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Resumen 

La cultura organizacional ha tomado gran importancia en las organizaciones 

actualmente permitiendo su desarrollo y crecimiento, por tal motivo, se busca relacionar 

la cultura organizacional con otras variables de tipo social. El presente trabajo de 

titulación tiene como objetivo medir la relación que existe entre la cultura organizacional 

y el nivel socioeconómico de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas 

de la Universidad de las Fuerzas Armadas – ESPE, matriz Sangolquí. Para su ejecución 

se emplearon: la encuesta creada por Daniel Denison (1990), denominado Denison 

Organizacional Culture Survey (DOCS) utilizada para medir la cultura organizacional y 

el Cuestionario de Estratificación del Nivel Socioeconómico del Instituto Ecuatoriano de 

Estadísticas y Censos (INEC) que permite medir el nivel socioeconómico de una 

persona o familia. Se aplicaron a una muestra de 198 alumnos. Como resultado se 

devela la existencia de relaciones inversas bajas o leves, entre el nivel socioeconómico 

de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas y las dimensiones 

culturales de Denison: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión; plasmadas 

en los ítems de las sub-dimensiones: trabajo en equipo, desarrollo de capacidades, 

acuerdos, orientación al cliente, aprendizaje organizativo, y dirección y propósito 

estratégico. Donde los alumnos pertenecientes a los estratos bajo y medio típico 

aportan de forma activa en la relación existente. 

Palabras Claves: 

 CULTURA ORGANIZACIONAL 

 NIVEL SOCIOECONÓMICO  

 RELACIÓN 

 DIMENSIONES  

 ESTUDIANTES  
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Abstract 

The organizational culture has taken great importance in the organizations currently 

allowing its development and growth, for that reason, it is sought to relate the 

organizational culture with other variables of social type. The objective of this degree is 

to measure the relationship between organizational culture and the socioeconomic level 

of students in the administrative and human resources careers at the University of the 

Armed Forces - ESPE, Sangolquí branch. For its execution, the following were used: the 

survey created by Daniel Denison (1990), called Denison Organizational Culture Survey 

(DOCS) used to measure the organizational culture and the Socioeconomic Level 

Stratification Questionnaire of the Ecuadorian Institute of Statistics and Census (INEC) 

that allows measuring the socioeconomic level of a person or family. A sample of 198 

students was applied. As a result, the existence of low or slight inverse relations is 

revealed, between the socioeconomic level of the students of the administrative and 

human careers and the cultural dimensions of Denison: involvement, consistency, 

adaptability and mission; embodied in the items of the sub-dimensions: teamwork, 

development of capacities, agreements, client orientation, organizational learning, and 

strategic direction and purpose. Where students from the typical lower and middle strata 

actively contribute to the existing relationship. 

Key words: 

 ORGANIZATIONAL CULTURE  

 SOCIOECONOMIC LEVEL  

 RELATION  

 DIMENSIONS  

 STUDENTS 
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Introducción 

La cultura organizacional representa el sentido de identidad que poseen los 

miembros de las organizaciones dentro de la misma, en cuanto a creencias, 

costumbres, ceremonias, ritos, valores y principalmente de aquellos imperceptibles, que 

permiten a la organización diferenciarse del resto, sin embargo, dentro del país al ser 

las Institución de Educación Superior (IES) organizaciones, no existen estudios 

relacionados con la cultura organizacional y la Universidad de las Fuerzas Armadas 

ESPE no es la excepción. De igual forma dentro de las Institución de Educación 

Superior (IES) públicas, no se han realizado estudios que permitan conocer el nivel 

socioeconómico de los estudiantes pertenecientes a las mismas y peor aún la existencia 

de una relación con la cultura organizacional.  

Existen estudios realizados sobre cultura organizacional relacionados con el 

impacto producido dentro de las organizaciones, influencia en el desempeño y varios 

donde se busca determinar la tipología de cultura organizacional presente dentro de 

Universidad en diferentes países. Así mismo existen estudios sobre el nivel 

socioeconómico de estudiantes universitarios, asociado con el rendimiento académico, 

denotando que tanto la cultura organizacional como el nivel socioeconómico es de suma 

importancia dentro de las IES. De esta forma se puede evidenciar que no existen 

estudios donde se relacione la cultura organizacional y el nivel socioeconómico dentro 

de las IES, tanto dentro como fuera del país. Es por ello que surge la necesidad de 

conocer si ¿existe o no correlaciones entre el tipo de cultura organizacional y el nivel 

socioeconómico de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la 

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE? 

La importancia del presente trabajo de titulación radica en determinar la forma 

en que los niveles de estratificación socioeconómica se relacionan con los rasgos 

culturales visibles en los estudiantes, de existir esta relación, se analiza cómo la cultura 
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organizacional se ve afectada por el nivel socioeconómico de los estudiantes, siendo 

este un relevante aporte para la comunidad universitaria; debido que el análisis de la 

cultura organizacional provee herramientas de toma de decisiones encaminadas al logro 

de resultados, así como también se da paso a investigaciones futuras para resultados 

más amplios. Para medir esta relación primero se determina el marco teórico 

relacionado con la cultura organizacional y el análisis socioeconómico, también se 

realiza un análisis del modelo de cultura organizacional o tipologías culturales 

pertenecientes a Daniel Denison, ya que, con este modelo se desarrolló el trabajo de 

titulación. 

Se revisa estudios previos que permiten sustentar la relación entre las variables. 

Además, se realiza una descripción de la metodología empleada y la medición de las 

variables que posteriormente se analizarán de forma univariante con el objetivo de 

relacionar los resultados obtenidos con las hipótesis planteadas mismas que serán 

aceptadas o rechazadas. Se caracterizará la cultura organizacional de los estudiantes 

objeto de estudio, permitiéndonos determinar las principales similitudes y diferencias 

existen, se analizará las correlaciones entre las variables de estudio y finalmente se 

formularán las principales conclusiones, recomendaciones, limitaciones y nuevas líneas 

de investigación. 

Justificación 

Los estudios acerca de la cultura organizacional se fortalecieron en los años 

setenta, cuando se aceptó que las organizaciones son un ente que poseen historia y 

entorno, en otras palabras, una cultura propia (Zapata & Rodríguez, 2008). Esta 

aparece para mostrar aspectos que se presentan en las organizaciones y que no se 

advirtieron en la planificación (Martinez, 2012). Por lo tanto, Pedraja y Rodríguez  (2008) 

afirman que la cultura influye directamente en los resultados que tienen las empresas.  

Es por ello que la cultura organizacional es un tema de amplio estudio en el ámbito de 
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las organizaciones, lo que le ha llevado a convertirse en elemento de importancia 

estratégica. Y ha sido aplicada con mayor interés en las organizaciones productivas 

como empresas comerciales, hospitales, entre otras; pero actualmente está abriéndose 

camino en las organizaciones educativas (Gallegos, 2012).   

Un elemento clave para el progreso de cualquier nación es la preparación del 

recurso humano; eso hace que la educación alcance niveles de importancia en la 

sociedad. Por lo que, la educación es fundamental no solo como uno de los 

instrumentos culturales que permite al hombre desenvolverse en el proceso de la 

socialización, sino también se lo considera parte de un proceso vital, complejo, dinámico 

y unitario que debe descubrir, desarrollar y cultivar cualidades de los alumnos 

(Espinoza, 2015). De acuerdo a las revisiones de la literatura sobre la cultura escolar, 

nos define como profundos patrones, creencias y tradiciones que se fortalecen a lo 

largo de la vida escolar (Deal & Kent D, 1990). Por otra parte, Paul Heckman (1993) 

añade que la cultura en la escuela reposa en las creencias compartidas entre 

profesores, estudiantes y directores.  

Se han realizado varias investigaciones acerca de la cultura organizacional en 

las instituciones educativas, relacionadas con la satisfacción académica, influencia en la 

gestión del conocimiento, entre otras. De igual forma se ha estudiado al nivel 

socioeconómico vinculado a los factores de desempeño de los estudiantes, rendimiento 

académico, entre otros. Por lo que, se ha comprobado que tanto la cultura 

organizacional como el nivel socioeconómico tienen gran influencia en el estudiante. Sin 

embargo, de acuerdo con la revisión bibliográfica hemos notado que existen muy pocos 

o nulos estudios donde se asocie la cultura organizacional con el análisis 

socioeconómico de la población que forma parte de las instituciones de educación 

superior.  
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La importancia del presente proyecto radica en la necesidad de determinar de 

qué manera las dimensiones de la estratificación del nivel socioeconómico se relacionan 

con los rasgos culturales de los estudiantes de la Universidad de las Fuerzas Armadas 

ESPE. La ejecución de esta investigación, permite establecer si existe o no relación 

entre estas dos variables y de existir, de qué manera la cultura organizacional es 

influenciada por factores socioeconómicos de los educandos. Siendo esto de gran 

ayuda tanto para las autoridades de la Institución como para todos los que forman parte 

de la comunidad universitaria, debido a que la cultura organizacional por medio de un 

análisis provee una herramienta para la toma de decisiones, que orienten el logro de 

resultados (Cujar, Ramos, Hernández, & López, 2013). 

 

La investigación es pertinente y tiene un importante valor teórico. Ya que se 

estudiará un componente más que puede o no influir en la cultura organizacional de los 

estudiantes universitarios, lo cual permite ampliar el conocimiento acerca del tema, se 

podrá dar paso para posteriores investigaciones y obtener resultados más amplios, 

permitiendo el surgimiento de ideas, recomendaciones o hipótesis. Finalmente se 

recalca que el desarrollo de este es estudio se sustenta en la Ley Orgánica de 

Educación Superior LOES, en el Plan de Desarrollo Toda una Vida y en los dominios 

científicos de la Universidad de la Fuerzas Armadas - ESPE. 

 

Planteamiento del Problema 

Cada persona por medio de los procesos de educación y socialización ha ido 

guardando sucesivamente elementos culturales desde su nacimiento. Estas influencias 

han sido consecuencia de algunas variables tales como: factores económicos, políticos 

y legales (Dressler & Carns, 1969). Es por ello que Hofstede (1980) expresa que las 
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características socioculturales influencian el desarrollo de la cultura y también 

establecen las actitudes básicas de una persona, ante el trabajo, el tiempo y el cambio. 

Afectando en las relaciones grupales, la interacción, comunicación, motivación, y 

expectativas de cada individuo. 

La cultura que cada individuo, organización o sociedad posee, influye en el 

comportamiento. Por lo tanto, la cultura contiene valores compartidos, así como también 

hábitos, costumbres, códigos de conducta, políticas y objetivos que se trasfieren de 

generación en generación (Hall, 1959). Los individuos que tienen la capacidad de 

involucrarse dentro del medio en que se relacionan, integran a nuevos miembros, saben 

cómo trabajar y ayudan a la institución a adaptarse a un entorno externo, poseen una 

cultura organizacional fuerte (Daft, 2011). La Institución de Educación Superior necesita 

identificar si cada uno de los componentes culturales puede ser afectado o influenciado 

por el nivel socioeconómico al que cada uno de los individuos pertenece. 

La Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, al ser un centro de educación 

superior público accesible, en igualdad de oportunidades, permite el ingreso de 

estudiantes de cualquier estrato social.  La comunidad universitaria está conformada por 

estudiantes de diferentes provincias, entre civiles y militares, hombres y mujeres. Cada 

uno de los estudiantes posee diferentes costumbres, valores, creencias y tradiciones. 

Esto se ve reflejado en sus actitudes, flexibilidad a los cambios y la forma en la cual se 

expresan o se relacionan con los compañeros. 

En base a lo expuesto se ha evidenciado que algunos estudiantes han perdido el 

sentido de pertenencia, apego o amor a su institución, sienten que no existe una 

motivación o apoyo por parte de las autoridades en consecuencia no se involucran en las 

actividades universitarias y no muestran interés por los actos solemnes o cívicos, 

presentan cierta resistencia a los cambios que se presentan, e incluso algunos 

estudiantes actúan en contra de los valores institucionales. Pero también existen alumnos 
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con un alto grado de pertenencia y compromiso con la universidad, participan activamente 

en los eventos universitarios, y en concursos en los cuales se destacan dejando en alto 

el nombre de la universidad. 

Debido a que, no se han realizado estudios que relacionen la cultura 

organizacional con el nivel socioeconómico en instituciones de educación superior, se 

platea como pregunta de investigación ¿La cultura organizacional presente en los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la Universidad de las Fuerzas 

Armadas ESPE se ve influenciada por el nivel socioeconómico al que pertenecen? 

 

Objetivo general 

Medir la relación existente entre la cultura organizacional y el nivel 

socioeconómico de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la 

Universidad de las Fuerzas Armadas– ESPE. 

Objetivos específicos 

 Determinar los niveles de involucramiento de los estudiantes de la 

Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE como parte de la cultura 

organizacional. 

 Establecer la consistencia que presentan los valores centrales y 

fundamentales en la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE a través de 

los estudiantes de las carreras administrativas y humanas. 

 Identificar el grado de adaptabilidad que se presenta en la cultura 

organizacional de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas. 

 Valorar la presencia de la misión, objetivos y visión como parte de la cultura 

organizacional que presentan los estudiantes de las carreras administrativas 

y humanas. 
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 Determinar la situación socioeconómica en la que se encuentran los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas. 

 Identificar las correlaciones existentes entre las dimensiones culturales de 

Denison y el nivel socioeconómico de los estudiantes. 

 

Hipótesis general 

Existen correlaciones entre las dimensiones de cultura organizacional de 

Denison y el nivel socioeconómico de los estudiantes de las carreras administrativas y 

humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. 

Hipótesis específicas 

 El trabajo en equipo en las actividades universitarias está relacionado con el 

nivel socioeconómico de los estudiantes.  

 La forma correcta o incorrecta de hacer las cosas mantiene una correlación 

con el nivel de estratificación social de los estudiantes. 

 La información sobre los clientes incide en las decisiones, mantiene relación 

con el grupo social al que pertenecen los estudiantes. 

 Existe correlación entre las ideas que se pierde en el camino con el nivel 

socioeconómico de los estudiantes. 

 Existe relación entre las estrategias claras a futuro con los grupos sociales 

de estratificación social de los estudiantes. 

 

Variables 

Variable dependiente: Dimensiones de cultura organizacional 

Variable independiente: Nivel socioeconómico
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Tabla 1  

Variables 

 

Objetivos Específicos 
Variables de 

estudio 
Dimensiones Indicadores 

Técnicas de 
Recolección 

Determinar los niveles de 
involucramiento de los 
estudiantes de la Universidad 
de las Fuerzas Armadas 
ESPE como parte de la 
cultura organizacional. 
 

 
 

Cultura 
Organizacional 

 
 
 

Implicación: Se define por el dominio de los 
integrantes de las UFA- ESPE, los que están 
organizados en equipos, los estudiantes que 
están comprometidos con la institución, sienten 
pertinencia, participan en la toma de decisiones. 

• Empoderamiento 
• Trabajo en equipo 
• Desarrollo de 
capacidades 

Investigación 
documental en 
repositorios 
Encuestas  
Recopilación de 
información  

Establecer la consistencia 
que presentan los valores 
centrales y fundamentales en 
la Universidad de las Fuerzas 
Armadas ESPE a través de 
los estudiantes de las 
carreras administrativas y 
humanas. 
 

Consistencia: Se caracteriza debido a que cada 
una de las tareas se coordina eficazmente. Los 
integrantes de las UFA- ESPE con consistencia 
fuerte denotan estabilidad e integración siendo el 
resultado de una visión compartida y un alto grado 
de uniformidad  

• Valores centrales 
• Acuerdo 
• Coordinación e 
integración 

Observación 
Investigación 
documental 
Recopilación de 
información 
Indagación  
Encestas  

Identificar el grado de 
adaptabilidad que se 
presenta en la cultura 
organizacional de los 
estudiantes de las carreras 
administrativas y humanas. 

Adaptabilidad: Los estudiantes adaptativos de la 
UFA- ESPE tienen la capacidad y experiencia de 
implantar cambios, comúnmente experimentan 
mejor rendimiento académico. 

• Orientación al cambio 
• Orientación al cliente 
• Aprendizaje 
organizativo 

Observación 
Investigación 
documental 
Recopilación de 
información 
Indagación 
Encuestas  

Valorar la presencia de la 
misión, objetivos y visión 
como parte de la cultura 
organizacional que presentan 
los estudiantes de las 
carreras administrativas y 
humanas. 

 

Misión: Este índice es importante, ya que, 
representa cada uno de los objetivos y la 

orientación de las metas estratégicas, los cuales 
entregan una visión a futuro de la universidad. 

• Dirección y propósito 
estratégico  

• Metas y objetivos 
• Visión 

Observación 
Recopilación de 
información  
Indagación  
Encuestas  
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Objetivos Específicos 
Variables de 

estudio 
Dimensiones Indicadores 

Técnicas de 
Recolección 

Determinar la situación 
socioeconómica en la que se 
encuentran los estudiantes 
de las carreras 
administrativas y humanas. 
 

Nivel 
Socioeconómico 
 

Nivel Socioeconómico: Los grupos 
dimensionales que se aplacarán para determinar 
el nivel socioeconómico   son: Características de 
vivienda, nivel de educación, actividad económica 
del hogar, posesión de bienes, Acceso a 
tecnología, hábitos de consumo. 

Los indicadores se 
clasifican de acuerdo al 
nivel socioeconómico  

 Nivel A 
 Nivel B 
 Nivel C+ 
 Nivel C- 

Nivel D 

 
Investigación 
documental 
Indagación  
Encuestas 
Recopilación de 
información  
 
 

Identificar las correlaciones 
existentes entre las 
dimensiones culturales de 
Denison y el nivel 
socioeconómico de los 
estudiantes. 
 

Dimensiones Culturales  
-Involucramiento, consistencia adaptabilidad, 
misión 
Nivel Socioeconómico 
-Características de vivienda, nivel de educación, 
actividad económica del hogar, posesión de 
bienes, acceso a tecnología, hábitos de consumo  

 12 índices de las 
dimensiones de 
la cultura 
organizacional 

 5 indicadores de 
estratificación de 
nivel 
socioeconómico  

Aplicación de 
técnicas 
estadísticas 
Análisis de 
resultados  
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Marco teórico  

Cultura  

La cultura es el conjunto de valores, normas, creencias orientadoras y 

entendimientos que se usan como una guía, se comparten entre cada uno de los 

integrantes de una organización, y se instruyen a los nuevos miembros como la manera 

de pensar, sentir y comportarse; todos son participes que la cultura simboliza las hojas 

no escritas de los sentimientos de la organización, pero generalmente pasa inadvertida. 

Los gerentes de las organizaciones se enfrentan al poder de la cultura, en el momento 

en que pretenden implementar estrategias o programas que están en contra de las 

normas y los valores culturales (Daft, 2011). 

Antecedentes  

El origen de la cultura organizacional aparece con la evolución de nuestra 

sociedad. Forma parte de la antropología y adquirió gran importancia a mitad del siglo 

XX. Debido a que, ciertos estudios realizados por investigadores con los cuales se 

defendieron los beneficios de la Cultura Organizacional. Definiéndose como el conjunto 

de conocimientos, creencias, arte, moral, derechos, costumbres y cualquier otra 

capacidad adquirida por el hombre como miembro de la sociedad (Cameron & 

Ettington). 

