, Ganaderia, Caza, Silvicultura y Pesca 530 7.5 27
Explotacidon de Minas y Canteras 30 0,4 2
Industrias Manufactureras 813 11,5 42
Suministro de Electricidad, Gas, vapor y aire acondicionado 10 0,1 1
Distribucién de Agua; Evacuacidén y Tratamiento de Aguas
Residuales, Gestion de Desechos y Actividades de Saneamiento 32 0,5 2
Ambiental
Construccién 520 7.4 27
Comercio al por moy.or y al por menor; Reparacién de vehiculos 2049 29.0 106
Automotores y Motocicletas
Transporte y Aimacenamiento 308 4,4 16
Alojamiento y servicios de comida 192 2.7 10
Informacion y Comunicaciones 185 2,6 10
Actividades Financieras y de Seguros 332 4,7 17
Actividades Inmobiliarias 719 10,2 37
Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas 560 7.9 29
Actividades de Servicios Administrativos y de Apoyo 347 4,9 18
Administracién Publica y Defensa; Planes de Seguridad Social de
Afiliacién Obligatoria ] 00 0
Educacion 77 1.1 4
Actividades de Atencidon de la Salud Humana y de Asistencia Sociall 265 3,7 14
Actividades Artisticas, de Entretenimiento y Recreacién 52 0,7 3
Ofras Actividades de Servicios 46 0,7 2
Total 7068 100 364

Fuente: Cdlculos propios con datos de la Cédmara de Comercio de Cali.
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Tabla 2. Empresas segun el género del gerente.

Empresas n (%)
Empresas gestionadas por hombres 260 73,4
Empresas gestionadas por mujeres 94 26,6
Totall 354 100

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 3. Andlisis de Fiabilidad.

Cultura Clan 0,68
Cultura Adhocrdtica 0,64
Cultura Mercado 0,69
Cultura Jerdrqguica 0,70

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 4. Cultura Organizacional de las Pymes en Cali.

Tipo de Cultura Organizacional Promedio
Cultura Clan 24,4421
Cultura Adhocrdtica 24,2747
Cultura Mercado 24,7528
Cultura Jerdrquica 26,5304

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 5. Cultura Organizacional segun el género del gerente.

Cultura Clan 24,25 24,98
Cultura Adhocrdtica 23,85 25,45
Cultura Mercado 24,06 26,67
Cultura Jerdrquica 27,84 22,90

Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 4 se realiza un andlisis descriptivo
de los indices de cultura. Se evidencia que
las empresas Pymes de Cali encuestadas
presentan un mayor valor promedio del indice
de la cultura jerdrquica. En segundo lugar,
se encuenfra la cultura mercado, seguida
de la cultura clan y en Ultimo lugar la cultura
adhocrdtica. Estos resultados indican que
las Pymes en la ciudad de Cali tienen una
fuerte tendencia a asociarse con esfructuras
jerarquizadas, donde prima la formalizacién de
los procesos, la eficiencia en las tareas y la toma
de decisiones estd relativamente centralizada.

Por ofro lado, al realizar el contraste de los tipos
de cultura organizacional con el género de la
persona que gestiona la empresa, se evidencia
que hay diferencias notables en las Pymes
de Cali, tal como se muestra en la Tabla 5.

Las empresas dirigidas por mujeres estdn
asociadas con un mayor nivel promedio de
los indices de la cultura de tipos mercado y
adhocrdtica con relacién a las dirigidas por
hombres. Porotrolado, lasempresas gestionadas
porhombres estén asociadas con un mayor nivel
promedio del indice de la cultura jerdrquica.

Otras variables: Las ofras variables que
se incluyen en este frabajo son las ventas
anuales totales (en logaritmos), el nUmero de
trabajadores, la edad de la empresa, el niUmero
de socios, el nUmero de miembros de la junta
directiva, el porcentaje de miembros de la junta
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gue son mujeres, un indicador de presencia
internacional  (exportacidbn o  mercados
extranjeros), indicadores de pertenencia a un
sector (primario, secundario o ferciario), edad
del gerente, los anos que lleva dirigiendo la
empresa y un indicador de si el gerente tiene
estudios de educacién superior o no. Los
indicadores adquieren la forma de una variable
dummy que toma el valor de 1 si se cumple
la caracteristica mencionada, y 0 en caso
contrario. Una descripcidén completa de las
variables se da en el Anexo 1 (Véase anexos).