Teorías de soporte 

Teoría de la Administración Científica  

En consecuencia de los problemas laborales  y administrativos Taylor (1911) 

propone “Los principios de la administración científica”.  En consecuencia, de 30 años 

de investigación. En el cual se muestran para los obreros las mejores condiciones de 

trabajo y productividad, combatiendo con problemas como: la pereza, lo cual 

ocasionaba lentitud y simulación de trabajo, la mala utilización de la fuerza de trabajo y 

maquinaria, de igual manera la necesidad de armonizar las relaciones entre los 
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patrones y obreros.  Los sistemas administrativos que se utilizaban antes de estos 

principios establecían que cada trabajador de acuerdo a su criterio y con poco 

asesoramiento, debía realizar sus tareas. Estos principios se agrupan en cuatro 

categorías:  

1. Planeación: Desarrollar una ciencia que reemplace los métodos empíricos 

antiguos, para cada sección de trabajo del obrero. 

2. Preparación: Seleccionar científicamente y después instruir, enseñar y 

formar al trabajador 

3. Control: Cooperar amablemente con los obreros de modo que todas las 

actividades se realicen en concordancia de los principios científicos 

4. Ejecución: Distribuir equitativamente las responsabilidades y el trabajo, 

entre los trabajadores y el trabajador. 

Por lo que el principal objetivo de la administración científica era racionalizar los 

métodos de producción; logrando una mayor producción, mejor aprovechamiento de los 

esfuerzos y menores costos. Entonces para realizar las actividades según las leyes 

científicas, la dirección ejecutará y estudiará el trabajo que le era confiado a la iniciativa 

de los obreros; las operaciones deberán estar precedidas por actos de la dirección que 

les permita a los obreros realizar sus actividades en menor tiempo y con mayor calidad. 

De modo que cada trabajador deberá ser capacitado día a día por sus superiores y 

adicionalmente recibir una ayuda amable, en lugar de ser obligados por su jefe 

inmediato o abandonado por su imaginación propia. Finalmente el fin de la 

administración debería asegurar la prosperidad máxima del empleador y del trabajador 

(Taylor, 1911). 

Taylor dio un importante aporte a la administración, ya que, por medio de la 

correcta inducción, capacitación y cooperación cordial con los obreros por parte de la 



34 

 

 

administración, se utilizaron eficientemente los recursos de las organizaciones y se creó 

un mejor ambiente laboral para los trabajadores ya que las tareas fueron asignadas 

equitativamente, lo cual permitió a las organizaciones maximizar su producción al menor 

costo. 

Se relaciona con el modelo de Denison específicamente en las dimensiones de 

involucramiento, consistencia y misión debido a que gracias a los principios de la 

administración se creó involucramiento entre todos los integrantes de la organización, 

generando compromiso en las actividades y los objetivos. Se fortalecen las habilidades 

y destrezas, por medio de la inducción y capacitación diaria a los obreros, ya que la 

dirección ejerce liderazgo por medio de la planeación, preparación, control y ejecución, 

conduce a todos hacia el logro de los objetivos. 

 

Teoría del Desarrollo Organizacional  

Esta teoría nace en los Estados Unidos en 1962, debido a los trabajos 

realizados por un equipo de científicos que desarrollaron ideas complejas sobre la 

relación: Individuo, organización y ambiente. El desarrollo organizacional se define 

como el proceso de cambio planificado en la estructura organizacional y en el modo de 

actuar de los integrantes. Se inicia en el diseño y canales de comunicación, controles, 

tamaño y tecnología e interviene conceptos de cultura, estructura, cambio, planeación y 

desarrollo. Es por ello que el desarrollo organizacional es elemento de éxito en las 

empresas por medio del entendimiento de su concepción, características y métodos 

mismos que se adaptan a los objetivos y necesidades de la organización. Por lo que su 

principal característica es el cambio de la cultura organizacional, para conseguir un 

cambio planificado en la empresa (Anderson, 2017) 

El desarrollo organizacional se orienta al cambio de la organización y está ligado 

a la capacidad de aprendizaje y de adaptación de la empresa. Pero el cambio se lo 
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debe realizar de forma planificada, ordenada, controlada y sistemática. Es decir, debe 

ser un proceso planeado, el cual oriente a la cultura, estructura y procesos, con el fin de 

que obtenga la capacidad de autorenovarse, aprenda a solucionar los problemas de 

forma más efectiva, y a sobreviva a los cambios acelerados. Es una estrategia la cual 

necesita de implicación y liderazgo de la alta gerencia, está concentrada en el aspecto 

social y humano, en el clima y cultura organizacional, en los procesos y estructuras de 

la organización. Por lo tanto todas sus metas se orientan para lograr una mayor 

eficiencia, eficacia, competitividad, productividad organizacional y el desarrollo integral 

de los integrantes de las empresas. (Medina & Avila, 2002). 

Este enfoque se lo relaciona con la dimensión Adaptabilidad del modelo de 

cultura organizacional de Denison debido a que se centra en el cambio planificado 

organizacional desde los individuos, el ambiente y la organización, evalúa la capacidad 

de adaptación de la empresa a los cambios y el nivel de su aprendizaje, estos cambios 

se los realizan por medio de la modificación de la cultura organizacional, para alcanzar 

resultados positivos en la empresa, los cuales pueden reflejarse en la productividad, los 

ingresos y el conocimiento. 

Teoría del comportamiento  

La teoría del comportamiento le da un nuevo enfoque a la teoría de la 

administración, siendo este el de las ciencias del comportamiento, abandonando teorías 

anteriores (clásica, de las relaciones humanas y de la burocracia). Inicia con Herbert 

Simon, Chester Barnard, Douglas McGregor, Rensis Likert, Chris Argyris, estos autores 

fueron de suma importancia para esta teoría y por el lado de la motivación humana 

están los Abraham Maslow, David McClelland y Frederic Herzberg. En 1947 Herbert A. 

Simon marcó el inicio de esta teoría con el libro: “La Conducta Administrativa”, el cual 

un ataca a los principios de la Teoría Clásica  (Chiavenato, 1999).  
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Chiavenato (1999) mencionaba que para poder entender el comportamiento 

organizacional, esta teoría se enfoca en la conducta individual de las personas. Por lo 

que es necesario estudiar la motivación humana, para entender cómo se comportan los 

individuos.  Con el objetivo de aumentar el bienestar de los trabajadores y la eficiencia. 

Muchos autores determinaron que es necesario para el administrador conocer las 

necesidades humanas de modo que pueda entender su conducta y hacer uso de la 

motivación como un medio para mejorar la calidad de vida en las empresas.  

Cada integrante demuestra un comportamiento diferente a los demás, los cuales 

deben ser estudiados para el planteamiento de estrategias guiadas en el mejoramiento 

de la productividad organizacional.  Por lo tanto, la teoría del comportamiento, analiza la 

productividad de cada uno de los trabajadores en sus diferentes actividades, de modo 

que, si los empleados se sienten valorados, satisfechos y reconocidos en su trabajo, 

aumentaría la productividad y eficiencia, de igual manera los empleados alcanzarán 

mayor nivel de lealtad y compromiso si sienten que la organización se preocupa por 

ellos. (Lee & Raschke, 2016) 

Se utilizó esta teoría ya que por medio del involucramiento la organización 

motiva a los miembros a tomar daciones, conformar equipos de trabajo, lo cual les hace 

sentir que su trabajo es muy importante para la consecución de los objetivos. Por lo 

que, este enfoque muestra que los integrantes son leales si perciben que la 

organización se preocupa por ellos. 

Jerarquización de las necesidades de Maslow 

El estadounidense Abrahan H. Maslow, en su teoría de la motivación, presenta 

una jerarquización de las necesidades humanas distribuidas en cinco niveles de 

importancia e influencia. Se la representa gráficamente en forma de pirámide; en la 

base se encuentran las necesidades primarias (fisiológicas), de seguridad, amor y 

pertenencia, estima y el punta o cima las necesidades del desarrollo del ser 
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(autorrealización). La diferencia se encuentra en que la primaria se refiere a las 

carencias, mientras que las de autorealización es el que hacer del individuo. (Koltko, 

2006). En la Figura 1 se muestra la pirámide de las necesidades de Maslow. 

Figura 1  

Jerarquía de necesidades de Maslow 

 

 

Nota. Adaptado de (Quintero, 2009)  

De acuerdo a la teoría del comportamiento cada uno de los empleados de una 

organización posee un comportamiento diferente a los demás integrantes, por lo que la 

administración debe analizarlos con el fin de mejorar el bienestar del empelado y la 

productividad de la empresa, ya que esta teoría ayuda a identificar como los integrantes 

se sienten, piensan y actúan, lo cual permite controlar y predecir eventos 

organizacionales. El estudio de las necesidades de Maslow nos ayuda a comprender 

como las personas satisfacen las necesidades de acuerdo a un orden jerárquico, estas 
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se relación con la remuneración y los beneficios que reciben de sus actividades 

laborales. Y en consecuencia esta satisfacción ayuda a comprender el nivel de 

compromiso y la productividad laboral.  

Cultura Organizacional  

Schein (1990) plantea que la cultura organizacional se encuentra en dos niveles. 

Los que se pueden visibilizar se encuentran en la superficie; los enseres y el 

comportamiento observable, en otras palabras es la forma de vestir y actuar de los 

individuos, los sistemas de control y las estructuras de poder de la empresa; por otra 

parte también se encuentran los símbolos, las historias y las ceremonias que se 

comparten entre cada uno de los  miembros de la organización, sin embargo, los 

elementos que son invisibles de la cultura muestran los valores  más profundos de la 

organización, los valores supuestos, creencias y procesos de pensamiento trabajan 

inconscientemente, en la definición de la cultura.    

La cultura provee a los individuos, el sentido de identidad organizacional y forma 

en ellos un compromiso con cada una de las creencias, valores que son mucho más 

grandes que las personas mismas, aun cuando las ideas se convierten en parte de la 

cultura pueden originarse de cualquier parte de la empresa. Con el primer líder o 

también conocido como primer líder fundador inicia la cultura en la organización, ya que, 

estos son los que crean e implementan, las ideas y los valores como una visión, 

filosofía, o estrategias de negocios. Cuando las ideas y valores guían a la organización 

al éxito muestra la visión o estrategia del fundador (Schein E. , 1992) (Kotter & Heskett, 

1992). 

Existen dos funciones críticas de culturas en las organizaciones. La primera es 

integrar a los individuos de forma que conozcan de qué manera relacionarse unos a 

otros. Y la segunda es ayudar a la organización a adaptación al entorno externo. Por lo 

tanto, la integración interna significa que los integrantes desarrollan la identidad 
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colectiva y conocen como trabajar juntos con eficacia. Y la adaptación externa se 

refiere a la manera en cómo la organización cumple sus metas y se relaciona con las 

personas ajenas a la empresa. Es por ello que, la cultura facilita la conducción de las 

actividades diarias de los empleados con la finalidad de lograr ciertas metas. Por otro 

lado, también guía la toma de decisiones de los mismos, en la falta de las normas o 

políticas escritas (Mallack, 2001). 

Interpretación de la cultura  

La forma para determinar e interpretar la cultura es que las personas hagan 

deducciones en base a los artefactos que se pueden observar. Estos artefactos se los 

puede analizar, pero se dificulta descifrarlos con precisión. Por ejemplo, una celebración 

en una empresa de entrega de reconocimientos puede tener significados diferentes en 

otras empresas.  La Figura 2 muestra los aspectos observables de gran importancia de 

la cultura organizacional mismos que se describen a continuación (Kee, 2003). 

1. Ritos y ceremonias. - las actividades creadas y planteadas que conforman un 

suceso especial y que habitualmente se realiza en un auditorio. En otras palabras, 

son momentos especiales que ayudan al reforzamiento de valores específicos y 

crean vínculos entre los integrantes. 

2. Historias y mitos. -  al hablar de historias nos referimos a las narraciones en base a 

acontecimientos reales que frecuentemente se comparte entre los trabajadores, con 

el fin de informarles acerca de la organización. Por otro lado, los mitos son acorde a 

los valores y creencias de la organización, pero no tienen hechos de respaldo. 

3. Símbolos. - es una representación de otra cosa. Las ceremonias, historias y los 

ritos son símbolos, ya que, representan valores más profundos. Por otro lado, los 

símbolos físicos son poderosos, ya que, enfocan la atención en un aspecto 

específico. 
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4. Estructuras organizacionales. - son fuertes reflejos de la cultura organizacional, 

pues demuestran la forma en que está diseñada la organización. 

5. Relaciones de poder. - significa comprender quien ejerce influencia o manipula, o 

posee la capacidad de hacerlo dentro de la organización. 

6. Sistemas de control. - es la relación de los sistemas de control o el funcionamiento 

interno, la forma en que la empresa controla a los individuos y las operaciones. 

 

Figura 2  

Aspectos de la cultura organizacional 

 

Nota. Adaptado de (Cancino & Mellado, 2019) 
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Conceptualización  

El origen de la cultura organizacional aparece con la evolución de nuestra 

sociedad. Forma parte de las ciencias sociales y adquirió gran importancia a mitad del 

siglo XX. Debido a que, ciertos estudios realizados por investigadores con los cuales se 

defendieron los beneficios de la Cultura Organizacional. Definiéndose como el conjunto 

de conocimientos, creencias, arte, moral, derechos, costumbres y cualquier otra 

capacidad adquirida por el hombre como miembro de la sociedad (Cameron & 

Ettington). Diversos investigadores han aportado varias conceptualizaciones acerca de 

la cultura organizacional. Ouchi (1982) afirma que la cultura de una organización está 

conformada por las tradiciones, condiciones y valores que proporcionan los 

lineamientos para un modelo de acciones, opiniones y actividades. Y que la 

mencionada por el Organización Z gozaría de rasgos culturales muy específicos: 

amistad, confianza, trabajo en equipo y administración por participación directa. 

Como uno de los primeros investigadores sobre cultura Schien (1988) considera 

a la cultura organizacional como un modelo de presunciones, creencias y ceremonias 

básicas, creadas, desarrolladas y compartidas,  por los miembros de las 

organizaciones; los cuales aprendieron de los problemas de adaptación externa e 

integración interna, por su gran influencia se consideró oportuno transmitir estos 

problemas a los nuevos integrantes sobre la forma correcta de recibir, pensar y sentir 

esos problemas. Por esta razón la cultura organizacional es la programación mental 

colectiva la cual diferencia a los integrantes de una organización con otra, que provee 

información sobre como las personas deben comportarse dentro de las normas y 

valores, que han transmitido de generación a otra, de una persona a otra, debido al 

proceso de socialización y aprendizaje. Las personas que integran una organización por 

medio de sus creencias, costumbres, mitos y acciones marcan la cultura de su 

organización diferenciándole de las demás (Hofstede H. , 1999).  
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Denison (1996) plantea que la cultura se expresa en la forma en que las 

responsabilidades se dividen dentro del trabajo. Así mismo Marín (1997) agrega que la 

cultura es una característica esencial de la sociedad y se define como las acciones 

comunes adquiridas por los integrantes de una comunidad. Para Armengol (2001) la 

cultura es un cúmulo de valores, creencias y principios que guían cada una de las 

actividades realizadas en una organización y hacen que se diferencie de las demás. Por 

lo tanto, cuando nos referimos a la cultura organizacional es reconocer que existe una 

estructura organizativa, así como también formas de interrelación entre los integrantes, 

prácticas de actuación y finalmente un sistema de creencias, tradiciones, valores, lo que 

da paso a una determinada manera de actuar y una realidad de significados peculiares 

he idiosincrásicos.  

Los autores Cameron y Quinn (2006) afirman que la Cultura Organizacional 

transmite un sentido de identidad para los trabajadores, provee de pautas sin necesidad 

de escribirlas sobre cómo llevarse bien dentro de la organización mejorando la 

estabilidad social. Pero lamentablemente los miembros de las organizaciones lo 

desconocen, ya que, esta aparece cuando se la desafía hasta que experimentan una 

nueva cultura o se hace pública y explícita. Siendo esta la razón por la cual fue ignorada 

por los académicos tanto tiempo. Pero durante los últimos años Carrillo (2016) 

manifiesta que la cultura organizacional se ha convertido en objeto de estudio científico 

y en un elemento de gestión, el cual permite desplegar estrategias encaminadas al logro 

de resultados y sobrevivencia de la empresa en el largo plazo. 

El investigador Carrillo-Punina (2019) menciona que la cultura es un conjunto de 

manifestaciones y valores que se distinguen en los integrantes de las organizaciones y 

forman su proceder. Ciertamente, la cultura es un sistema integrado por otros 

subsistemas, que se relacionan con diferentes elementos de la gestión como: 

planeación, cambio, dirección, control, información, remuneración, horizonte temporal, 
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contenido de la tarea, criterios de éxito, posibilidades de éxito. Así mismo Luthans 

(2008) manifiesta que, la cultura organizacional se presenta en los comportamientos 

percibidos, normas, valores, filosofía, reglas, y clima organizacional y conforma un 

aspecto social, el cual se expresa en símbolos, rituales y creencias generalmente 

intangibles, lo que ocasiona que sea difícil el cambio. 

Todos los autores antes mencionados concuerdan en que, la Cultura 

Organizacional son las costumbres, creencias, ceremonias, ritos y valores que forman 

parte de las acciones, opiniones y actividades de cada uno de los integrantes de las 

organizaciones, los cuales son de gran importancia para la resolución de problemas 

internos y externos de la organización y para transmitir a los nuevos integrantes. Cada 

una de estas características diferencia a una organización de otra, por lo que, la cultura 

organizacional provee identidad a los integrantes y facilita la convivencia dentro del 

grupo de trabajo. 

Modelos de Cultura Organizacional  

Los modelos permiten o intentan sistematizar la cultura de un conjunto social 

definido en base a las expresiones, ya sean estas visibles o invisibles, que tienen 

características diferentes a otros grupos. Entonces, los modelos son formas culturales 

donde las organizaciones enlazan su estructura interna con el entorno y se adaptan 

para conseguir los objetivos planteados; adaptación que se refiere a la manera de 

ejercer liderazgo, poder, planeación, comunicación, recompensas, tareas y control 

(Felcman & Blutman, 2011). 

Modelo cultural de Felcman y Góngora 

Felcman y Góngora 1995 desarrollaron una encuesta para el diagnóstico de la 

cultura organizacional predominante en las organizaciones por medio de preguntas 

semiestructuradas y abiertas (Carrillo-Punina, 2019). La metodología se basa en 
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identificar los 5 tipos de cultura denominados “tipos Culturales” PATERNALISTA, 

APÁTICA, ENÓMICA, EXIGENTE e INTEGRATIVA mismos conceptos que fueron 

desarrollados por Robert Blake y Jane Mouton (1984) y Bill Reddin.  

Estos tipos culturales nacen a partir del cruce de dos grandes dimensiones. La 

primera es la orientación a las personas, la cual se refiere a la preocupación existente en 

la organización respecto al bienestar o la situación de los miembros de la organización. 

La segunda es la orientación a los resultados, se refiere a la preocupación de la 

organización por la obtención  de resultados y logro de objetivos  de la forma en que se 

describe en la Figura 3 (Góngora, Nóbile, & Reija, Estudio comparativo de la Cultura 

Organizacional, 2014). Este modelo plantea diez dimensiones que permiten establecer la 

tipología cultural dentro de la organización las cuales se describen a continuación 

(Góngora & Alconada , 2014) 

 Dirección: es la forma en que se relaciona con los subordinados 

 Planeamiento: se analiza la forma que se planifica las tareas 

 Control: determina las acciones tomadas por la organización ante un error.  

 Información: Se analiza la forma en que el empelado dispone de información.  

 Cambio: se analiza la manera en que la organización enfrenta los cambios,  

 Remuneración: la forma retribución en dinero o su equivalente pagado al 

empleado por el empleador. 

 Horizonte temporal: se analiza el horizonte temporal que utilizan las 

organizaciones para planificar el accionar.   

 Contenido de la tarea: se determina el tipo de tareas que desarrollan los 

empleados.  

 Posibilidades de éxito: se determinan los aspectos que definen las posibilidades 

de éxito de una organización.  
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 Criterios de éxito: las personas se sienten en una gran familia, las actividades 

del trabajo están escritas con claridad, los objetivos claros y existe innovación 

permanente. 

 

Figura 3  

Tipos de cultura organizacional metodología Felcman y Góngora 

Cultura Paternalista 
Prioriza el cuidado de las relaciones 
interpersonales por sobre los resultados, 
objetivos y metas. Así mismo se asocia con el 
cuidado del bienestar de los miembros de la 
organización, lealtad entre la gente, la 
receptividad frente a las demandas de los 
empleados, los altos niveles de seguridad en 
las funciones, la competencia hacia la 
autoridad el ambiente familiar y amigable y la 
buena comunicación entre los distintos 
niveles jerárquicos. 

Cultura Integrativa 
Supone una adecuada combinación entre los 
altos niveles de orientación a la gente y altos 
niveles de orientación a los resultados, lo cual 
implica dirección estratégica, visión, 
compromiso, trabajo en equipo adaptación a 
los cambios, comunicación interna fluida y 
una alta preocupación por el desempeño, 
tanto individual como grupal. Se trata de 
aprender de los errores más que castigarlos y 
de contribuir a partir de los conflictos. 

Cultura Apática  
Se presenta como sinónimo de desinterés y 
falta de involucramiento, indiferencia por el 
comportamiento de la gente, estado de 
incertidumbre y confusión, perdida de 
entusiasmo, ausencias de recompensas para 
premiar los éxitos, poca seguridad laboral que 
a su vez determina el escaso interés por el 
futuro. Genera sensación de estar a la deriva.  

Cultura Exigente 
Se hace un hincapié en un vínculo laboral que 
podríamos calificar de demandante e 
inflexible, esencialmente basado en la fijación 
de objetivos y la exigencia de su 
cumplimiento. De este modo, se incentiva la 
competencia interna y la insensibilidad frente 
a las necesidades de otros. Se prioriza la 
eficiencia y los aportes individuales, se juzga 
y se premia o castiga por lo que se produce, y 
se coloca un especial énfasis en los 
resultados. Los sistemas de premios y 
castigos se establecen sobre la base del 
cumplimiento de objetivos fijados, poniendo 
acento en una fuerte remuneración variable 
que prevea el grado de realización de los 
mismos  

Cultura Anónima 
Prioriza la excesiva prudencia en la 
administración, la tendencia a escribir más 
que hablar, el conservadurismo y apego a las 
normas y reglas, la tendencia a evitar el 
conflicto, la implementación de mayores 
controles frente a los errores, la poca 
comunicación entre jerarquías y deferentes 
sectores de la organización    

 

Nota. Adaptado de (Góngora, Nóbile, & Reija, Estudio comparativo de la Cultura 

Organizacional, 2014) 
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Modelo cultural de Valores por Competencia de Cameron y Quinn 

Cameron y Quinn (2006) plantean una metodología la cual se basa en el modelo 

de Valores por Competencia. El objetivo fundamental es el diagnóstico de la cultura 

organizacional y su preparación para el cambio. Se utiliza principalmente en 

organizaciones de diferentes tamaños y sectores económicos El modelo contiene 4 tipos 

de cultura, los cuales parten de dos dimensiones, de forma que ejes cartesianos al cruzar 

crean cuatro cuadrantes; los cuales se explican a continuación.  

El eje horizontal corresponde a la primera dimensión, contrapone dos valores: que 

la empresa tenga una orientación interna (corto plazo y actividades simples) o externa 

(largo plazo o actividades enfocadas al logro de los objetivos). En el eje vertical responde 

a la segunda dimensión, estabilidad versus flexibilidad, por lo tanto, una organización 

puede considerar más importante el orden y control lo cual representa (estabilidad) o por 

otro lado el dinamismo y la discrecionalidad (flexibilidad). Combinando las dimensiones 

el modelo lo podemos distinguir en la Figura 4. A continuación se describen los 4 tipos de 

culturas propuestos por (Cameron & Quinn, 2011)  

CLAN: La organización se describe como una gran “familia”. Se considera 

mentores a los líderes de las organizaciones. Muestran una figura paternal. Se da gran 

importancia a la flexibilidad y a la orientación interna, se da énfasis en el trabajo en equipo, 

participación de trabajadores, la moral y el consenso, todos se comprometen con la 

organización para el logro de resultados.  

ADHOCRÁTICA: Se valora más la flexibilidad y su orientación es externa. La 

organización se presenta como un lugar dinámico, emprendedor y creativo, permanece 

unida por la experimentación y la innovación. Se orienta al individuo a la responsabilidad 

social, se alcanza el éxito con productos y servicios nuevos y únicos. 

JERARQUÍA: mantiene una orientación interna, busca estabilidad y control; es 

por ello que la organización es formalizada y estructurada como un espacio de trabajo. 
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Cuenta con líderes los cuales son buenos dirigentes y organizadores. Los valores más 

importantes son la eficiencia, el acatamiento de las normas, formalización de los procesos 

y finalmente estabilidad del trabajo. 

MERCADO: se enfatiza en la orientación externa, pero necesita control y 

estabilidad para alcanzar alta productividad y competitividad, se compone de duros 

líderes que son guías protectores y competitivos. El enfoque por ganar es lo que mantiene 

unida a la organización. Su reputación corporativa y éxito son de constante preocupación. 

Figura 4  

Modelo de Valores por Competencias 

 

Nota. Adaptado de (Cameron & Quinn, 2006) 

Modelo cultural de presunciones básicas de Schein 

Este modelo planteado por Schein (1988) afirma que la cultura son presunciones 

inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo determinado de personas en el 

proceso de aprendizaje que viven, al enfrentarse a los problemas existentes sobre 

integración interna y adaptación externa; estas presunciones deben generar una 

influencia considerable para sopesarlas válidas y ser instruidas a los nuevos miembros 
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como un ejemplo de percibir, pensar y sentir los problemas.  Este modelo puede ser 

aplicado en todo tipo de organización pública o privada, o entidades sin fines de lucro. 

De tal forma se propone tres niveles culturales: 1) producciones, siendo este el 

nivel más visible de producciones y creaciones dadas en el entorno físico y social por los 

individuos, 2) valores, los miembros del grupo actúan en base a normas, metas y 

principios para solucionar los problemas, 3) presunciones subyacentes básicas, orientan 

el comportamiento de las personas a solucionar problemas en base a soluciones 

asentadas. Asimismo, las presunciones básicas están inmersas en cinco dimensiones: 1) 

relación de la humanidad con la naturaleza, 2) la naturaleza de la realidad y la verdad, 3) 

la naturaleza del género humano, 4) la naturaleza de la actividad humana y, 5) la 

naturaleza de las relaciones humanas. (Schein E. H., 1988) 

 

Modelo cultural de Hofstede 

 

El modelo desarrollado por Hofstede (1979) fue creo para el estudio de la cultura 

a nivel regiones y naciones mas no para organizaciones. Sin embargo, existen diversos 

autores que lo han aplicado en el análisis de la cultura dentro de las empresas. Este 

modelo revela la coexistencia de agrupaciones culturales a nivel nacional y regional 

perennes a lo largo del tiempo que afectan la conducta de la sociedad y organizaciones. 

Con el objetivo de identificar los patrones culturales de cada grupo, el autor desarrollo el 

Modelo de los Cinco Dimensiones como de detalla en la Figura 5 (Ruiz & Naranjo, 

2012). 

 

 

 

 



49 

 

 

Figura 5  

Modelo de Cinco Dimensiones de Hofstede 

 

Nota. Adaptado de (Ruiz & Naranjo, 2012) 

 

Modelo Cultural de Denison 

La cultura organizacional provee principios, creencias y valores los cuales 

fundamentan los procesos gerenciales de las organizaciones, a lo que se añade 

patrones de conducta y destrezas mismos que fortalecen los dogmas, valores y 

supuestos básicos, de modo que la permanencia de los mismos tiene un gran sentido 

para sus integrantes (Denison D. , 1990).  De otro modo se dice que, la cultura es el 

código que organiza el modo de actuar de las personas y las lecciones lo 

suficientemente importantes aprendidas como para ser pasadas a las siguientes 

generaciones (Denison , Hooijberg, Lane, & Lief, 2012). 

Distancia al poder

•Un índice alto implica autoritarismo, centralización, inequidad y división de clases
•Un índice bajo implica descentralización, participación de las personas y equidad

Masculinidad-feminidad

•Alto índice de Masculinidad asociado a la presencia de estereotipos de género y 
segregación ocupacional

•Alto índice de Feminidad asociado con la ausencia de estereotipos de género, trato 
equitativo e integración profesional entre los sexos

Tolerancia a la incertidumbre

•Un índice alto expresa respeto por las personas, actitudes positivas por la diversidad e 
integración de minorías

•Un índice bajo expresa falta de respeto por los derechos humanos y actitudes negativas 
hacia la diversidad

Colectivismo-individualismo

•Alto índice de Colectivismo: Ligado a la valoración de las relaciones interpersonales, 
establecimiento de relaciones morales, cohesión social y sensibilidad hacia la equidad

•Alto índice de Individualismo: Distinguido por logros individuales, desempeño, 
independencia y ausencia de sensibilidad a la equidad

Orientación corto plazo-largo plazo

•Corto plazo: asociado a la espera de resultados inmediatos y énfasis en estatus
•Largo plazo: relacionado con adaptabilidad a las condiciones del entorno, perseverancia y 
espera de resultados a mediano y largo plazo
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Daniel Denison (1990) creo este modelo cultural con el fin de analizar la forma 

de influir en la efectividad de la organización. La cultura organizacional impacta cada 

uno de los resultados de las organizaciones, ya que, crea niveles elevados de 

adaptación logrando flexibilidad a los cambios, así como una orientación de misión y 

dirección, motiva el involucramiento de las personas, y finalmente el establecimiento de 

la consistencia institucional estrechamente vinculada a los valores básicos. El modelo 

es aplicable en diferentes contextos y sus características estructurales del modelo sobre 

cultura se mantienen en diferentes regiones. 

De acuerdo a la adaptación al español del Instrumento sobre Cultura 

Organizacional de Denison (Bonavia, Prado, & García, 2010) la metodología que 

plantea Denison  para el estudio de la cultura organizacional se basa en un cuestionario 

de 60 ítems, 5 para cada una de las 12 Sub-dimensiones, agrupándose en 4 tipos de 

culturas : involucramiento, adaptabilidad, consistencia y misión; como se muestra en la 

Figura 6, mismos que son pilares que explican los perfiles de cultura organizacional. 

Cada uno de estos ítems están codificado en una escala de Likert con 5 opciones de 

respuesta cada uno (Denison, et al, 2012). A continuación, se detallan cada una de las 

dimensiones y subdimensiones que componen el cuestionario de medición de la cultura 

organizacional: 

1. Involucramiento  

Las organizaciones otorgan poder a sus integrantes, los cuales conforman 

equipos y desarrollan capacidades humanas en cualquier nivel. Cada uno de los 

integrantes mantiene un gran compromiso con sus actividades laborales, ya que, 

sienten que su trabajo es valioso para la empresa. Todos participan en la toma de 

decisiones que afecta su trabajo y las relacionadas con los objetivos de la empresa. 

Esta dimensión cuenta con 3 subescalas siguientes: 
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 Empoderamiento (ítems 1 al 5): El personal tiene autoridad, iniciativa y la 

capacidad para dirigir su trabajo generando en cada uno pertenecía y 

responsabilidad a la organización. 

 Trabajo en equipo (ítems 6 al 10): El valor se ve reflejado en el trabajo cooperativo 

hacia los objetivos comunes, generando responsabilidad en el trabajo. Por lo tanto, la 

organización depende del trabajo en equipo para la consecución de dichos objetivos. 

 Desarrollo de capacidades (ítems 11 al 15): Las empresas creen en la importancia 

del fortalecimiento continuo de las capacidades, conocimientos y destrezas de sus 

integrantes, por lo que, invierten periódicamente para aprovechar las nuevas 

oportunidades y mantener la competitividad. 

 

2. Consistencia  

De acuerdo a las investigaciones se ha demostrado que las empresas son 

eficientes cuando están bien integradas y son estables. Las acciones de las personas 

marcan su comportamiento, mismo que se basa en valores que promueven tanto a 

líderes como a los seguidores a llegar acuerdos aun cuando existan diferencias en las 

opiniones propuestas. Las firmas que presentan las características antes mencionadas 

poseen una cultura fuerte y reflejan estabilidad e integración interna, siendo el resultado 

de la visión compartida y un alto nivel de conformidad. 

 Valores centrales (ítems 16 al 20): Los integrantes de la organización comparten 

valores creando un sentimiento de identidad y expectativas claras. 

 Acuerdo (ítems 21 al 25): Se logran acuerdos entre los integrantes en temas de 

importancia, ya sea por medio de acuerdos tácitos o en la habilidad de mediar las 

diferencias en el momento que se presenten. 
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  Coordinación e integración (ítems 26 al 30): Las distintas áreas de la 

organización tienen la capacidad de trabajar conjuntamente para alcanzar los 

objetivos en común, las fronteras organizacionales no son obstáculos en la 

realización de un excelente trabajo. 

 

3. Adaptabilidad 

Las empresas adaptativas se guían en sus clientes, asumen riesgos, aprenden 

de sus errores, poseen la habilidad y experiencia en la inclusión de cambios. La 

capacidad de creación de valor para sus consumidores es constantemente mejorada, es 

por ello que las organizaciones con un nivel alto de adaptabilidad a menudo perciben un 

crecimiento en las ventas.  

 Orientación al cambio (ítems 31 al 35): la organización tiene la capacidad de crear 

espacios nuevos que conducen a los cambios, entender apropiadamente al negocio 

en su entorno, reaccionar ágilmente a las tendencias y prever los posibles cambios 

en el futuro. 

 Orientación al cliente (ítems 36 al 40): la organización pone a sus clientes como el 

centro de atención, conoce sus necesidades, y se encamina por la preocupación de 

satisfacer las mismas. 

 Aprendizaje organizativo (ítems 41 al 45): las empresas convierten la información 

del entorno en conocimiento y en consecuencia se convierten en oportunidades para 

la innovación, desarrollo de habilidades y competencias. 

 

4. Misión  

Tal vez este rasgo cultural sea el más importante de todos, ya que, si una 

organización no sabe hacia dónde se dirige posiblemente termine en un lugar no 

previsto. Es por ello que, han logrado el éxito y se debe a que su visión es clara acerca 
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del futuro de la organización, sus objetivos estratégicos como sus metas 

organizacionales están definidos y cuentan con dirección y propósitos necesarios, lo 

cual facilita el trabajo.  

 Dirección y propósitos estratégicos (ítems 46 al 50): Las intenciones son claras, 

de modo que el propósito de la empresa es expresado y se evidencia la participación 

de todos los trabajadores en el progreso de la organización.  

 Metas y objetivos (ítems 51 al 56): se enlaza a las metas y objetivos, la misión, 

visión y estrategias, lo cual facilita la orientación de los empleados en sus 

actividades. 

 Visión (ítems 57 al 60): es una imagen de la empresa en el largo plazo, como desea 

ser la organización en el futuro. Es la expectativa que figura los valores, atrapa el 

corazón y mente de las personas que componen la empresa proporcionado una guía 

y dirección. 
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Figura 6  

Modelo de cultura organizacional de Denison (1997)  

 

Nota. Tomado de (Fey & Denison , 2003) 

 

Todas las investigaciones realizadas apuntan a que las organizaciones que 

tienen un alto grado de desempeño primero encuentran la forma para facultar e 

involucrar a sus integrantes (involucramiento). Por otro lado, facilitan las acciones 

ordenadas y promueven la estabilidad entre las conductas y los valores centrales de la 

organización (consistencia), se traducen en acciones las demandas de un ambiente 

organizacional resultando (adaptabilidad) y finalmente suministran claramente el sentido 

de propósito y dirección (misión) (Denison, et al,2012). 
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Índices e ítems del Modelo Cultural de Denison  

Las cuatro dimensiones culturales que fueron descritos anteriormente son 

pilares del modelo cultural, mismos que están compuestos por 3 índices. La 

conformación de estos tiene origen en la información recolectada con las sesenta 

preguntas. De modo que cada uno de los índices contiene cinco preguntas. Los mismos 

se describen a continuación (Gómez I. , 2013). 

1. Involucramiento  

Índice de facultamiento. - muestra la capacidad de los trabajadores cuando se les 

confía responsabilidades y autonomía al tomar decisiones. Contiene los siguientes 

ítems:  

 Empleados involucrados y comprometidos con su trabajo  

 Las decisiones se toman con información adecuada 

 Información compartida con quien necesita 

 Los empleados perciben que pueden producir un impacto positivo 

 Participación y compromiso compartida en la planeación  

Índice de orientación al equipo. - este indicador nos muestra el grado de importancia 

y la acción de los equipos, del equipo de trabajo en la empresa. 

 Fomento a la cooperación de los empleados 

 Reconocimiento al trabajo en equipo  

 Finalización de las actividades por equipos de trabajo 

 Organización de las tareas en equipos de trabajo  

 Identificación individual del aporte a los objetivos de las empresas 

Índice de desarrollo de capacidades. - demuestra el interés tanto de la empresa como 

de los empleados por aumentar las habilidades, destrezas y conocimientos para 
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desarrollar las capacidades ya sea individuales o en grupo de los empleados de la 

organización. Este índice contiene los siguientes ítems: 

 Grado de delegación de autoridad 

 Reconocimiento del mejoramiento continuo de capacidades  

 Inversión empresarial en el desarrollo de las capacidades 

 Determinación de las capacidades de los trabajadores al aporte de la 

creación de ventajas de la empresa 

 Ocurrencia de problemas por falta de capacidades  

2. Consistencia  

Índice de valores centrales y fundamentales. -  se identifica y se mide la existencia 

de los supuestos, valores y creencias las cuales contribuyen positivamente a las 

empresas. Los ítems son: 

 Coherencia entre los discursos de la gerencia y el actuar de los dirigentes  

 Reconocimiento del modo de las practicas gerenciales 

 Coherencia entre los valores de las empresas con el modo de actuar de la 

misma 

 Determinar que el ignorar los valores de la empresa produce problemas 

 Reconocimiento del código de ética de la empresa 

Índice de acuerdo. - indica las acciones para alcanzar los acuerdos en las 

interacciones de la empresa. 