En este frabagjo se sigue una metodologia
cuantitativa para estudiar la relacion entre la
cultura organizacional y el género del gerente.
Para ello, se hacen andlisis de regresion lineal
para establecer dichas relaciones entre
las variables. El uso de regresiones lineales
permite medir el grado de asociacién entre
dos variables, dependiente e independiente,
confrolado por las correlaciones existentes
con ofras variables independientes. Ademds,
se puede establecer si dichas relaciones
encontradas son significativas estadisticamente.

Como una forma alternativa a los promedios
aritméticos para medir los indices de cultura
organizacional se propone el andlisis de
componentes principales (PCA). El método de
PCApermite hacerunmejorusodelainformacién
contenida en los datos con una minima



perdida de ella, esta propiedad no se le puede
afribuir a los promedios de los valores. Al tomar
promedio de alglin conjunto de datos se pierde
informacion relacionada con la variabilidad vy
las correlaciones entre las variables. PCA tiene
como objetivo reducir la dimensionalidad
(nUmero de variables) de un conjunto de datos,
es decir, fransformar un conjunto de variables
originales en un nuevo conjunto de variables mds
pequeno con minima pérdida de informacién
(Smith, 2002). EI conjunto mds pequeno de
variables se conoce como componentes
principales.” En el caso expuesto en este
frabajo, cada tipo de Cultura Organizacional
tiene 4 preguntas con puntajes asignados
(nUmero de variables 4). El método de PCA
permite reducir los puntajes de las 4 preguntas
(variables originales) a un indicador que resume
dichos puntajes en uno solo (componente
principal) sin mucha pérdida de informacion.

La PCA se define matemdticamente como una
transformacion lineal ortogonal que transforma
losdatos (variablesoriginales) enunnuevosistema
de variables, de modo que la mayor variacién
(informacién) en los datos originales reside en la
primera variable (lamada el primercomponente
principal), la segunda mayor variacién en la
segunda, y asi sucesivamente. En principio, el
método de componentes principales permite
obtener tantos componentes como variables
originales se tengan. El criterio de escogencia
de componentes principales (reduccién
de dimensionalidad) consiste en elegir sélo
aquellos que expliquen una gran proporcién de
variacién de los datos originales (Smith, 2002).

Los componentes principales obtenidos son
un nuevo conjunto de variables que son una
combinacién lineal de las originales. Por esto,
suU interpretacion puede ser muy compleja o
no fener un sentido claro. Para ello, la literatura
propone la rotacidén de los componentes. Los
componentes principales son combinaciones
lineales de las variables originales y por ello
deben mantener correlaciones con estas. La
rotacion de componentes por el método de
Varimax implica que cada componente se rofa
en direccién a las variables originales con las
cuales maneja un alto grado de correlacién (por
ejemplo, superior a 30%) (Abdiy Wiliams, 2010).

' Una descripcion mds completa de PCA se presenta en el
apéndice del trabajo.

Por ello, los componentes rotados presentan
correlaciones sodlo con unas cuantas variables.

Esto permite dar una interpretacion mds sencilla
deloscomponentes enfuncién de su correlaciéon
con algunas de las variables originales.