 Facilidad de los empleados para llegar acuerdos 

 Determinación de la cultura organizacional propia y diferenciadora 

 Habilidad para llegar a acuerdos entre trabajadores y hacia fuera 

 Problemas para acordar en temas importantes  

 Procesos claros para realizar las tareas 
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Índice de coordinación e integración. - determina la coherencia y unidad del modo de 

actuar de los empleados de la organización con medios que la empresa ofrece. 

 Procesos de trabajo y coherentes 

 Empelados con enfoques y perspectivas comunes  

 Habilidad para coordinar proyectos que involucran las diferentes partes de la 

empresa 

 Conocimiento e integración de los trabajadores de distintas partes de la 

empresa  

 Coherencia e integración de las metas de distintas partes de la empresa 

3. Adaptabilidad 

Índice de creación del cambio. -  se analiza las capacidades y formas en que los 

individuos de la empresa que favorecen la producción de cambios. 

 Flexibilidad en los procedimientos de las actividades  

 Capacidad para responder eficientemente a los cambios producidos por la 

competencia  

 Adopción de los continuos cambios para realizar las tareas  

 Resistencia al cambio 

 Cooperación para introducir cambios  

Índice de enfoque al cliente. - demuestra las condiciones y actitudes de los empleados 

de la empresa para satisfacer las necesidades de los clientes por sus niveles de 

atención a reclamos. 

 Introducción de cambios debido a comentarios de clientes 

 Influencia de la información en las decisiones de la empresa 

 Comprensión de los deseos de los clientes 

 Decisión de ignorar los intereses de los clientes  

 Fomento del contacto directo con los clientes  
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Índice de aprendizaje organizacional. -  se describe las actitudes y los estímulos de 

los integrantes de la empresa para el desarrollo de las habilidades de aprendizaje. 

 Oportunidad para aprender y mejorar 

 Fomento para tomar riesgos e innovar 

 Atención a los detalles 

 Aprendizaje como objetivo de trabajo diario  

 Comunicación de las actividades 

4. Misión  

Índice de dirección e intención estratégica. - se analizan la atención de la empresa 

en la determinación de estrategias y miras al largo plazo. 

 Presencia de la dirección y metas a largo plazo 

 La estrategia de la empresa sirve de ejemplo para la competencia  

 Rumbo fijado del trabajo por una misión clara 

 Estrategia clara del futuro 

 Claridad en la dirección de la estrategia  

 

Índice de objetivos y metas. -  se evalúan las condiciones con los que se definen los 

objetivos y metas. 

 Acuerdos sobre las metas 

 Fijación de metas ambiciosas pero viables 

 Comunicación clara y efectiva de los objetivos  

 Seguimiento de los objetivos fijados  

 Compresión de lo que hay q hacer para ser exitosos  

Índice de la visión. - se inspecciona la comprensión de las proyecciones a largo plazo. 

 Visión compartida de la organización  

 Identificación de la perspectiva de los lideres con la visión a largo plazo  
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 Las ideas de corto plazo contratarían las de largo plazo  

 Visión genera entusiasmo y motivación a los empleados 

 Las demandas de corto plazo son atendidas si comprometer el largo plazo  

 

Tabla 2  

Estructura del modelo cultural Daniel Denison 

Dimensiones Ítems Subdimensiones 

Involucramiento 

1-5 Toma de decisiones 

6-10 Trabajo en equipo 

11-15 Desarrollo de capacidades 

Consistencia 

16-20 Valores 

21-25 Acuerdos 

26-30 Coordinación e integración  

Adaptabilidad 

31-35 Orientación al cambio  

36-40 Orientación al cliente 

41-45 Aprendizaje organizativo 

Misión 

46-50 Dirección y propósitos 
estratégicos 

51-55 Metas y objetivos 

56-60 Visión 
 

 

Cada uno de estos rasgos varían de acuerdo a las empresas. Se pueden 

presentar en mayor o menor grado, todo depende de cada una de las actividades que 

se realice o de las decisiones que tomen sus dirigentes, mismas que estarán 

influenciadas por cada uno de los componentes que se describieron en las páginas 

anteriores. Es por ello que, se pude obtener altas puntuaciones en los rasgos de 

involucramiento, así como en otras como misión o adaptabilidad, así como en 

consistencia. Es importante resaltar que las diferencias entre las puntuaciones de los 

rasgos de una organización, depende de los diferentes individuos, nivel operativo 

educación, entre otros (Gómez I. , 2013). 
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Tabla 3  

Instrumento de Daniel Denison para medir la cultura organizacional 

CUESTIONARIO CARACTERISTICAS # 
ITEMS 

ESCALA FORTALEZAS LIMITACIONES 

Cuestionario 
de Daniel 
Denison 
(Denison D. , 
1990) 
 

El cuestionario se 
compone de 4 
dimensiones: 
implicación, 
consistencia, 
adaptabilidad, misión, 
las cuales una 
agrupan 12 
subescalas.  
 

60 Escala de Likert 
de 5 puntos (1= 
completamente 
en desacuerdo 
hasta 5 = 
completamente 
de acuerdo) 

Es una herramienta 
autoadministrada 
de sencilla, rápida 
aplicación, así 
como de fácil 
comprensión. 
Validez y fiabilidad. 
 

Algunas de las 
dimensiones y 
subescalas 
ofrecen mejor 
ajuste que 
otras. 

 

 

Nivel Socioeconómico 

 

Antecedentes 

El nivel socioeconómico tiene su origen de la estratificación social, término que 

remonta sus orígenes en la Antigua Grecia donde Aristóteles concibe la estratificación 

como la relación entre los atributos que un individuo posee y el efecto ocasionado en el 

sector social que se encuentra y se disputan estos atributos. Para Aristóteles la 

estratificación social sería ideal con la existencia de capas medias donde se fusionen 

los polos que existían en la sociedad (ricos y pobres), donde vivan “hombres libres” en 

una sociedad donde solo existen “amos y esclavos” (Aristotle, 1953). A lo largo de la 

Edad Media y el Renacimiento los conocimientos se fueron ampliando con autores que 

dieron su aporte al mismo.   

Posteriormente la estratificación social toma mayor importancia a inicios de la 

industrialización (Parra Olivares, 2003), donde fueron los problemas de desigualdad y 

diferencias entre la ciudad y el campo desde el ámbito moral y de jerarquía social, la 
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cual provoco que varios pensadores de diferentes ámbitos hablaran sobre la 

estratificación social. Siendo las teorías más influyentes las desarrolladas por Karl Marx 

y Max Weber de las cuales se derivan más teorías en base a sus ideas (Goméz Jaldón 

& Domínguez Gomez, 2001).  

Friedrich Engels en colaboración con Karl Marx (1985) mencionan que “la 

historia de la sociedad se basa en los conflictos de clases sociales” (pág. 9), el progreso 

continuo de la humanidad a la independencia, es en consecuencia de la lucha de 

intereses entre las clases opresoras y las clases obreras. Karl Marx estimaba como 

factor determinante de una clase social, que un grupo de individuos tenga mayor 

posesión de medios de producción en comparación con otra clase social explotada, 

donde los trabajadores producían más que los dueños para poder satisfacer sus 

salarios (Rojas Brítez, 2011). Por el contrario, Max Weber (1977) definía las clases 

sociales como donde los seres humanos están en el mismo nivel social, y poseen las 

mismas posibilidades de provisionar bienes, posición externa y destino personal de los 

bienes y servicios y su forma de aplicación para obtener ingresos o renta.  

Teorías de soporte del Nivel de Estratificación Social 

Teoría sociológica burgués 

Por otro lado, el enfoque sociológico burgués considera que la sociedad está 

dividida en estratos en base a distintos caracteres como: político, económico, racial, 

genero, entre otros, incluyendo también la división por clases con criterios arbitrario y no 

esenciales; caracterizándose por la movilidad social, es decir, el desplazamiento de una 

persona de un estrato o clase a otra (Diccionario filosófico, s.f.). Además, puede 

concebirse la estratificación social o clases sociales como una categoría que resume los 

conceptos específicos determinados por la clase propietaria y la clase lucrativa, que 

recalcan respectivamente uno o varios de los aspectos de la determinación de clase 

(Duek & Inda, 2006). 
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Teoría clásica de Karl Marx 

Las clases sociales se vinculan directamente con la forma en la cual se 

distribuye el trabajo (división social del trabajo), mediante la unión de los sistemas de 

producción y la organización de las relaciones sociales. Por lo que, el proceso de 

trabajo es la transformación del material, mediante la acción social con un objetivo en 

particular. Este se organiza en relación a los siguientes elementos: 1. actividad creadora 

de valor de acuerdo a un fin específico; 2. el objeto de trabajo y finamente 3. El medio 

del trabajo que se utilizan. Identificando al primer elemento como trabajo productivo y 

los dos siguientes como los medios de producción (Marx k. , 2001). 

Para Marx el núcleo de la estratificación social es el acceso diferenciado a los 

medios de producción, ya que estos otorgan el control y dirección de los procesos de 

trabajo. Por lo tanto, las jerarquías de los grupos sociales se diferencian en la posesión 

o no, de los medios de producción. Históricamente el capitalismo dividía la sociedad en 

dos clases burguesía y proletariado. Entonces las clases sociales se identificaban 

mediante la forma en que se insertaban en la estructura productiva en relación a la 

propiedad  de los medios de producción y la apropiación de sus productos (Sémbler, 

2006). 

Teoría de las clases y poder Max Weber 

La estratificación es la forma en la cual se distribuye el poder en una sociedad, 

para Weber el poder es la posibilidad de imponer su propia voluntad dentro de una 

relación social, aun cuando exista algún tipo de resistencia, esta definición se aplica en 

términos individuales. De modo que las clases corresponden a una jerarquía del orden 

económico, donde los grupos humanos se encuentran en la misma situación de: 

provisión de bienes, posición ante la sociedad y destino personal. Dentro de la 

economía en la cual se encuentra el poder de disposición de bienes, servicios; 

obtención de rentas e ingresos o la carencia de los mismos (Duek & Inda, 2006). 
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En otras palabras, el contexto de clase se define por capacidad adquisitiva o 

nivel de ingresos, un conjunto de personas tiene la misma posición de clase cuando sus 

intereses económicos son comunes, en la posesión de bienes y oportunidades de 

ingreso, dentro de las condiciones de mercado (productos o de trabajo). Refiriéndonos a 

mercado como el lugar donde las personas se reúnen para el intercambio, el 

determinante común de los integrantes de una clase es: la posición que ocupa en el 

mercado misma que está en función de lo que posee para ofertar en él, ya sea bienes o 

servicios y la manera en la cual los utiliza para para generar ingresos o rentas (Duek & 

Inda, 2006). 

En consecuencia, la posesión o no posesión de bienes o servicios, son las 

determinantes esenciales de todas las situaciones de clase, lo cual crea la posibilidad 

de la calidad de vida y el destino de las personas en lo que se refiere a la satisfacción 

de necesidades.  

De acuerdo al enfoque de Marx, las clases sociales se diferencian, por la 

división social del trabajo, se relaciona con la Jerarquización de las clases sociales del 

INEC ya que una de las dimensiones con las cuales se determina el nivel 

socioeconómico actualmente es la actividad económica del hogar, relacionada al trabajo 

que realiza el jefe de hogar. Por lo que si el jefe de hogar posee una ocupación de: 

ejecutivos, profesionales científicos, legislativo, directores, entre otros. Alcanzará un 

nivel socioeconómico alto. Ya que a su vez esto le permitirá tener el poder de acceso a 

los bienes, servicios y obtención de rentas, siendo este enfoque el de la Teoría de las 

clases y poder de Weber.  

Estratificación social 

En la actualidad el nivel socioeconómico no es un rasgo físico fácil de identificar, 

sino es una integración de las distintas características de las personas o sus hogares, y 

su definición varía según países y sus hechos históricos (Vera & Vera, 2012). Así se 
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demuestran en varias definiciones acerca del nivel socioeconómico; entre ellas citamos: 

The New Dictionary of Cultural Literacy definiendo el nivel socioeconómico como la 

posición de un individuo u hogar dentro de la estructura social jerárquica. La National 

Center for Educational Stadistics se refiere como la posición relativa económica y social 

de una persona u hogar. 

Según la Universidad Nacional del Nordeste (2010) el nivel socioeconómico es 

la forma en la cual se caracteriza estructuralmente los mercados en una sociedad; es 

decir, se intenta clasificar a la población de acuerdo a las posibilidades de acceso. Por 

lo tanto, el nivel socioeconómico es una particularidad del hogar compartido y extensible 

a todos sus integrantes, así como también es caracterizado por la inclusión económica 

del hogar indirectamente por el acceso y la disponibilidad de recursos económicos.  

Un estudio realizado por la misma Universidad devela que el nivel 

socioeconómico contiene rasgos cuantitativos y cualitativos. Solo se puede pertenecer a 

un solo nivel socioeconómico, para lo cual, algunos autores recomiendan que la 

medición se realice a nivel nacional. Es una medida a corto plazo, ya que, las variables 

actúan de manera constante dentro de una sociedad definida. Por tal razón, el nivel 

socioeconómico es una condición del hogar, la cual comparten cada uno de sus 

integrantes. 

Por otra parte, el nivel socioeconómico representa una caracterización de la 

estructura del mercado de productos y servicios en una sociedad; seguidamente, se 

puede afirmar que es una medida económica sociológica que relaciona la preparación 

laboral y la posición social, familiar o individual de una persona en comparación a otras, 

basándose en los ingresos, educación y empleo. Se clasifica a la población según sus 

posibilidades, acceso a ello, de acuerdo a la capacidad de consumo y gasto (Garbanzo 

Vargas G. M., 2013).  
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Encuesta de Estratificación del Nivel Socioeconómico 

En el Ecuador el INEC realiza el análisis del nivel socioeconómico, mediante la 

encuesta de estratificación del nivel socioeconómico, misma que se utiliza para la 

verificación de herramientas de estratificación social de hogares y una apropiada 

segmentación del mercado de consumo gracias a la identificación de variables 

clasificatorias, las cuales permiten la caracterización de los niveles socioeconómicos en 

los hogares (INEC, 2011). 

Tabla 4  

Dimensiones Encuesta de Estratificación del Nivel Socioeconómico 

Dimensiones Puntaje 

Características de la vivienda 236 

Nivel de educación 171 

Actividad económica del hogar 170 

Posesión de bienes 163 

Acceso a tecnología 161 

Hábitos de consumo 99 

TOTAL 1000 

Nota. Adaptado del Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos (Encuesta de 

estratificación del nivel socioeconómico, s.f.) 

El formulario de la encuesta está compuesto por 25 preguntas. Agrupadas en 

seis dimensiones como: características de vivienda, nivel de educación, actividad 

económica del hogar, posesión de bienes, acceso a tecnología y hábitos de consumo, 

mismas que se encuentran descritas conjuntamente con sus puntajes en la Tabla 4. El 

índice del nivel socioeconómico se define mediante un valor que se encuentra en un 

rango entre 0 y 1000 puntos. 

Las características de las viviendas juegan un papel importante dentro de la 

encuesta para conocer el índice del nivel socioeconómico, seguida por la actividad 

económica que realiza el jefe de hogar y el nivel de estudios del mismo; las 
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dimensiones menos relevantes son la posesión de bienes, acceso a la tecnología y los 

hábitos de consumo del hogar. La estrategia de estratificación permitió mediante un 

análisis clúster encontrar los 5 umbrales para cada uno de los estratos. Al tener cada 

dimensión su propio peso, un hogar puede alcanzar la máxima puntuación al tener un 

puntaje de 1000 puntos. El porcentaje de cada una de las dimensiones se muestra en la 

Figura 7. 

Figura 7  

Porcentaje de las dimensiones de estudio en la encuesta de estratificación 

 

Nota. Adaptado del Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos (Encuesta de 

estratificación del nivel socioeconómico, s.f.) 

Caracterización por estratos   

La estratificación social es el modo en que la sociedad se organiza en niveles o 

estratos del mismo prestigio social de acuerdo a criterios de categorización, como el 

trabajo, ingresos, riqueza, estatus, poder (Jaldon & Dominguez, 2001). El INEC (2011) 

aclara que la estatificación no tiene relación con indicadores de pobreza o desigualdad, 

sino son mecanismos, metodologías y objetivos con el fin de clasificar a los hogares por 

niveles, los mismos que se encuentran descritos en la Figura 8. Los estratos del nivel 

socioeconómico cuentan con características propias en cada dimensión, los niveles se 

dividen en: alto (A), medio alto (B), medio típico (C+), medio bajo (C-) y bajo (D).  
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Figura 8  

División de los grupos socioeconómicos ecuatorianos  

 

Nota. Adaptado del Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC) 

 

 Nivel Alto (A) 

En cuanto a la característica de la vivienda el material del piso es de parquet, 

tablón, duela o piso flotante y la vivienda cuenta con dos cuartos de baño con ducha de 

uso propio. Dentro de este tipo de viviendas se dispone de teléfono convencional, 

refrigeradora, dos o más televisores a color; en promedio el 95% de este tipo de familias 

tiene máquina para lavar ropa, estufa con horno, equipo de sonido. El 80% o más de 

estos hogares pueden tener hasta dos vehículos de uso propio. 

Estos hogares cuentan con servicio de internet, computadora de escritorio o 

laptop y poseen cuatro celulares en promedio. Realizan la compra de vestimenta en 

centros comerciales, utilizan un correo electrónico personal, paginas sociales en 

internet; y el 76% de los hogares han dedicado su tiempo en leer libros de su interés. El 

nivel de educación que alcanzan los jefes de hogar es de tercer nivel e incluso post 

grado.   

Al obtener un alto nivel educativo las actividades laborales que desempeña son: 

ejecutivos, profesionales científicos, legislativo, directores de la Administración Pública y 

A
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B
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de Compañías.  El 95% están afiliados al IESS, ya sea como seguro general, voluntario 

o campesino. Y por otro lado el 79% tiene seguro privado de salud que cubre 

hospitalización o no, seguro de vida, seguro internacional, Aseguramiento Universal de 

Salud (AUS), seguros municipales y de Consejos Provinciales. 

 Nivel Medio Alto (B) 

En este nivel cerca del 50% de los hogares poseen pisos con tablón duela, 

parquet o piso flotante y cuentan en promedio con dos baños con ducha de uso propio. 

En cuanto a los bienes que poseen estos hogares, son similares a los que disfrutan los 

hogares del nivel alto exceptuando los vehículos, ya que, en este nivel a diferencia del 

alto los hogares poseen un solo vehículo de uso propio. En cuanto a lo tecnología, los 

hogares cuentan con servicio de internet, un 50% de los mismos pese una computadora 

de escritorio y cuentan con tres celulares en promedio. 

Los hábitos de consumo son idénticos a los indicados en el nivel alto; también el 

jefe de hogar posee un nivel de instrucción superior sin ningún estudio de cuarto nivel; 

solo un 26% de los Jefes de Hogar de este nivel se desempeña en un puesto de 

profesional científico, intelectual o técnico; la gran mayoría de los hogares se 

encuentran afiliados al IESS, ISSFA O ISSPOL y la mitad aproximadamente de cuentan 

con seguro de salud o vida privado similar al que posee el nivel alto. 

 Nivel medio típico (C+) 

El material de las viviendas en el piso de estos hogares es de baldos, vinil, 

cerámica o marmetón y cuentan con un solo baño con ducha de uso único. Disponen de 

teléfono convencional, refrigeradora y un 67% posee cocina con horno, lavadora y 

equipo de sonido; tiene dos televisores a color en promedio. Menos de la mitad de los 

hogares compran la vestimenta en centros comerciales y han leído libros de su interés. 

La mayoría de estos hogares utiliza internet, cuenta con correo electrónico 

personal y se encuentra registrado en una página social de internet; a diferencia de los 
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niveles antes mencionados, con respecto al nivel de educación del jefe de la familia es 

secundaria, por lo que, realiza trabajos como comerciante, de servicios, operantes de 

maquinaria y montadores. Y finalmente un aproximado del 77% de estas personas se 

encuentran afiliados a algún tipo de seguro como IESS, ISSFA o ISSPOL; y tan solo el 

20% cuenta con seguros de salud o vida privado. 

 Nivel medio bajo (C-)  

En este tipo de hogares el suelo de las viviendas es de ladrillo o cemento, 

además cuenta con un cuarto de baño con ducha personal; en promedio el 84% de 

estas familias poseen electrodomésticos como: cocina, nevera, y más del 50% teléfono 

fijo, lavadora, equipo de sonido y una TV a color en promedio y de dos celulares. Menos 

del 15% de estos hogares posee computadoras de escritorio y adquieren su vestimenta 

en centros comerciales; el 43% de los hogares cuentan con internet, por lo cual, del 

20% al 25% de los hogares utilizan correo electrónico personal, redes sociales y lee 

libros de su interés.  

En cuanto al Jefe de Hogar, este posee un nivel de instrucción de primaria 

completa y labora en trabajos relacionados a los servicios y comercialización, 

operadores de instalación de maquinaria y montadoras, y algunos se encuentran 

inactivos. Solo un 48% de estos hogares se encuentran afiliados a un seguro como 

IESS, ISSFA e ISSPOL; y un 6% cuenta con seguro privado de salud o vida. 

 Nivel bajo (D) 

Las características predominantes del suelo de los hogares es tabla, cemento, 

ladrillo o en algunos casos tierra; por otro lado, el 30% de estas viviendas cuenta con un 

baño con ducha de uso propio; menos del 43% posee refrigeradora y cocina con horno; 

y del 5% al 12% de estos hogares disponen de servicio de telefonía convencional, 

lavadora y equipos de sonido. Disponen de un celular en promedio y menos del 10% de 

los hogares utilizan internet y leen algún libro de su interés. El jefe del Hogar posee un 
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nivel de instrucción de primaria completa y laboran como trabajadores, de servicios, 

comerciantes, operadores o algunos inactivos. El 11% de estos hogares están afiliados 

al Seguro del IESS, ISSFA o ISSPOL (Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos, 

s.f.). 

Finanzas Personales 

Las finanzas estudian la forma en que las personas asignan los recursos 

escasos a través del tiempo, mismas que se derivan de la economía y la administración, 

que estudia el intercambio de los bienes de capital entre personas y las organizaciones 

o los estados, con la incertidumbre y el riesgo que cada una de estas actividades 

contienen (Bodie & Merton, 1999). Dicho de otro modo, las finanzas son necesarias 

para asignar un valor monetario a lo que esperamos en la vida, se entiende como 

pensar en el futuro en términos monetarios. En términos empresariales se denomina 

planear.  

Gitman y Zutter (2007) definen a las finanzas como la ciencia y el arte de 

administrar el dinero, al ser humano como una persona económicamente activa que 

recauda, gasta o invierte el dinero. Es por ello que mantiene una relación independiente 

con los deseos, dado que es inherente a la actividad diaria del individuo. Desde la 

perspectiva de Ruiz y Bergés (2002) el nuevo desafío de las finanzas es proporcionar 

respuestas a necesidades globales, debido a la constante evolución que sufre la 

sociedad en el mundo frente al incremento de la tecnología, el acceso a la información y 

las economías débiles y emergentes.  

Se define las finanzas personales como la forma mediante la cual las personas 

administran su dinero, es decir, como organizan, planean, dirigen y controlan los 

recursos económicos existentes para satisfacer sus necesidades (Torres, 2005). Las 

finanzas y la economía se han encaminado principalmente en las finanzas corporativas, 

administrativas y de servicios financieros, dejando de lado al ser económico básico, es 
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decir, a la persona y dejando que las experiencias vividas por cada individuo forjen su 

desarrollo (Figueroa Delgado, 2009). 

Kaye, McCuistion, Gulotta y Shamman (2014) se refieren a las finanzas 

personales como el entendimiento de cuanto se tiene, cuanto se adeuda y cuáles son 

las expectativas acerca del comportamiento de estos valores en el tiempo. Las finanzas 

personales se definen también como la administración del dinero de forma personal o 

familiar; involucrando la obtención de ingresos, como se distribuyen y la forma en que 

se los gasta, que puede ser, en consumo o inversión (López García, 2016).  

Según el libro The Wall Street Journal sobre finanzas personales escrito por 

Opdyke (2006) considera que las finanzas personales son una guía sobre el dinero, 

debido a que, el mismo influye sobre el modo de vivir, el lugar en el que se vive, el tipo 

de automóvil que maneja, la cantidad de veces que se puede comer en el restaurante 

favorito, y la suma que destinan al ahorro, para utilizarlo en el financiamiento de cosas 

que se necesitará en el futuro. Por su parte Alvarado (2013) dice que las finanzas 

personales son una herramienta de apoyo en la vida diaria, ya que permite controlar los 

ingresos y egresos, y tomar decisiones efectivas en pro del equilibrio económico y de 

una vida tranquila.  

Por su parte Godos (2009) comenta que utilizamos las finanzas personales en 

todo, iniciando con el trabajo que elegimos, el lugar donde nos servimos los alimentos, 

la escuela, los planes de fin de semana y que todas las decisiones se relacionan y 

tienen base financiera. Desde la antigüedad los individuos siempre han buscado la 

forma de obtener los recursos necesarios para poder sobrevivir y junto a ello determinar 

la forma correcta para administrar estos recursos de tal modo que se les saque el mejor 

provecho posible, obtener los mejores beneficios para subsistir. 

Se ha notado que las finanzas personales, es la forma en la cual los hogares 

distribuyen sus ingresos para cubrir sus necesidades personales, y al ser estas 
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necesidades solventadas los integrantes alcanzan un nivel de bienestar y felicidad, 

según los autores (Carrillo, Galarza, & García, 2016). El bienestar puede ser 

considerado como la expresión de felicidad de un individuo en relación al nivel de 

satisfacción de las necesidades que ha alcanzado. Por lo que, existe una satisfacción 

plena de necesidades cuando estas conducen a los individuos a la felicidad y a un 

estado de bienestar.  

Recientemente y gracias a varias investigaciones se ha llegado a la conclusión 

que, un manejo eficiente de las finanzas personales se logra a través de la educación 

financiera, ya que, la persona adquiere conocimientos básicos sobre el manejo del 

dinero, el ahorro, la inversión y finalmente del crédito (Ruiz Ramírez, 2011). Por lo tanto, 

Danes y Yang (2014) aporta y define a la educación financiera como un proceso para 

obtener conocimiento, destrezas, valores, cualidades, estándares, normas y conductas 

mismos que ayudan a que el individuo tenga una capacidad financiera y de esa manera 

logre bienestar personal y familiar. 

 Por medio de los avances tecnológicos, hoy en día es mucho más fácil tener un 

buen manejo de las finanzas personales, gracias a plataformas como YouTube o 

Google podemos capacitarnos con infinidades de videos, y artículos relacionados al 

tema. Para el control de los ingresos podemos registrar nuestras finanzas mediante una 

plantilla de presupuesto en una hoja de cálculo o existen aplicaciones para el celular 

que nos ayudan a registrar con mayor facilidad y rapidez. Según Carrillo (2017) afirma 

que el ser humano siempre priorizara la búsqueda de la prosperidad como meta común, 

y esta prosperidad depende del desarrollo y uso de tecnologías. 
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Elementos de las Finanzas Personales 

Dentro de las investigaciones realizadas por Rivera y Solís (2012) en su tesis 

acerca de Finanzas Personales encaminadas a una planeación patrimonial, describe los 

elementos que se involucran dentro de las finanzas, los cuales son: presupuesto, 

ahorro, gasto e inversión y se encuentran descritos en la Tabla 5. 

Tabla 5  

Elementos de las Finanzas Personales 

 

 

Efecto de las finanzas personales en el desarrollo socioeconómico  

La educación financiera es definida por la OECD 1 (2005) como: un proceso en 

el que los consumidores e inversionistas financieros mejoran la comprensión de los 

productos financieros, definiciones y los riesgos que los mismos conllevan. Y gracias al 

acceso de información, instrucción y asesoramiento, permiten el desarrollo de 

habilidades y confianza de las oportunidades y riesgos financieros, ayudando a la toma 

de decisiones eficaces para mejorar el bienestar económico. En conclusión, la 

educación financiera permite administrar eficientemente los recursos y las finanzas 

dentro de los hogares. 

                                                
1 Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico 

Presupuesto  

Es la base de la planeación financiera personal y del cumplimiento de los 
objetivos establecidos. Por lo tanto, el presupuesto es la confrontación 
anticipada de los ingresos y los egresos, de tal manera se estima todas las 
entradas y salidas de dinero en un periodo de tiempo. 

Ahorro 

Se define que ahorra es tomar una parte de los ingresos percibidos y guardar 
en un lugar aparte. De modo que en cualquier momento determinado pueda 
ser utilizado en el futuro ya sea en gastos de emergencia, una necesidad, o 
simplemente una meta futura. 

Gasto 
Representan a todas las salidas de dinero, que se producen durante un 
periodo de tiempo establecido el cual está inmerso en el presupuesto. 

Inversión  

Se entiende por inversión como la adquisición de activos de larga duración y 
que se espera que en un futuro el mismo genere riqueza. Por lo tanto, la 
inversión es aquel dinero que no se consume de inmediato, si no es adquirido 
para generar ingresos en el futuro. 
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Por estas razones la definición de finanzas propuesta por el Banco de Desarrollo 

de América Latina personales es interpretada en un sentido muy amplio ya que tiene en 

cuenta las necesidades de las personas en contextos socioeconómicos. La educación 

financiera inicia con características y el uso de productos financieros, siguiendo con el 

entendimiento de los conceptos financieros, así como también el desarrollo de las 

habilidades y aptitudes para la administración de las finanzas de los individuos, todo 

esto genera cambios positivos en el comportamiento de las personas y en sus familiares 

(García, Grifoni, López, & Diana, 2013). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estado del arte 

 

Cultura organizacional 

En el ensayo publicado por Carrillo Punina (2016) se realiza un análisis sobre la 

medición de la cultura organizacional, que permite comprender el impacto que produce 
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la misma en la empresa y sus resultados. El objetivo de este estudio es analizar 

mediante una revisión documental la información actual existente sobre las formas de 

medición de cultura organizacional y realizar una síntesis de los estudios empíricos, se 

identificaron 43 documentos publicados entre 2005 y 2015 en bases digitales como 

ProQuest, Redalyc y Scielo. El autor determina que la cultura organizacional debe 

medirse en concordancia con variables como liderazgo, innovación, orientado a 

personas, trabajo en grupo, entre otros, asimismo concluye sobre la importancia de 

medir la cultura organizacional en las organizaciones lo cual conlleva a identificar 

nuevas variables, modelos, instrumentos y métodos. 

La encuesta de tipología de cultura organizacional de Felcman y Góngora 

aplicado por Carrillo y Galarza (2018) permite identificar cuáles son las dimensiones 

influyentes en el desempeño de las organizaciones. El estudio determina la tipología de 

cultura organizacional según variables como la clase de jefe, tendencia al cambio, 

plazos de actuación, preparación, sistema de remuneración, contenidos de las tareas, 

información y reacción ante errores. Aplicando encuestas de tipología de cultura 

organizacional de los autores Felcman y Góngora a 25 empleados de una pequeña 

cooperativa de ahorro y crédito ecuatoriana, mediante un análisis factorial de 

correspondencia múltiple para interpretar resultados, realizado en el paquete estadístico 

SPAD. Obteniendo como resultado que, en las organizaciones existen culturas 

dominantes y subculturas en varias áreas y subgrupos sociales; donde el estilo de jefe y 

la tendencia al cambio no son representativas.  

El estudio sobre el Diagnóstico de la cultura organizacional en universidades 

tecnológicas bajo el Modelo de Valores en Competencia realizado por García Vargas, 

Hernández Sampieri, Vargas Álvarez y Cuevas Vargas  (2012). Tiene como objetivos: 
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Validar MVC2 en dos universidades y establecer la cultura organizacional dominante y 

preferida dentro de las instituciones. La Modelo cultural de MVC fue de gran utilidad 

debido extensa evidencia, el instrumento de evaluación se aplicado OCAI3 debido a la 

validez y confiabilidad. La cultura actual de Mercado fue la que predomina en los 

resultados de ambas instituciones y como cultura preferida fue la de Clan. El 

diagnóstico concluye que, los dirigentes alinean competencias al cambio, ya que, se 

otorga la posibilidad de convertirse en organizaciones con eficiencia y competitividad. 

El Doctor Carrillo Punina (2019) en su tesis doctoral analizó e identificó la 

relación que existe entre la cultura organizacional del sector cooperativo de ahorro y 

crédito con las diferentes variables del desempeño financiero. Mediante la aplicación de 

la metodología de Felcman y Góngora para identificar la cultura organizacional e 

instaurar relaciones con las variables del sistema financiero. Los resultados de 1.004 

encuestas en cinco cooperativas, determinan el tipo de cultura presente y esperada. Se 

determinó que, en el sector de las cooperativas de ahorro y crédito, domina la cultura 

organizacional exigente e integrativa. 

El estudio comparativo de cultura organizacional llevado a cabo por Góngora, 

Nóbile, y Reija (2014) entre centros de investigación (A y B) pertenecientes a la 

Universidad Nacional de La Plata Argentina, busca determinar los tipos de cultura  de 

los centros objeto de estudio, los tipos de cultura que se enmarcan en dos dimensiones: 

orientadas a resultado y orientadas a personas y comprendidos por: Cultura Paternista, 

Cultura Apática, Cultura Anómica, Cultura Integrativa y Cultura Exigente. Obteniendo 

como resultado la identificación de cada tipo de cultura en los centros de investigación 

permitiendo determinar que, de 120 organizaciones enmarcadas en el proyecto el 9,5% 

de estas, posee una Cultura Integrativa dominantes, simultáneamente se analizó 

                                                
2 Se hace referencia al Modelo de los Valores en Competencia propuesto por Cameron y Quinn 
3 Organizational Culture Assessment Instrument OCAI 
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cuantitativamente la influencia de la Cultura Integrativa en las personas pertenecientes 

al mismo. 

 

Modelo Cultural Denison 

Dentro de la investigación de Gómez (2013) en su tesis doctoral, por medio de la 

encuesta de Daniel Denison, se intenta comprobar la relación entre la cultura 

organizacional y la innovación de un conjunto de empresas innovadoras contra las poco 

innovadoras de la ciudad de Bogotá-Colombia. Los objetivos de la investigación son: 

determinar si existe una relación entre la innovación y cultura organizacional, por otro 

lado, identificar el efecto de las dimensiones la cultura organizacional en sí mismas y 

cotejar con el perfil de la cultura organizacional de las organizaciones con mayor 

innovación contra las de menor innovación. La metodología empleada desarrollo una 

base de datos de 15.852 encuestas realizadas a los empleados de 227 empresas, con 

solo el 22,5% del total son innovadoras.  Los resultados encontrados demuestran que 

las empresas tienen puntajes más altos en adaptabilidad e involucramiento son más 

aptas para la innovación. 

Esta investigación tiene como resultado diagnosticar e identificar cada una de 

las cualidades de la cultura organizacional de las empresas. Por lo que, se intenta 

demostrar el proceso para el análisis de los cuestionarios con interrogantes cualitativas 

característica propia del cuestionario de Denison. Los objetivos son: determinar el 

tratamiento de cuestionarios tipo Likert, así como también realizar el diagnóstico acerca 

de las características de la cultura organizacional que permitan identificar áreas de 

mejora en las organizaciones. Dentro de la metodología se validaron la fiabilidad tanto 

de los constructos teóricos como del cuestionario y posteriormente se determinó la 

relación de las contingencias entre las dimensiones y subdimensiones de la cultura 

organizacional con el fin de detectar posibles diferencias (Contreras & Gómez , 2018). 
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García (2017) mediante una investigación desarrolló un modelo holístico de 

diagnóstico de cultura organizacional, basándose en la encuesta de Daniel Denison 

para las organizaciones mexicanas sin tomar en cuenta su giro de negocio. Se 

emplearon 3 fases importantes, iniciando con la determinación de la necesidad, 

siguiendo con el prediagnóstico en el cual se ingresa información relevante, lo que 

vendría a ser el (Input), a continuación, tenemos (Desarrollo) el cual se basa en las 4 

dimensiones de Denison. Para llegar a la conclusión de una comparación entre la 

cultura actual y la que se desea (Output). Todo esto se realiza con el fin de apoyar a la 

construcción de una metodología sencilla para el diagnóstico de cultura organizacional. 

El Análisis de la cultura organizacional entre los mandos altos, medios y bajos 

de una institución de educación superior ecuatoriana, propuso analizar de qué forma la 

cultura organizacional influye en el rendimiento de los gobiernos corporativos en 

comparación con los mandos medios y bajos. El estudio se realizó a la Facultad de 

Economía de la Universidad de Guayaquil. Mediante la aplicación de una encuesta del 

modelo Cultural de Denison a 144 funcionario, organizados en dos etapas en la primera 

se encontraron los altos mandos y en la segunda etapa los mandos medios y bajos de 

la facultad. Se analizaron las cuatro dimensiones culturales mismas que son: misión, 

consistencia, implicación y adaptabilidad.  El estudio fue descriptivo, para establecer la 

interculturalidad, lo cual ayuda a representar con un mayor grado de precisión la 

situación de la cultura organizacional y los demás rasgos que influyen en ella (Burgos, 

Henriquez, Henriquez, & García, 2017). 

Cancino y Mellado (2019) realizaron un estudio con el fin de analizar las 

características de la Cultura Organizacional de Denison de su versión en español. 