Para evaluar la relacion entre el género del
gerente y los indicadores de los fipos de
cultura organizacional bajo la metodologia
de Cameron y Quinn (2011), se estima el
siguiente modelo de regresién por el método
de minimos cuadrados ordinarios (MCO):

Tipo de cultura, = B+ ,género gerente + f3,x',+ €, (1)

Donde Tipo de Cultura corresponde con alguno
de los 4 indicadores de los tipos de cultura
organizacional que se han elaborado para la
empresai, B, es unintercepto, B, es el parametro
asociado a la variable género gerente, esta es
una variable dummy que toma el valor de 1 si
el gerente de la empresa i es mujer y cero si es
hombre, x.' es un vector columna conformado
porlas variables de control para la empresaiy f,
es el vector fila de pardmetros correspondiente
a las variables de control, y ¢ es el término de
error aleatorio del modelo. En la ecuacion (1)
se tiene como variable dependiente uno de los
fipos de cultura organizacional. El objetivo de
esta especificacion es evaluar como el género
del gerente y varios aspectos de la empresa
se relacionan con la cultura organizacional.

Entre las variables de control que se incluyen
en la regresion estdn los ingresos por ventas
anuales totales (en logaritmos), el numero
de trabajadores, la edad de la empresa, el
numero de socios, el nUmero de miembros de
la junta directiva, el porcentaje de miembros
de la junta que son mujeres, un indicador de
presencia internacional (exporta o no exporta
a mercados extranjeros), indicadores de
pertenencia a un sector econdmico (pertenece
o no al sector econdmico primario, secundario
o terciario), edad del gerente, los anos que
lleva dirigiendo la empresa y un indicador
de si el gerente tiene estudios de educacién
superior o no. En la Tabla 6 se presentan los
resultados de las estimaciones de la ecuacién
(1) para los 4 tipos de cultura organizacional.
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Tabla 6. Andlisis de regresién utilizando indices de Cultura Organizacional.

AANO o a e Aaqao erarg @
Género Gerente -0.275 0.759 3.864 -4.347*
(2.397) (2.211) (2.449) (2.362)
-0.990 0.563 0.995 -0.568
Log Ventas
(0.804) (0.742) (0.822) (0.792)
NGmero de Trabaiadores 0.006 0.015 0.002 -0.024
: (0.033) (0.031) (0.034) (0.033)
o 0.127 0.000 -0.142 0.015
Antfigledad de la Empresa
(0.106) (0.098) (0.108) (0.104)
. 1.115 -9.386** 1.559 6.712
Mercado Extranjero
(4.884) (4.504) (4.989) (4.812)
NUMeEro Socios -0.769 -0.409 0.261 0.916
(0.661) (0.609) (0.675) (0.651)
Miembros de la Junta 0.031 -0.043 -0.009 0.020
(0.036) (0.033) (0.037) (0.036)
Muieres en la Junta 0.761 -0.137 0.113 -0.737
J (0.750) (0.691) (0.766) (0.739)
-0.016 -0.033 -0.010 0.059
Edad del Gerente
(0.130) (0.120) (0.132) (0.128)
- . 0.071 0.096 -0.026 -0.142
Anos Dirigiendo la Empresa
(0.121) (0.111) (0.123) (0.119)
. 5.294** -0.626 -10.398*** 5.729**
Estudios Gerente
(2.653) (2.447) (2.710) (2.614)
Sector 2 -1.963 -7.005 -2.798 11.765**
(4.627) (4.267) (4.727) (4.559)
1.053 -0.933 -4.412 4.292
Sector 3
(4.152) (3.829) (4.242) (4.091)
33.927* 17.498 20.618 27.957
Constante
(19.098) (17.614) (19.511) (18.818)
N 323 323 323 323
R2 Ajustado -0.005 0.019 0.029 0.055
Nota: Errores Estdndar entre Paréntesis. * p < 0.10, ** p < 0.05, ** p < 0.01

Fuente: Elaboracién propia.
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Los resultados muestran que el género del
gerente no tiene relacién con la percepcién de
cultura clan, adhocrdtica y de mercado que
fienen las empresas Pymes de Cali. Por ofro lado,
se encontré que el género del gerente guarda
una relacidén con la percepcidon de cultura
jerdrquica. Las empresas dirigidas por gerentes
mujeres tienden a tener una percepcion de
cultura organizacional menos jerdrquica que
las dirigidas por hombres, controlando por
determinadas caracteristicas de la empresa.

Estos resultados no favorecen las tres primeras
hipdtesis de este trabajo (H1-H3). Las hipdtesis
H1 y H2 plantean que en las organizaciones
los valores femeninos promovidos por las
gerentes mujeres estdn mds alienados con la
cultura clan y adhocrdtica. En este trabajo
no se encontrd evidencia que respalde las
afrmaciones de varios autores sobre los
modelos organizacionales promovidos por los
valores femeninos en las organizaciones (Belias,
Koustelios, Vairaktarakis, y Sdrolias, 2015; Molina
y Torrado, 2012; Eagly y Carli, 2003). Por otfro lado,
las hipdtesis H3 y H4 plantean que los valores
masculinos de las organizaciones promovidos
por gerentes hombres estdn mds asociados a la
Cultura mercado v jerdrquica. En este trabajo
no se encontrd evidencia que respalde las
afirmaciones dellado de la culturamercado y su
relacion con los gerentes hombres (Eagly y Carli,
2003), pero, se encontrd evidencia que respalda
la promocién de una culturajerdrquica por parte
de los gerentes hombres (Ramos et al., 2003).

En este trabajo se encontré que algunas
caracteristicas de las empresas tienen una
relacién con los tipos de cultura organizacional
enlasempresas Pymes. Laformacién del gerente
se corresponde con el nivel de conocimiento
que el gerente fiene para desempenar su
funcién. Trabajos como Justo (2007) cuantifica
este concepto definiendo cinco niveles
jerarquizados que son: sin estudios, educacion
primaria, educacidén secundaria, estudios
medios y estudios superiores. Otros trabajos
como Danes, Stafford y Loy (2007) utilizan los
anosde escolaridad. En este frabajo se utilizauna
variable dummy que toma valor 1 si el gerente
tiene formacidén universitaria, y O en otros casos.

Las empresas donde los gerentes tienen
estudios superiores al bachillerato tienen valores
de sus indices de cultura clan y jerdrquica
mds altos en promedio (condicional en otras
caracteristicas de las empresas) con relacién a
las empresas dirigidas por gerentes sin estudios
superiores. Para la cultura mercado el impacto
es negativo, las empresas donde los gerentes

tienen estudios superiores tienen valores de
su indice de cultura mercado mds bajos en
promedio (condicional en otras caracteristicas
de las empresas) con relacién a las empresas
dirigidas por gerentes sin estudios superiores.
En el caso de la cultura adhocrdfica no se
encontré unimpacto significativo de los estudios
del gerente. Estos resultados indican que la
formacion superior de los gerentes estd ligada
a la promocidén de los valores familiares en las
organizaciones (cultura clan) o la promocién de
la formalizacién de los procesos y el control en
las organizaciones (cultura jerdrquica). Por otro
lado, la formacidn superior de los gerentes estd
ligada a una menor promocion de los valores
de la competitividad y la alta productividad
en las organizaciones (culfura mercado).

Otra caracteristica que estd relacionada conlos
tipos de cultura organizacional es la exportacion
amercados extranjeros. En este trabajo utilizamos
una variable dummy que toma el valor de 1 sila
empresa exporto a mercados extranjeros, y cero
en caso contrario. Los resultados de la Tabla
6 muestran que las empresas que exportan
a mercados extranjeros fienen valores de los
indices de cultura adhocrdatica mds bajos en
promedio que las empresas que No exportan a
mercados extranjeros, enlos otros tipos de cultura
no se encontraron diferencias significativas.

Por ofro lado, se encontrd que la pertenencia
al sector industrial estd relacionada con el
fipo de cultura organizacional en las empresas
Pymes. En este tfrabajo se agrupan las empresas
en tres sectores de clasificacion econdmica:
agricultura, industria y servicios. Se consfruyen
dos variables dummy para los sectores
industria y servicios, dejando como categoria
de comparacion al sector agricultura. En este
frabagjo se encontré que las empresas del
sector industrial fienden a mantener una mayor
percepcién de cultura jerdrquica conrelacion a
las empresas que pertenecen al sector primario
y que comparten similares caracteristicas.