Aplicado en los centros de educación de Chile. Para lo cual, se obtuvo una muestra de 

323 docentes de 16 establecimientos. Mediante una investigación se estableció que 

este modelo ha sido empelado en estudios de varios países y contextos 
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organizacionales, a pesar de que existe un bajo número de investigaciones en América 

Latina, por lo que, no existe evidencia de que se ha realizado en centros educativos. 

Por medio de un análisis tanto de fiabilidad como factorial confirmatoria, se pudo 

determinar que el instrumento posee una consistencia interna aceptable, misma que 

mejoró al eliminar ciertos ítems con redacción negativa. Por lo que, se evidencia 

características psicométricas apropiadas para la aplicación en los institutos de 

educación chilenos. 

Nivel Socioeconómico 

Se realizó un estudio en la Universidad Autónoma de Baja California sobre los 

factores socioeconómicos que intervienen en el bajo rendimiento de los estudiantes 

universitarios realizado por Armenta, Pacheco y Pineda (2008), la misma persigue 

determinar cuáles son las causantes del bajo rendimiento de los estudiantes y si los 

factores socioeconómicos afectan al mismo. Se trabajó con una muestra de 60 

estudiantes a los cuales se les aplicó una encuesta conformada por 21 preguntas de 

selección múltiple, el procesamiento de datos se realizó mediante el paquete estadístico 

SPSS. Se obtuvo como resultados que, no existe relación entre las variables, es decir, 

la hipótesis planteada es nula, ya que, ninguno de los factores socioeconómicos 

enmarcados en este país afecta el desempeño académico de los estudiantes dentro de 

esta institución de educación superior. 

En el estudio realizado por Garbanzo (2013) llevado a cabo en la Universidad de 

Costa Rica, persigue el objetivo de analizar los factores asociados al rendimiento 

académico en estudiantes universitarios desde el nivel socioeconómico al que 

pertenecen los mismos, para ello se aplicó una encuesta de forma personalizada a los 

estudiantes pertenecientes a la Universidad de Costa Rica, los cuales se encontraban 

recientemente graduados o aquellos que cursaban el último año de su carrera en el 

correspondiente periodo académico.  Se realizó una investigación cuantitativa donde se 



80 

 

 

puedo determinar que el rendimiento académico de los estudiantes es producto de la 

interacción de varios factores no solo de los económico, sino también influyen factores 

personales, institucionales, sociales y académicos que pueden variar dependiendo la 

población analizada, llegando a la conclusión de que no existe una relación directa entre 

las variables, siendo así que existen varios factores influyentes en el rendimiento 

académico de los estudiantes. 

 

Antecedentes Generales 

Universidad de la Fuerzas Armadas ESPE 

La Escuela Politécnica del Ejercito se fundó mediante Decreto Ejecutivo No. 

2029, el 8 de diciembre de 1977, con fines meramente académicos, a raíz de la 

existencia de un gran crecimiento del número de alumnos la mayoría de ellos civiles en 

la Escuela Técnica de Ingenieros anteriormente constituida. En base a este Decreto 

Ejecutivo No. 2029, la Junta Suprema de Gobierno estableció el cambio de Escuela 

Técnica de Ingenieros a Escuela Politécnica del Ejercito. 

Bajo la figura legal de Escuela Superior Politécnica del Ejercito preciso sus 

objetivos buscando solucionar las problemáticas sociales mediante la expansión de 

conocimientos científicos y técnicos, orientados al desarrollo social y económico del 

país; siendo su misión la formación de profesionales civiles y militares en las carreras 

de Ingeniería Civil, Ingeniería Geográfica, Ingeniería Industrial, Ingeniería Mecánica e 

Ingeniería Electrónica (Bravo, 2014). 

El nombre de Escuela Politécnica del Ejecito ESPE cambio al de Universidad de 

las Fuerzas Armadas, a partir del 26 de junio de 2013, fecha en la cual el Consejo de 

Educación Superior (CES) aprobó definitivamente los nuevos estatutos. La esencia de 

este acontecimiento fue la fusión de los centros de educación superior pertenecientes a 

las Fuerzas Armadas ecuatorianas: la Escuela Politécnica del Ejército; La Universidad 
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Naval Comandante Rafael Morán Valverde (UNINAV) y el Instituto Superior Aeronáutico 

(ITSA).  

La Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE actualmente cuenta con cinco 

campus: UFA-ESPE Sangolquí (Campus Matriz), ESPE sede en Latacunga, IASA 

(Hacienda El Prado), IASA II (Hacienda Zoila Luz) en Santo Domingo de los Tsáchilas y 

Ciencias Tecnológicas Héroes del Cenepa en Quito. La Universidad de las Fuerzas 

Armadas-ESPE es reconocida, como un referente a nivel nacional y regional por su 

contribución en el ámbito de sus dominios académicos, al fortalecimiento de la 

Seguridad y al Defensa, bajo un marco de valores éticos, cívicos y de servicio a la 

comunidad. 

La Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE en el periodo septiembre 2019 - 

febrero 2020 cuenta con un total de 11.391 estudiantes matriculados tanto en el campus 

matriz como en los otros campus existentes, así como, en las diferentes modalidades 

ofertadas, como se puede apreciar en la Tabla 6. El mayor número de estudiantes se 

encuentran en el campus matriz ubicado en Sangolquí, donde se ofrecen carreras 

administrativas, técnicas, humanas, seguridad y defensa, el estudio se realiza en ESPE 

Matriz Sangolquí donde se ofertan carreras de especialización en la modalidad 

pregrado y posgrado los fines de semana.  

 

 

 

 

Tabla 6  

Estudiantes matriculados periodo sep. 2019 – feb. 2020 

CAMPUS /MODALIDADES Nº DE ESTUDIANTES 

ESPE a Distancia 212 
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Nota. Tomado de documento: Numérico de Matriculados según Nivel y Año de 

Matricula. Unidad de Admisión y Registro 

 

La Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE (2018) dentro del Plan 

Estratégico de Desarrollo Institucional [PEDI]  se menciona que: 

La universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, siendo una institución de 

educación pública, está ubicada en la ciudad de Quito, con sede en matriz en 

Sangolquí. Tiene personería jurídica, autonomía administrativa y patrimonio 

propio. Esta institución está al servicio de la sociedad ecuatoriana, se proyecta 

como líder en la gestión del conocimiento, integrando en el proceso de 

formación de profesionales de grado y posgrado, la docencia. La investigación y 

la vinculación con la sociedad, bajo un enfoque de sistemas y procesos. Se 

propone ser una institución con actitud proactiva frente a los cambios del entorno 

y a las tendencias mundiales en el ámbito de la educación superior, a través de 

propuestas académicas innovadoras (p. 2). 

ESPE Matriz Sangolquí 7.087 

ESPE Sede Latacunga 2.818 

Extensión Santo Domingo 757 

Hacienda El Prado 517 

Total 11.391 
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Figura 9  

Misión, Visión y Valores institucionales 

 

Nota. El cuadro contiene la misión, visión y valores institucionales de la Universidad de 
las Fuerzas Armadas ESPE que están descritos en (Universidad de las Fuerzas 
Armadas ESPE, 2018). 
 

 

Nivel Socioeconómico 

El INEC realizo la encuesta de estratificación del nivel socioeconómico en 

diciembre de 2010 mediante el Censo Poblacional y Vivienda llevado a cabo el mismo 

año, en 9.774 hogares urbanos de las ciudades de Quito, Guayaquil, Cuenca, Machala 

y Ambato, con el propósito de identificar los grupos socioeconómicos y sus 

características. El formulario completo cuenta con 97 preguntas, pero se realizó una 

priorización de acuerdo a las dimensiones y finalmente en el estudio se aplicaron 

únicamente 25 preguntas.  

Misión

“Formar profesionales e investigadores de 
excelencia, creativos, humanistas con 
capacidad de liderazgo pensamiento crítico 
y alta conciencia ciudadana; generar y 
aplicar el conocimiento científico y transferir 
tecnología, en el ámbito de sus dominios 
académicos, para contribuir con el desarrollo 
nacional y atender las necesidades de la 
sociedad y de las Fuerzas Armadas”.

Visión

La Universidad de las Fuerzas Armadas-
ESPE es reconocida, como un referente a 
nivel nacional y regional por su contribución 
en el ámbito de sus dominios académicos, al 
fortalecimiento de la Seguridad y al Defensa, 
bajo un marco de valores éticos, cívicos y de 
servicio a la comunidad.

Valores Institucionales

Honestidad, respeto por la dignidad humana, 
disciplina, identidad, compromiso 
institucional, responsabilidad social, civismo.
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Los datos posteriores a la aplicación de las encuestas reflejaron que los hogares 

ecuatorianos se dividen en cinco estratos, donde un 1,9% forma parte del estrato alto 

(A), el 11,2% del estrato medio alto (B), el 22,8% perteneciente al estrato medio típico 

(C+), el 49,3% estrato medio bajo (C-) y finalmente, 14,9% correspondiente al estrato 

bajo (D) (Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos, s.f.). 

 

Figura 10  

Nivel Socioeconómico del Ecuador 

 

Nota. Tomado de (Instituto Nacional de Estadísticas y Censos, 2011) 

 

Para la obtención de resultados sobre la clasificación de los estratos sociales, se 

empleó un sistema que asigna una valoración a cada variable. El nivel de educación 

171 puntos, las características de vivienda 236, economía del hogar 170, bienes 163, 

tecnología 161, y finalmente hábitos de consumo 99 puntos. Los puntos obtenidos en la 

aplicación de la encuesta dan un total de 1000 puntos donde, el hogar que obtenga esta 

puntuación pertenecerá al estrato alto, pero si la puntuación disminuye, el estrato del 

hogar será menor dependiente el puntaje obtenido y de acuerdo a los umbrales 

establecidos (INEC, 2011). 

  

1,9%A 11,2%B 22,8%C+ 49,3%C- 14,9%D
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Metodología 

 

Enfoque de la investigación 

En el presente trabajo de titulación se emplea la metodología cuantitativa, la 

cual es un conjunto de técnicas utilizadas para estudiar variables de interés en una 

determinada población, se utilizan técnicas de recolección cuantitativas como encuestas 

y técnicas de análisis cuantitativo como la estadística descriptiva e inferencial (Hueso 

González & Cascant i Sempere, 2012). Esta metodología con base en la medición 

numérica y análisis estadísticos, comprueba la hipótesis planteada mediante la 

recolección de datos, teniendo como fin establecer patrones de comportamiento y 

comprobar teorías (Hernández Sampieri, Férnandez Collado, & Baptista Lucio, 2014). 

Este método procura determinar la fuerza de asociación o correlación entre las variables 

planteadas, así como también la difusión e imparcialidad de los resultados mediante 

una muestra derivada de una población (Fernández & Pértegas, 2002). 

Diseño de la investigación 

En cuanto al diseño de la investigación este es no experimental, ya que, las 

variables de estudios no son manejadas intencionadamente, es decir, se observan los 

fenómenos tal como se dan en su contexto natural para ser analizados. Dentro de este 

tipo de investigación los individuos ya pertenecían a un grupo o nivel determinado de la 

variable independiente por autoselección (Hernández Sampieri, Férnandez Collado, & 

Baptista Lucio et al., 2014).  Así lo señala también Mertens (2010) la investigación no 

experimental es idónea para ser aplicada en estudios donde las variables no pueden ser 

manipuladas o resulta complicado hacerlo. 

Este estudio no experimental de acuerdo a su dimensión temporal es 

transeccional o transversal debido que la recolección de los datos se realiza en “un 

momento único”, con el propósito de describir las variables y analizar su interrelación en 
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un lapso tiempo específico, pudiendo abarcar individuos, objetos o indicadores. En este 

caso particular la presente investigación se realizó en el periodo académico septiembre 

– febrero 2020 a los estudiantes pertenecientes a las carreras de Ciencias 

Administrativas y Ciencias Humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas – 

ESPE, matriz Sangolquí.  Dentro del diseño transeccional el presente estudio se 

considera correlacional - causal pues, se relacionan dos o más categorías, conceptos 

o variables (cultura organizacional y nivel socioeconómico) en un momento o periodo 

determinado en términos correlacionales (Hernández Sampieri, Férnandez Collado, & 

Baptista Lucio et al., 2014).  

 

Tipología de la investigación  

Descriptiva 

Una investigación descriptiva consiste en la recopilación de datos que describen 

los acontecimientos para posteriormente organizarlos, representarlos y describirlos, 

generalmente utilizando tablas y gráficos para mayor comprensión (Glass & Hopkins, 

1984). Los estudios descriptivos se llevan a cabo cuando se busca mostrar 

características de un fenómeno, un sector o un grupo y medir sus elementos, además la 

información obtenida en este tipo de investigación sirve como base de partida para 

desarrollar una investigación más específica. Para completar un estudio y si este lo 

requiere, es posible establecer el tipo de relación que existe entre las variables y el 

grado de asociación, empleando técnicas de correlación y asociación (Lafuente Ibáñez 

& Marín Egoscozábal, 2008).  

En esta investigación se describe cual es la cultura organizacional existente en 

Universidad de las Fuerzas Armadas – ESPE, matriz Sangolquí, así como también el 

nivel socioeconómico de los estudiantes pertenecientes a las carreras de Ciencias 

Administrativas y Ciencias Humanas. Los datos obtenidos son producto de la 
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descripción, apreciación e información otorgada por los estudiantes pertenecientes a las 

carreras administrativas y humanas. Mediante el uso de dimensiones pertenecientes a 

modelos determinados que permiten establecer el tipo de cultura y el nivel 

socioeconómico.  

Correlacional 

El estudio posee un alcance correlacional por cuanto el objetivo es conocer la 

relación o grado de asociación que se dan entre dos o más variables de estudio como 

son cultura organizacional y nivel socioeconómico en un contexto delimitado. Para 

evaluar el grado de asociación se mide cada una de las variables y su comportamiento, 

posteriormente se ponderan, estudian y establecen los vínculos o correlaciones, 

sustentadas en hipótesis sometidas a prueba (Hernández Sampieri, Férnandez Collado, 

& Baptista Lucio et al., 2014).  

Pretende determinar si se dan correlaciones entre las variables, el tipo de 

correlación y el grado o intensidad, es decir, como se relacionan los numerosos eventos 

de estudios entre sí. En otras palabras la investigación correlacional es el 

comportamiento de una variables conociendo el comportamiento de otras variables 

relacionadas, constituyen así un propósito predictivo apoyado en evidencia (Cazau, 

2006). En la investigación se correlacionó las variables objeto de estudio mediante el 

coeficiente de correlación de Pearson, con el objetivo de aceptar o rechazar las 

hipótesis plateadas.  

Fuentes de información 

Las fuentes de información primaria son aquellas que contienen, generan, 

suministra y transfiere información original o de primera mano cómo artículos de 

revistas científicas, libros, informes o reportes de investigación, tesis de Maestría y 

Doctorado, artículos científicos. Por otro lado, las fuentes de información secundarias es 

aquella información producto del análisis, síntesis y revisión de los documentos 
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primarios como libros y artículos interpretados de otras investigaciones (Torres 

Verdugo, 2011) (Vallmitjana & Sabaté, 2008) (Swanepoel, 2010). En la presente 

investigación se utilizó fuentes de información primaria y secundaria, entre las cuales se 

encuentran: libros electrónicos, revistas indexadas, artículos científicos, tesis doctorales, 

enciclopedias; entre otros documentos como plan estratégico, informes.  

Método  

El presente estudio pretende medir la relación de la Cultura Organizacional en 

los estudiantes universitarios con el Nivel Socioeconómico. Para la investigación se 

toma en cuenta una población 2.515 estudiantes matriculados dentro del periodo de 

septiembre – febrero 2020 pertenecientes a las carreras de: Ciencias Administrativas y 

Ciencias Humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas – ESPE, matriz 

Sangolquí, con una permanencia mínima en la institución de dos años, equivalente o 

superior a cuarto semestre. De la población antes mencionada se obtuvo una muestra 

de 198 alumnos con una distribución de 60 varones (30,3%) y 138 mujeres (69,7%); a 

partir de la aplicación de la ecuación de poblaciones finitas, con un error muestral del 

6,7%, un nivel de confianza del 95%, probabilidad de ocurrencia de las correlaciones 

entre cultura organizacional y nivel socioeconómico del 50% y probabilidad de no 

ocurrencia del evento del 50%. 

 

Figura 11  

Formula de Poblaciones Finitas 

    𝐧 =  Z2(𝑝 ∗ 𝑞)e2 + [𝑍2(𝑝 ∗ 𝑞)]𝑁              𝐧 =  (1,96)2(0,50 ∗ 0,50)(0,067)2 + [(1,96)2(0,50 ∗ 0,50)]2515            𝐧 = 198 

 

Nota. Tomado de (Aguilar, 2005) 
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Tabla 7  

Datos para el cálculo de la muestra 

Factor Valor Descripción 

Z 1,96 
Valor de Z crítico, calculado en las tablas del área de la 
curva normal, para un nivel de confianza del 95% 

p 0,50 Probabilidad de éxito 
q 0,50 Probabilidad del fracaso, obtenido de 1-p 
e 6,7% Error muestral, Nivel de error dispuesto a cometer 
N 2515 Tamaño de la población 
n 198 Tamaño de la muestra 

  

 

Validación del instrumento 

Cuestionario del Modelo Cultural Daniel Denison 

La Adaptación al español del instrumento de cultura organizacional de Denison, 

afirma que fue construido a partir de una investigación de la manera en que la cultura 

influye en la efectividad organizacional, este propósito lo diferencia de los otros 

cuestionarios sobre cultura organizacional, dándole un valor añadido. El cuestionario 

ahonda el análisis de los valores organizacionales, mismos se concentran en cuatro 

rasgos culturales (implicación, consistencia, adaptabilidad, y misión), los cuales 

demuestran una fuerte influencia en la efectividad que alcanzaran las organizaciones. Y 

de acuerdo a los análisis de validez y confiabilidad, los autores obtuvieron que se avala 

el uso del cuestionario en su versión española, ya que los 60 ítems analizados todos 

funcionan correctamente, por lo que, concluyen que es un modelo con buen ajuste y 

presenta una utilidad teórica y aplicada. Por lo cual, ha sido aplicado en diferentes 

países, en más de 700 organizaciones públicas y privadas Bonavia, et al.,  (2010).  

Gómez (2013) menciona que este modelo fue desarrollado tras investigaciones 

de más de 20 años y aplicado a más de 3.000 empresas con un número mayor a 

100.000 integrantes encuestados. El mismo permite medir el perfil cultural de las 
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organizaciones. Por lo otro lado, Contreras y Gómez (2018) afirma que el instrumento, 

es un cuestionario auto administrado, el cual fue  perfeccionado para la medición y 

evaluación de la cultura corporativa juntamente con sus integrantes, puede ser aplicado 

en múltiples contextos. En este estudio se validó el cuestionario, pero debido a que el 

instrumento es diseñado por especialistas en el tema, se sabe que la validación será 

favorable. Por lo cual, el análisis de fiabilidad fue analizado mediante el Alfa de 

Cronbach, en el cual se determinó que las dimensiones son buenas y excelentes.  