Con el objeto de evidenciar que los resultados
enconfrados en la Tabla 6 no cambian con la
metodologia que se lleva a cabo, se utilizan
componentes principales en lugar de tomar
promedios simples para hacer un mejor uso de
la informacién contenida en los datos. Para
evaluar esta relacién se estima el siguiente
modelo de regresion por el método de MCO:

Componente = B, + B género gerente + B, +€  (2)
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Donde Componente corresponde con alguno
de los componentes principales calculados que
se asocian a los tipos de cultura organizacional
que se han elaborado para la empresa i. En el
cuestionario se tienen 4 preguntas para cada
uno de los tipos, estas preguntas contienen
la informacion que se utiliza para obtener los
componentes principales. A partir del conjunto
de 4 variables asociadas a las preguntas del
cuestionario por tipo de cultura organizacional

se obfuvieron 2 componentes principales
para cada tipo. Los componentes principales
son nombrados como C1, C2, Al, A2, MI,
M2, J1 y J2, donde C sea asocia a clan, A a
adhocrdtica, M a mercado, y J a jerdrquica.
Cada componente  principal  contiene
informacion de las 4 preguntas asociadas
a un tipo de cultura organizacional y son
utilizados como se describe en la Ecuacion (2).

Tabla 7. Andlisis de Regresién utilizando Componentes Principales.

i -0.014 -0.132 0.086 -0.079 0.302 0.191 -0.346* 0.059
Género Gerente
(0.195) (0.176) (0.181) (0.186) (0.190) (0.177) (0.188) (0.1771)
-0.084 0.040 0.063 -0.055 0.078 0.086 -0.045 -0.063
Log Ventas
(0.066) (0.059) (0.061) (0.062) (0.064) (0.059) (0.063) (0.057)
NUmero de 0.001 -0.000 0.001 0.002 0.000 -0.001 -0.002 0.000
Trabajadores (0.003) (0.002) (0.003) (0.003) (0.003) (0.002) (0.003) (0.002)
Antigledad de la 0.010 -0.003 -0.002 0.007 -0.011 -0.006 0.001 0.001
Empresa (0.009) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008)
. 0.090 0.008 -0.710* -0.312 0.125 0.233 0.536 -0.012
Mercado Extranjero
(0.398) (0.359) (0.368) (0.378) (0.388) (0.361) (0.384) (0.348)
. -0.064 0.012 -0.035 0.001 0.020 0.008 0.073 -0.028
Numero Socios
(0.054) (0.049) (0.050) (0.051) (0.052) (0.049) (0.052) (0.047)
0.003 0.001 -0.004 0.003 -0.001 -0.004 0.002 -0.000
Miembros de la Junta
(0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003) (0.003)
. 0.062 0.000 -0.015 0.010 0.009 -0.022 -0.059 0.017
Mujeres en la Junta
(0.061) (0.055) (0.056) (0.058) (0.060) (0.055) (0.059) (0.053)
-0.001 -0.009 -0.000 -0.010 -0.001 0.010 0.005 0.008
Edad del Gerente
(0.011) (0.010) (0.010) (0.010) (0.010) (0.010) (0.010) (0.009)
Anos Dirigiendo la 0.006 -0.003 0.008 0.000 -0.002 -0.001 -0.011 0.005
Empresa (0.010) (0.009) (0.009) (0.009) (0.010) (0.009) (0.009) (0.009)
. 0.419* 0.219 -0.105 0.191 -0.808*** -0.269 0.459** -0.198
Estudios Gerente
(0.216) (0.195) (0.200) (0.205) (0.211) (0.196) (0.208) (0.189)
sector2 -0.166 0.070 -0.597* 0.014 -0.218 0.017 0.941** -0.214
ector
(0.377) (0.340) (0.349) (0.358) (0.367) (0.342) (0.364) (0.330)
Serior 0.093 -0.136 -0.055 -0.085 -0.342 0.107 0.343 0.070
ector
(0.338) (0.305) (0.313) (0.321) (0.330) (0.307) (0.32¢6) (0.296)
0.801 -0.255 -0.904 1.188 -0.336 -1.845 0.101 0.880
Constante
(1.556) (1.404) (1.439) (1.478) (1.516) (1.412) (1.501) (1.361)
N 323 323 323 323 323 323 323
R2 Ajustado -0.004 -0.006 0.034 -0.018 0.030 -0.008 0.056 0.007
Nota: Errores Estdndar entre Paréntesis. * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01

Fuente: Elaboraciéon propia.
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La Tabla 7 muestra los resultados de estimar la
Ecuacion (2) paralos 8 componentes principales
asociados a los tipos de cultura organizacional.
Los resultados enconfrados en la Tabla 7
refuerzan los encontrados para la estimacion
de la Ecuacion (1) presentes en la Tabla 6. Se
encuentra que el género del gerente no tiene
influencia sobre los componentes asociados
a cultura clan, adhocrdtica y de mercado.

Por ofro lado, si tiene una relacion con los
componentes asociados a cultura jerdrquica,
es decir, las empresas dirigidas por gerentes
mujeres tienden a tener una percepcién
de cultura organizacional menos jerdrquica
que las dirigidas por hombres, controlando
por determinadas caracteristicas de la
empresa. Ademds, los resultados de la relacion
entre las caracteristicas de las empresas vy
los tipos de cultura organizacional no son
diferentes a los encontrados en la Tabla 6.

En este trabajo se estudid la relacidn que existe
entre la cultura organizacional y el género de los
gerentes de las empresas Pymes de la ciudad
de Cali. La literatura ha asociado el concepto
de cultura organizacional con el conjunto de
valores, normas, creencias y formas de realizar
las actividades propias de una organizacion. La
cultura organizacional estd relacionada con los
aspectos mds profundos y menos visibles de una
organizacién, determinando la forma en que
esta se desempana interna y externamente.
En este trabajo se sigue de cerca la nocidn de
cultura organizacional de Cameron y Quinn
(2011) junto con los 4 tipos que ellos definen:
clan, adhocrdtica, mercado vy jerdrquica.

Los 4 fipos de cultura Organizacional definidos
presentan diferentes formas de afinidad con
los valores masculinos y femeninos de las
organizaciones. Los valores que identifican el
estilo femenino en la gestidn de la organizacion
son el frabajo en equipo, la cooperacion, el
compromiso con el desarrollo de los empleados,
y un modelo orienfado a las relaciones
interpersonales. En este trabajo se manejo
la hipdtesis donde los valores femeninos
de la gestion son afines a la cultura clan vy
adhocrdtica. Los valores que identifican el estilo
masculino en la gestion de las organizaciones
son la orientacién al logro de objetivos, el
ser competitivo, estratega y fener un fuerte
control. En este Trabajo se manejd la hipdtesis

donde los valores masculinos de la gestion
son afines a la cultura mercado y jerdrquica.

Las pruebas de validez de los indices no
encontraron evidencia que indicara que los
indices de ftipos de cultura organizacional
construidos fueran no fiables. A partir de un
andlisis de regresion con los indices de cultura
organizacional consfruidos a partir de la
metodologia de Cameron-Quinn se encontrd
que las empresas dirigidas por mujeres fienden
a estar menos de acuerdo con las prdcticas
y valores de la cultura jerdrquica que las
empresas dirigidas por hombres. Para los
otros 3 fipos de cultura organizacional no se
enconfraron diferencias significativas  entre
las empresas dirigidas por hombres y mujeres.