En Latinoamérica el modelo de Denison se ha difundido con el tiempo, en 

Colombia más de 45 empresas, ya que, muchos investigadores han decidido 

generalizar y sustentar la validez del instrumento en diferentes contextos políticos y 

económicos (Martínez M. , 2010). Por otro lado, en Bogotá se determinaron perfiles 

culturales de cuatro sectores productivos como transporte, manufacturas, comercio y 

automotriz. En la cual se aplicó el modelo de Denison a 140 empresas, realizando 9.497 

encuestas. Mediante el Alfa de Cronbach, se confirma la fiabilidad de la información que 

se ha obtenido (Gómez I. , 2012).   

En el Ecuador se han realizado un sin número de investigaciones de la cultura 

organizacional en diferentes empresas, de diversos sectores económicos, utilizando el 

cuestionario de Denison. Pero también se ha utilizado el modelo para el análisis de la 

cultura en el ámbito educativo, como es el caso de Demera (2016) quien analizó si los 

problemas que se presentan en la Pontifica Universidad Católica del Ecuador con Sede 

en Esmeraldas, está relacionado con la percepción que tienen los integrantes de la 

cultura organizacional en las actividades diarias de las universidades. Dentro de los 

resultados y validación se estableció que el instrumento de Denison es el más 

adecuado para la investigación. Ya que, el modelo reconoce o determina el perfil 

cultural. 
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El cuestionario de Daniel Denison, posee elementos de escala y teóricos los 

cuales conforman unidades de análisis, los cuales nos permiten conocer la cultura 

organizacional dentro de las organizaciones mediante la evaluación de sus integrantes 

(Contreras & Gómez , 2018). Consecuentemente, este modelo tiene una validación 

buena en todos los campos en los cuales se ha aplicado, además es un instrumento 

elaborado por especialistas, por lo cual, es idóneo para emplearlo en nuestra 

investigación. 

Para determinar la cultura organizacional en los estudiantes de la Universidad de 

las Fuerzas Armadas – ESPE, se emplea la encuesta de Daniel Denison (1990), 

denominado Denison Organizacional Culture Survey (DOCS) Anexo Nº 1, con una 

adaptación al español realizada por (Bonavia, et al., 2010).  El cuestionario es de fácil y 

rápida aplicación, desarrollado para la medición y evaluación de la cultura 

organizacional. Contiene 60 ítems, dividido en 12 subescalas o índices. El presente 

modelo agrupa las 12 subescalas en cuatro rasgos culturales o subdimensiones: 

involucramiento, adaptabilidad, consistencia y misión.  

El cuestionario de Denison con sus 60 preguntas cerradas, esta expresado en la 

escala de Likert con cinco opciones de respuesta cada uno, donde 5 será totalmente de 

acuerdo, 4 de acuerdo, 3 ni acuerdo ni desacuerdo, 2 en desacuerdo y por último 1 que 

será en total desacuerdo. Las mencionadas “escalas de Likert” son herramientas 

psicométricas en los cuales los encuestados indican si están de acuerdo o en 

desacuerdo, sobre cualquier tema en estudio o afirmación. Se realiza a través de una 

escala ordenada y unidimensional (Bertram, 2008).  

Encuesta de Estratificación del Nivel Socioeconómico 

En el Ecuador se ha estudiado la estratificación socioeconómica de varias 

formas, inicialmente fue el sector privado y diversas investigadoras aplicando sus 

propios criterios de investigación. La planificación estatal inicio con la Junta Nacional de 
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Planificación y Coordinación Económica (Junapla) fue la primera institución que realizó 

uno de los análisis oficiales de estratificación y en 2004 se creó como la Secretaria 

Nacional de Planificación y Desarrollo (Eguez & Pérez, 2017). Posteriormente es 

remplazada y posee entidades adscritas como el Instituto Ecuatoriano de Estadísticas y 

Censos INEC, el cual es el órgano rector de las estadísticas nacionales para la toma de 

decisiones de la política pública (INEC, 2011).  

En el año 2010 el INEC por primera vez cuenta con una base propia para el 

estudio, se creó la Encuesta de Estratificación del Nivel Socioeconómico con el fin de 

homologar las herramientas de estratificación existentes en el país, así como para 

cuantificar por primera vez los niveles socioeconómicos en el país. Esta fue aplicada a 

9.744 viviendas en cinco ciudades: Quito, Guayaquil, Cuenca, Machala y Ambato 

siendo estas las más pobladas del país (INEC et al., 2011). El Nivel Socioeconómico ha 

sido estudiado en las Instituciones de Educación Superior en otros países como Costa 

Rica y Estados Unidos en relación con el rendimiento económico de los estudiantes, 

dando a notar que esta variable ha sido estudiada en las Instituciones de Educación 

Superior. En el país han realizado estudios y análisis tomando datos ya levantados por 

el INEC. 

Este instrumento es viable para ser aplicado en organizaciones, ya que, para 

este instrumento la unidad de observación es el hogar y la unidad de análisis es el 

núcleo familiar entendiéndose este como “grupo de los miembros del hogar conformado 

por un jefe de núcleo, su pareja legal o en unión de hecho y sus hijos que no 

pertenezcan a otro núcleo familiar”. Los informantes calificados para llenar las 

encuestas son el jefe de núcleo o personas mayor de 18 años que esté capacitado para 

proporcionar información y que habita en la vivienda.  

Por tal motivo, la encuesta es aplicable a trabajadores de cualquier organización, 

así como a los jóvenes estudiantes, ya que, son miembros de un hogar y núcleo familiar 
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y su edad oscila entre 19 y 24 al ser aplicada solo a aquellos estudiantes que 

permanecen más de 2 años dentro de la IES. Los estudiantes son mayores de edad y 

se encuentran totalmente capacitados para dar información de la situación 

socioeconómica de su hogar (Unidad del Registro Social, 2019).  

La Encuesta de Estratificación del Nivel Socioeconómico Anexo Nº 2, está 

compuesto por 25 interrogantes, divididas en seis dimensiones plasmadas en la Tabla 

8; cada una de estas variables cuentan con un sistema de puntuación como se detalla a 

continuación: características de vivienda 236, nivel de educación 171, actividad 

económica del hogar 170, posesión de bienes163, acceso a tecnología 161, hábitos de 

consumo 99. La definición del nivel socioeconómico se da mediante un índice que se 

encuentra en un rango entre 0 y 1000 puntos, donde se suman los puntos obtenidos en 

base a las respuestas dadas. A través de esta estratificación se da a conocer los 5 

umbrales de cada uno de los estratos. Siendo estos estratos: alto (A), medio alto (B), 

medio típico(C+), medio bajo (C-) y bajo (D). 

Tabla 8  

Grupo socioeconómico en hogares 

 

 

 

Nota. Adaptado de (Instituto Nacional de Estadísticas y Censos, 2011) 

Aplicación del Instrumento 

Inicialmente se determinaron las aulas y los horarios en las que los alumnos de 

las carreras de ciencias administrativas y humanas reciben regularmente clases y 

cumplen con los requisitos necesarios para el presente estudio. Es decir, que sean 

Nivel Estrato Social 
Umbrales 

Desde Hasta 
A Alto 845 1000 pts. 
B Medio Alto 696 845 pts. 

C+ Medio típico 535 696 pts. 
C- Medio Bajo 316 535 pts. 
D Bajo 0 316 pts. 
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estudiantes con una permanencia igual o mayor a 2 años dentro de la institución o de 

cuarto semestre o mayor. Se solicita al señor Rector de la Universidad de las Fuerzas 

Armadas ESPE autorización para realizar las encuestas de cultura organizacional y la 

encuesta de estratificación del nivel socioeconómico a los estudiantes de las carreras 

mencionas. Se realizaron visitas aleatorias a las aulas en el horario vespertino con el 

objetivo de aplicar las 200 encuestas a los estudiantes.  

Durante la aplicación de los cuestionarios se toma en cuenta la norma ética 

propuesta por Kottow (2005) el cual nos dice que se debe tener el consentimiento 

voluntario de cada individuo participante, en otras palabras, se debe respetar la libertad 

de someterse a la realización de instrumentos de evaluación. Al finalizar la aplicación de 

las encuestas se procede a verificar que cada encuesta contenga datos claros, todos 

los cuadros se encentren llenos, comprobando que el estudiante tenga una 

permanencia de más de dos años en la institución; de las 200 encuestas levantadas se 

validaron 198. Posteriormente se organiza las encuestas por alumno, se separa por 

cada curso realizado y se coloca en orden alfabético de acuerdo al apellido. Una vez 

ordenadas todas las encuestas aplicadas, se enumera cada encuesta para la 

tabulación.  

Con la información recolectada y validada se procede a ingresar a una base de 

datos en el paquete estadístico SPSS versión 23. Para realizar el análisis e 

interpretación de datos obtenidos tanto de cultura organizacional como del nivel 

socioeconómico respectivamente. Se utilizan tablas de frecuencia, coeficiente de 

correlación de Pearson y nivel de fiabilidad de Alfa de Cronbach. Con todo 

procedimiento se realizó un análisis correlacional que permite establecer cuál es la 

relación o asociación entre las variables de estudio, es decir, si se aceptan o rechazan 

las hipótesis planteadas. 
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Estadísticos 

Alfa de Cronbach 

Existen diversas formas para determinar la fiabilidad de los cuestionarios, una de 

esas formas es a través del Alfa de Cronbach. Siendo este un coeficiente utilizado en 

cuestionarios con opciones de respuesta en escalas de tipo Likert, que permite medir la 

validez del mismo, esta medida de fiabilidad se basa en correlacionar Inter elementos 

promedio que son aplicables a instrumentos con preguntas de varias alternativas de 

respuesta (Contreras & Gómez , 2018). Por otra parte George y Mallery (2003) señala 

que la validez es determinar el grado en que un test, constructo teórico o instrumento 

realmente mide la variable que se desea medir, en otras palabras, el grado en que se 

obtiene los mismos resultados cuando la medición se repite a las características en las 

mismas circunstancias, sin cambiar el evento o escenario.  

 Contreras y Gómez (2018) mencionan que el alfa de Cronbach es una medida 

de consistencia interna, que mide la correlación entre variables que son parte de una 

escala, es por ello que cuanto más se aproxime el coeficiente a 1,  mayor consistencia 

tendrán los ítems estudiados. Welch y Comer (1988) mencionado por George y Mallery 

(2003) recomiendan que para valorar al coeficiente de Cronbach: si el Coeficiente Alfa 

de Cronbach >0,9 será excelente, por lo otro lado si el Coeficiente > 0,8 será bueno y 

será aceptable si el coeficiente>7. 

Coeficiente de Correlación de Pearson 

El coeficiente de correlación mide el grado de relación o asociación lineal entre 

dos variables aleatorias cuantitativas (Fernández S. , 1997). Proporciona información 

sobre la intensidad y dirección de la relación, es un índice que determina el nivel de 

covarianza entre diferentes variables relacionadas linealmente (Botella Ausina, Suero 

Suñe, & Ximénez Gómez, 2012). Se puede clasificar según el tipo de correlaciones 

como son: 
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 Lineal o curvilínea donde los puntos se condensan en torno a un alinea recta o una 

curva. 

 Positiva o directa se da cuando una variable aumenta y la otra también, y viceversa. 

 Negativa o inversa se da cuando aumenta una variable y la otra disminuye, y 

viceversa. 

 Funcional cuando se da una función que permite que todos los valores lo satisfacen. 

Se dice que dos variables no se encuentran correlacionadas o es Nula, cuando 

no existe ninguna relación y los puntos se encuentran dispersos al azar (Mondragón 

Barrera, 2014).  

 

Figura 12  

Tipos de correlaciones 

 

Nota. Tomado de (Mondragón Barrera, 2014) 

 

La interpretación se da de la siguiente manera: en un conjunto de datos este 

coeficiente de Pearson comprende valores entre -1 y +1. Si el valor es positivo existirá 

una relación directa entre las variables, es decir, las dos aumentaran al mismo tiempo, 

algo así (más, más y menos, menos). Por el contrario, si es negativo, la relación es 
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inversa, la variable disminuye a medida que la otra aumenta (más, menos y menos, 

más), finalmente si el coeficiente toma el valor +1 o -1 existirá relación lineal perfecta 

entre las variables. Asimismo, si el valor es 0 no existe relación. Pero se debe tener en 

cuenta que un valor cero puede indicar que puede existir otra relación no lineal. De 

acuerdo a la escala de Pearson tenemos relaciones bajas o leves con índices inferiores 

a +/- 0,3; correlación media o moderada entre +/- 0,3 y +/- 0,6; y mayores a +/- 0,6 se 

considera como correlación fuerte.  
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Resultados de la investigación 

En el presente capítulo se determinan los datos generales de la muestra 

encuestada de 198 estudiantes (hombres y mujeres) pertenecientes a las carreras 

administrativas y humanas, se identifican cuáles son las dimensiones culturales de 

Denison que predominan en la Universidad de las Fuerzas Armadas y el nivel 

socioeconómico de los estudiantes, la fiabilidad de los instrumentos utilizados 

(encuestas). Se realiza una caracterización de la cultura organizacional de los 

estudiantes, se analizan las correlaciones existentes entre las variables de estudio y 

finalmente se discuten de los resultados obtenidos y comprobación de hipótesis. 

 

Datos generales del segmento estudiado 

En este acápite se presenta la información correspondiente al segmento de 

estudiantes que componen la muestra de estudio. Por ende, se tiene que, la mayor 

concentración de estudiante está comprendida entre 20 y 23 años de edad que, 

representan el 83,8% de la muestra, como se observa en la Tabla 9.  

De igual manera, en la Tabla 10 se determina que la mayor participación de 

estudiantes encuestados se encuentra cursando entre el sexto y noveno nivel, es decir, 

permanecen en la IES entre 2 y 4,5 años. Por último, se tiene que, el 69,7% de la 

muestra son mujeres y un 30,3% hombre, tal como muestra en la Tabla 11. 

Características generales develadas que permitirán realizar, más adelante, la 

determinación de algunas relaciones que pueden presentarse con variables de cultura 

organizacional y/o situación socio-económica. 
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Tabla 9  

Edad de estudiantes en carreras administrativas encuetados 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10  

Años de permanecía de los estudiantes en la IES 

 

  

 

 

 

 

Tabla 11  

Sexo de los estudiantes encuestados en la IES 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 19,00 11 5,6 5,6 5,6 
 20,00 29 14,6 14,6 20,2 
 21,00 39 19,7 19,7 39,9 
 22,00 58 29,3 29,3 69,2 
 23,00 40 20,2 20,2 89,4 
 24,00 11 5,6 5,6 94,9 
 25,00 2 1,0 1,0 96,0 
 26,00 1 ,5 ,5 96,5 
 27,00 3 1,5 1,5 98,0 
 28,00 1 ,5 ,5 98,5 
 29,00 2 1,0 1,0 99,5 
 30,00 1 ,5 ,5 100,0 
 Total 198 100,0 100,0  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 2,00 25 12,6 12,6 12,6 
 2,50 4 2,0 2,0 14,6 
 3,00 49 24,7 24,7 39,4 
 3,50 28 14,1 14,1 53,5 
 4,00 58 29,3 29,3 82,8 
 4,50 29 14,6 14,6 97,5 
 5,00 4 2,0 2,0 99,5 
 6,00 1 ,5 ,5 100,0 
 Total 198 100,0 100,0  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido Hombre 60 30,3 30,3 30,3 
 Mujer 138 69,7 69,7 100,0 
 Total 198 100,0 100,0  
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Sin embargo, el investigador Carrillo-Punina (2019), en su tesis doctoral “Cultura 

organizacional y desempeño financiero en las cooperativas de ahorro y crédito 

ecuatorianas” determina que, no se presentan relaciones entre el tipo cultural y el 

género y, tampoco entre el tipo cultural y la edad de los encuestados en ese sector, es 

decir, la cultura organizacional y sus dimensiones no están en función de género y 

edad. Es por esto que, en esta investigación se analizará si se presenta algún tipo de 

relación. 

Dimensiones culturales de Denison 

La Tipología cultural de Daniel Denison (1996) parte de los supuestos y 

creencias de la teoría de Shein. Este modelo establece las siguientes dimensiones 

culturales: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión. El modelo de Denison 

(2012) incluye los denominados -supuestos inconscientes- que, se avizoran en la 

incidencia de la misión en la sociedad, tipo de bien o servicio, mercado y clientes; reglas 

verbales y de comportamiento de la verdad, tiempo, espacio y propiedad como pilares 

para la toma de decisiones; incidencia de la visión en los miembros de la organización; 

concepción del trabajo y descanso como valores propios de la organización y; 

naturaleza de las relaciones humanas (Gómez Roldan, 2013; Denison, Hooijberg, Lane 

y Life 2012; Carrillo-Punina, 2019). 

Fiabilidad del instrumento 

La validez no es más que el nivel en el cual un instrumento mide una variable 

que se intenta medir. Por ende, en la presente investigación se evalúa la confianza y 

validez que tienen los instrumentos utilizados, a saber, la encuesta de cultura 

organizacional de Daniel Denison (1996) y la encuesta de Estratificación de Nivel 

Socioeconómico del INEC, mediante la aplicación del Coeficiente Alfa de Cronbach que, 

produce valores que oscilan entre 0 y 1.  
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Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los ítems del 

instrumento de medición, simplemente se aplica la medición y se calcula el coeficiente 

(Hernández Sampieri & y otros , 2003).  Es así que, el valor mínimo aceptable para 

contar con una fiabilidad fuerte es de 0,7 (Celina & Campo, 2005).  

En la Tabla 12 y en la Tabla 13 se exponen los coeficientes Alfa de Cronbach de 

los instrumentos de estudio, en los que se observa que la Encuesta de Denison tiene 

más consistencia que la encuesta de nivel socioeconómico, ya que, presenta un valor 

cercano a uno de 0,934, mientras que el coeficiente del cuestionario de Estratificación 

del INEC es cercano a 0,7. Además, el número de elementos corresponde al número de 

preguntas consideradas en el instrumento, por esto la encuesta de Denison posee 60 

preguntas y la de nivel socio económico 25 preguntas. De este modo, el estudio tiene 

una fiabilidad, confianza y validez en las herramientas aplicadas de recolección de 

información. 

Tabla 12  

Alfa de Cronbach _Denison 

 

 

 

 

Tabla 13  

Alfa de Cronbach_Estratificación Socioeconómica 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0,934 60 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

,710 25 
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Involucramiento 

La primera dimensión -involucramiento- se diagnostica a través de los índices de 

toma de decisiones, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades. El involucramiento 

se refiere al compromiso que tienen las personas con la organización y se encuentra en 

función de la efectividad. La percepción sobre el involucramiento que, presentan los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la IES, se describe en los 

siguientes párrafos. 