Para evaluar la robustez de los resultados
asociados al método Cameron-Quinn se
elaboraron indices de cultura organizacional
bajo el método de componentes principales. El
método de componentes principales permite
un uso mas eficiente de la informacién en la
construccion de losindices que el cdlculo a partir
de promedios simples sugerida por Cameron
y Quinn (2011). A partir de la construcciéon de
los indices de cultura organizacional bagjo la
metodologia de componentes principales se
encontraron resulfados que no variaron mucho
con relacién a los obtenidos a partir de la
metodologia de construccion de indices de
Cameron-Quinn. Los resultados obtenidos bajo
ambos métodos dan evidencia a favor de la
hipdtesis relacionada con los valores masculinos
yla promocion de una culturajerdrquica, pero no
dan evidencia para las otras tres hipdtesis sobre
la cultura clan, adhocrdtica y mercado. De ahi
que los resulfados muestren evidencia que las
pymes gerenciadas por hombres se desarrollen
culturas jerdrquicas, que permitan una mayor
organizaciény control para el logro de las metas.
Adicionalmente, presenta la importancia de
identificar si existen diferencias enfre la gerencia
de mujeresy hombresy surelacion conlos valores
masculinos y femeninos, que permitan desarrollar
procesos administrativos complementarios que
permitan el logro de los objetivos. Esto, dado
que las mujeres al ingresar a las organizaciones
las permean con valores femeninos, que ayudan
y complementan en el desarrollo de estas.

Este trabajo contribuye al desarrollo de estudios
de género y cémo el ingreso de la mujer al
mundo laboral genera cambios en los procesos
administrativos y su gestiéon, que deben ser
analizados y estudiados con el objetivo de
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identificar su aporte a las Pymes para generar
nuevas estrategias de gestién que las vuelvan
mds competitivas. También son Utiles al desarrollo
de politicas publicas que impulsen elingreso de la
mujer a las organizaciones que permitan mostrar
sUs experiencias y capacidades, teniendo en
cuentalos diferentes roles dentro de la sociedad.

Este frabajo presenta limitaciones que deben
ser tenidas en cuenta en futuros estudios. La
primera es la representacion de las mujeres en
la direccion de las empresas aun es pequeio
comparado con los hombres directivos, por lo
gue hay que continuar el desarrollo de politicas
que permitan a las mujeres llegar a los puestos
directivos. Lasegundalimitacién es que el estudio
es de una sola ciudad, por lo que hay que ser
cautos al momento de generalizar los resultados.
La tercera, estd en que la variable de género
se mide de manera binaria, y a futuro se podria
identificar variables de diversidad de género,
que no solo tenga presente los gerentes sino las
personas que laboran dentro de la organizacién.
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ANEXOS

Anexo 1. Variables de Control

Definicion

Ventas Totales

Valor total de las ventas de la empresa en pesos
colombianos del ano para el ano 2014.

Log Ventas

Logaritmo natural de las ventas totales de la
empresa para el ano 2014.

NUmero de Trabajadores

NUmero de trabajadores de la empresa en el
ano 2014.

AntigUedad de la Empresa

Anos de antigledad de la empresa desde su
fundacién hasta el ano 2014.

Mercado Extranjero

Variable dummy que toma el valor de 1 si la
empresa tiene ventas en mercados extranjeros
en el ano 2014, 0 en caso contrario.

NUmero de Socios

NUmero de socios o duenos de la empresa.

Miembros de la Junta

NUmero de miembros de la junta directiva de la
empresa.

Mujeres en la Junta

Proporcién de mujeres en la junta directiva de
la empresa.

Edad del Gerente

Edad del gerente de la empresa.

Anos Dirigiendo la Empresa

Anos que el gerente de la empresa lleva
dirigiendo la empresa.

Estudios del Gerente

Variable dummy que toma el valor de 1 si el
gerente de la empresa tiene estudios superiores
al bachillerato, 0 en caso de que el gerente
tenga estudios iguales o inferiores al bachillerato.

Sector 1

Variable que toma el valor de 1 si la empresa
estd clasificada en el sector econdmico primario
correspondiente  a  Agricultura, Ganaderia,
Caza, Silviculturay Pesca, cero en caso conftrario.

Sector 2

Variable que toma el valor de 1 si la empresa
estd clasificada en el sector econdmico
secundario correspondiente a la Industria, cero
en caso contrario.

Sector 3

Variable que toma el valor de 1 si la empresa
estd clasificada en el sector econdmico
terciario correspondiente a Servicios, cero en
caso contrario.

Fuente: Elaboracién propia.
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