Toma de decisiones 

Daft (2011)define la toma de decisiones como “el proceso de identificar y 

resolver los problemas suscitados dentro de la organización, considerando caminos 

alternativos de acción y seleccionando e implantando una opción”. Así mismo el Premio 

Nobel de Economía Herbert Simon (2002) afirma que la toma de decisiones “es un 

esfuerzo planeado y cooperativo, donde cada participante posee un papel reconocido 

que cumplir y obligaciones que ejecutar, estas obligaciones están encaminadas a 

cumplir los objetivos de la organización, más que satisfacer las preferencias 

individuales, aunque frecuentemente coinciden ambos”. Por otro lado, se manifiesta que 

la toma de decisiones es fundamental para la organización en general y la conducta 

dentro de la misma, surte los medios para ejercer control y permite la cohesión de los 

sistemas (Kast, 1979).    

En el presente estudio se determinan los siguientes resultados, según los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas encuestados el 65,1% 

consideran que la generalidad de los miembros en un grupo, están comprometidos con 

su trabajo como se aprecia en la Tabla 14, por otro lado, en la Tabla 15 el 60,6% de 

encuestados están de acuerdo en que a menudo la toma de decisiones se realiza en el 

nivel que dispone la mejor información.  
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Tabla 14  

Los miembros del grupo están involucrados y comprometidos con su trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

15 7,6 7,6 8,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

52 26,3 26,3 34,8 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

108 54,5 54,5 89,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

21 10,6 10,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

 
Tabla 15  

Las decisiones se toman en el nivel que cuenta con mejor información 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 7,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

64 32,3 32,3 39,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

85 42,9 42,9 82,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 
A continuación, más de la mitad de los encuestados, es decir, el 51,5% afirma 

que la información se comparte ampliamente y se puede obtener la que se necesita 

como se visualiza en la Tabla 16, así también el 61,6% asiente que cada miembro del 

grupo cree que puede tener un impacto positivo en el mismo conforme a lo visible en la 
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Tabla 17, dentro de la IES la planificación del trabajo es continua e implica a todos los 

participantes en el algún grado como se puede apreciar en la Tabla 18 donde el 67,2%  

de los encuestados esta parcial y completamente de acuerdo con este afirmación.  

Tabla 16  

El grupo consigue la información que necesita y es compartida ampliamente  

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

27 13,6 13,6 14,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

67 33,8 33,8 48,5 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

79 39,9 39,9 88,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

23 11,6 11,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

 

Tabla 17  

Los miembros del grupo perciben que pueden producir un impacto positivo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 6,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 63 31,8 31,8 38,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

87 43,9 43,9 82,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 18  

En nuestro trabajo la planificación es continua, es un compromiso compartido donde 

todos participan 

 

Trabajo en equipo 

 

El trabajo en el equipo está definido como dos o más personas que trabajan 

para conseguir una meta en común o conjunta gracias a la colaboración del todos los 

participantes (Sewell, 1999). No obstante, García (2004) diferencia entre trabajo en 

grupo y trabajo en equipo, el mismo hace referencia a que un equipo de trabajo es un 

pequeño número de personas que poseen habilidades complementarias, implicando 

alcanzar un objetivo en común y donde se responsabilizan mutuamente del 

cumplimiento de los mismo.  

Por otra parte, el trabajo en equipo se considera una competencia muy 

importante que deben poseer las organizaciones sin importan la razón social en 

particular, encamina a los miembros de la organización a participar en diversas 

actividades que antes solo eran realizadas por el líder, hoy en día es ineludible no 

emplear procesos grupales para optimizar los niveles de participación y productividad 

dentro de las organizaciones (Malpica, Rossell, & Hoffmann, 2014).   

Dentro de la IES se fomentan actividades de cooperación entre los diferentes 

grupos existentes esto se ve representado en el 67,2% encuestados que está de 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

10 5,1 5,1 5,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

55 27,8 27,8 32,8 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

92 46,5 46,5 79,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

41 20,7 20,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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acuerdo con esta afirmación la misma se encuentra plasmada en la Tabla 19, de los 

estudiantes encuestados el 68,7% consideran que el trabajo realizado dentro de su 

grupo es idéntico al que se da cuando se forma parte de un equipo resultados visibles 

en la Tabla 20, también en un 59,10% los estudiantes concuerdan que dentro de la IES 

no se descarga el peso en la dirección sino se acostumbra a realizar las tareas en 

equipo, resultados plasmados en la Tabla 21. 

Tabla 19  

Se fomenta la cooperación entre los diferentes grupos de la organización 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

13 6,6 6,6 7,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

51 25,8 25,8 32,8 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

93 47,0 47,0 79,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

40 20,2 20,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 20  

Trabajar en este grupo se asimila al trabajo en equipo 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

20 10,1 10,1 11,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 39 19,7 19,7 31,3 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

94 47,5 47,5 78,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

42 21,2 21,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  



107 

 

 

Tabla 21  

El peso no se descarga en la dirección, sino que se acostumbra a realizar el trabajo en 

equipo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

13 6,6 6,6 7,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

67 33,8 33,8 40,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

90 45,5 45,5 86,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

27 13,6 13,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

En la Tabla 22 se puede divisar que el 49% de estudiantes encuestados 

coinciden en que los grupos son los pilares fundamentales de la IES. El trabajo a 

realizar se organiza de modo que, cada persona entiende la importancia que existe 

entre su trabajo y los objetivos que persigue la IES, como se puede apreciar en la Tabla 

23 los estudiantes encuestados están parcial y completamente de acuerdo con esta 

afirmación en un 63,70%.  

Tabla 22  

Los grupos son los pilares fundamentales de esta organización, mas “NO” los individuos 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

26 13,1 13,1 14,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

72 36,4 36,4 51,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

62 31,3 31,3 82,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 23  

Cada persona identifica el aporte individual de su trabajo a los objetivos de la 

organización 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

15 7,6 7,6 8,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

55 27,8 27,8 36,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

91 46,0 46,0 82,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Desarrollo de capacidades  

El desarrollo es un proceso mediante el cual un individuo expande las 

capacidades adquiridas o de las cuales goza (Sen, 1999), haciendo hincapié en las 

capacidades, ya que, a estas se atribuyen las posibilidades de los individuos para 

alcanzar un desempeño meritorio. Por consiguiente, el desarrollo de capacidades se 

define como el proceso mediante el cual personas, grupos y organizaciones enriquecen 

sus habilidades para llevar a cabo sus ocupaciones y lograr los resultados deseados a 

lo largo del tiempo, destacando así que el desarrollo de capacidades es principalmente 

un proceso de desarrollo interno y crecimiento donde los esfuerzos realizados deben 

verse reflejados en la obtención de resultados (Morgan, 1997). 

De los resultados dados en base a los estudiantes encuestados el 56% se 

encuentra parcial y completamente de acuerdo en que la autoridad es delegada a las 

personas permitiendo que estas actúen por sí mismas dentro de la IES como se 

visualiza en la Tabla 24, a los futuros líderes se les otorga capacitación esto concuerda 



109 

 

 

el 45,9% de los estudiantes encuestados como se aprecia en la Tabla 25. La Tabla 26 

nos permite valuar que más de la mitad de los encuestados, es decir, el 52,1% coincide 

que la IES invierte consecutivamente en el perfeccionamiento de las capacidades de 

sus miembros.  

 

Tabla 24  

La autoridad se faculta de modo que las personas puedan desenvolverse por sí mismas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 17 8,6 8,6 10,6 

 NI DE ACUERDO NI  EN 
DESACUERDO 

66 33,3 33,3 43,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

82 41,4 41,4 85,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

29 14,6 14,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 25  

Se brinda capacitación a los futuros líderes de grupo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

9 4,5 4,5 4,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

30 15,2 15,2 19,7 

 NI DE ACUERDO NI  EN 
DESACUERDO 

68 34,3 34,3 54,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

63 31,8 31,8 85,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

28 14,1 14,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 26  

La empresa invierte en el desarrollo de capacidades de sus miembros de forma 

continua 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

23 11,6 11,6 13,1 

 NI DE ACUERDO NI  EN 
DESACUERDO 

69 34,8 34,8 48,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

70 35,4 35,4 83,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

33 16,7 16,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Como se encuentra plasmado en la Tabla 27 el 73,3% de los estudiantes 

encuestados está de acuerdo en que el desarrollo de capacidades dentro de la IES es 

visto como una ventaja competitiva existente dentro de la misma, por otro lado en toda 

organización a menudo existen problemas como convienen los encuestados en un 

52,5% que se encuentran parcial y completamente de acuerdo, debido a que los 

miembros de la IES no disponen de las habilidades necesarias para realizar el trabajo 

como se puede visualizar en la Tabla 28.  

 

Tabla 27  

Se considera la capacidad de las personas como fuente de ventaja competitiva 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 4,0 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

45 22,7 22,7 26,8 
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  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

94 47,5 47,5 74,2 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

51 25,8 25,8 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 28  

Frecuentemente se suscitan problemas por falta de habilidades necesarias al realizar el 

trabajo 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 3,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

27 13,6 13,6 17,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

60 30,3 30,3 47,5 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

78 39,4 39,4 86,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

26 13,1 13,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Consistencia 

Por su lado, la dimensión -consistencia- se compone de integración, 

coordinación y control que, permiten el gobierno de la organización y el desarrollo de 

valores y creencias compartidas. La consistencia se diagnostica mediante valores 

centrales, acuerdos, coordinación e integración. 

Valores 

Moreno y Mitrece (1996) alegan que los valores son prioridades características 

que evidencian el mundo interno de las personas y se exteriorizan en su 

comportamiento. Así como también lo define Stern (1994) quien sostiene que los 
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valores son ejes fundamentales que conducen la vida de las personas y constituye 

también la base del comportamiento. También los valores son considerados 

presunciones o principios que orientan la vida, invulnerables ante cambios y finalmente 

el eje principal sobre el cual giran las creencias del ser humano (Rokeach, 1962).    

De la aplicación de la encuesta de Denison a los estudiantes encuestados se 

encuentran parcial y completamente de acuerdo con la variable valores: el 47% en 

relación a que, los líderes y directores de la IES ponen en práctica lo que pregonan 

apreciable en la Tabla 29; el 47,5% piensan que, dentro de la IES existe un estilo 

especifico de dirección característico conformado por un conjunto de prácticas 

determinadas evidente en la Tabla 30. 

Tabla 29  

Tanto directores como líderes ponen en práctica lo que pregonan 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 3,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

33 16,7 16,7 20,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

65 32,8 32,8 53,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

73 36,9 36,9 89,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

20 10,1 10,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Tabla 30  

Se reconoce que existe un estilo de dirección característico con prácticas especificas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

14 7,1 7,1 7,6 
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  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

89 44,9 44,9 52,5 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

84 42,4 42,4 94,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 10 5,1 5,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

No obstante, el 67,2% menciona que, ellos se conducen dentro de la IES gracias 

a la existencia de valores claros y consistentes dentro de la IES como se muestra en la 

Tabla 31. Así mismo, el ignorar estos valores ocasiona problemas, concuerdan el 70,7% 

de los encuestados como indica la Tabla 32; el 80,3% coincide en conocer que dentro 

de la IES existe un código de ética que guía el comportamiento de los estudiantes y 

permite distinguir lo correcto, como se visualiza en la Tabla 33. 

 

Tabla 31  

Existen valores claros y consistentes que rigen la conducta dentro de la organización 

 

 

 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

9 4,5 4,5 5,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

55 27,8 27,8 32,8 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

92 46,5 46,5 79,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

41 20,7 20,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  



114 

 

 

Tabla 32  

Desconocer los valores fundamentales del grupo produce problemas 

 

 

 

Tabla 33  

Se reconoce la existencia de un código de ética que guía el comportamiento 

 

 

 

Acuerdos  

Un acuerdo es una resolución tomada por órganos colegiados de sociedades, 

asociaciones, fundaciones o corporaciones, se llevará a cabo siempre y cuando se 

considere los asistentes de acuerdo a las normas correspondientes y los temas a tratar 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

14 7,1 7,1 8,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

42 21,2 21,2 29,3 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

71 35,9 35,9 65,2 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

69 34,8 34,8 100,0 

 Total   198 100,0 100,0  

 
Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 4,0 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

31 15,7 15,7 19,7 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

74 37,4 37,4 57,1 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

85 42,9 42,9 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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(Real Académia Española, s.f.). En Derecho se puede definir un acuerdo como la 

decisión tomada dentro de una junta, asamblea o tribunal, así como también se lo 

denomina como una resolución, tratado o pacto (Enciclopedia Jurídica, s.f.). 

Los estudiantes encuestados se hallan parcial y completamente de acuerdo: el 

56,1% en que si se dan desacuerdos dentro de la IES se buscara fuertemente una 

solución donde todos ganen plasmado en la Tabla 34; el 47,5% considera que en el 

grupo existe una cultura «fuerte» como se visualiza en la Tabla 35, por otro lado, como 

se puede contemplar en la Tabla 36 el 48% coincide en que dentro de la IES resulta 

fácil llegar a un consensó en cuanto se trate de temas difíciles. En la Tabla 37 es 

notable que los estudiantes en un 58,1% concuerdan que existen continuamente 

dificultades para llegar a acuerdos en temas claves a tratar, por el contrario, el 60,1% de 

encuestados manifiesta que, si existen acuerdos, pero en relación a la forma correcta o 

incorrecta de realizar las cosas, visibles en la Tabla 38. 

Tabla 34  

Se busca soluciones que permitan llegar acuerdos, cuando existen desacuerdos  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

6 3,0 3,0 3,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

19 9,6 9,6 12,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

62 31,3 31,3 43,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

97 49,0 49,0 92,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

14 7,1 7,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 35  

El grupo posee una cultura propia y diferenciada 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

13 6,6 6,6 7,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

84 42,4 42,4 49,5 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

72 36,4 36,4 85,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

28 14,1 14,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 36  

Se logran consensos fácilmente, aun en temas difíciles 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

25 12,6 12,6 14,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

74 37,4 37,4 52,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

77 38,9 38,9 90,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

18 9,1 9,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 37  

Frecuentemente existen dificultades para lograr acuerdo en temas claves 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 30 15,2 15,2 17,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

49 24,7 24,7 41,9 

Válido PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

99 50,0 50,0 91,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

16 8,1 8,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Tabla 38  

Existen acuerdos sobre la forma de realizar las cosas 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

8 4,0 4,0 5,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

68 34,3 34,3 39,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

81 40,9 40,9 80,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

38 19,2 19,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Coordinación e integración  

Son dos términos que se complementan debido a que coordinar hace referencia 

a unir o juntar dos o más cosas u objetos buscando formar una unidad o un conjunto 

equilibrado, así mismo la integración consiste en forman un todo con las partes faltantes 

o a su vez lograr que una persona forme parte de un todo refiriéndose de esta forma a 
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una empresa, sociedad, grupo, entorno, entre otros (Real Académia Española, s.f.). Por 

ello la coordinación e integración permite que los individuos dentro de la organización a 

la que pertenecen sientan que forman parte de la misma.   

Dentro de la IES la forma de trabajar es consistente y predecible, afirmación 

plasmada en la Tabla 39 donde el 69,7% encuestados está parcial y completamente 

acuerdo con esta afirmación, de los estudiantes encuestados el 64,2% señala que las 

personas pertenecientes a diferentes grupos dentro de la IES poseen una perspectivo 

común, resultados visibles en la Tabla 40, también los estudiantes encuestados se 

encuentran parcial y completamente de acuerdo en un 59,10% debido a que dentro de 

la IES resulta sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos existentes, 

resultados plasmado en la Tabla 41. 

La Tabla 42 muestra que el 48,5% de estudiantes encuestados concuerdan que 

al trabajar con alguien de otro grupo dentro de la IES se asimila a trabajar con una 

persona ajena a la organización también llamada IES. Existe una correcta alineación de 

los objetivos de la IES entre los diferentes niveles jerárquicos, como se puede apreciar 

en la Tabla 43 los estudiantes encuestados están parcial y completamente de acuerdo 

con esta afirmación en un 53,1%.  

Tabla 39  

El modo del trabajar del grupo es firme y previsible 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

9 4,5 4,5 4,5 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

51 25,8 25,8 30,3 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

96 48,5 48,5 78,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

42 21,2 21,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 40  

Los distintos grupos de esta organización cuentan con enfoques y perspectivas 

comunes 

 

 

 

 

Tabla 41  

Los diferentes grupos de esta organización cuentan con habilidades para coordinar 

proyectos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

37 18,7 18,7 20,7 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

71 35,9 35,9 56,6 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

70 35,4 35,4 91,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

16 8,1 8,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 6,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

59 29,8 29,8 35,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

94 47,5 47,5 83,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

33 16,7 16,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 42  

Trabajar con una persona de otro equipo de la organización se asemeja al trabajo 

realizado con una persona de otra organización 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

5 2,5 2,5 2,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

25 12,6 12,6 15,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

72 36,4 36,4 51,5 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

70 35,4 35,4 86,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

26 13,1 13,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Tabla 43  

Se da una correcta alineación de objetivos entre los distintos niveles jerárquicos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

19 9,6 9,6 11,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

71 35,9 35,9 47,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

74 37,4 37,4 84,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

31 15,7 15,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Adaptabilidad 

Precisamente, la dimensión de adaptabilidad evalúa la capacidad que tiene la 

organización para responder a los cambios externos e internos y, se fundamenta en los 

índices de creación del cambio, enfoque en el cliente y aprendizaje organizacional. 
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Orientación al cambio  

Al hablar de orientación nos referimos a actividades que incluyen la información, 

asesoramiento, evaluación de competencia, enseñanza en la toma de decisiones, y 

capacitación a personas de cualquier edad que promueven y aspiran al cambio 

(Martínez P. , 2011). El cambio es el tránsito de una etapa a otro diferente, siendo esto 

algo que no siempre está planificado aparece por la dinámica de las cosas, por lo que, 

una adecuada orientación debe ser firme ante el cambio, intentar que afecte en un 

mínimo grado y adaptarse rápidamente, por lo que, es necesario transformar la cultura 

organizacional a una actitud de flexibilidad y adaptabilidad de identificación al cambio 

como ventaja competitiva (Adán , 2018).  

Por lo expuesto en la pregunta de la Tabla 44 “Existe flexibilidad y facilidad en 

los procedimientos de las actividades” el 51% de los encuestados respondieron que 

están parcialmente de acuerdo y completamente de acuerdo, en la Tabla 45 el 55,5% 

de los estudiantes participantes están de acuerdo en que “La universidad responde bien 

a los cambios del entorno”. De otra manera existe un 63,6% que concuerda que la IES 

se adapta continuamente a nuevas y mejores formas de hacer las cosas, este ítem está 

expuesto en la Tabla 46. 

Tabla 44   

Existe flexibilidad y facilidad en los procedimientos de las actividades 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

6 3,0 3,0 3,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

37 18,7 18,7 21,7 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

54 27,3 27,3 49,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

78 39,4 39,4 88,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

23 11,6 11,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 45  

Respondemos apropiadamente a los cambios que se dan en el entorno 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 25 12,6 12,6 13,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

61 30,8 30,8 44,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

83 41,9 41,9 86,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

27 13,6 13,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Tabla 46  

La empresa se adapta a nuevas y mejores formas de hacer las cosas  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

15 7,6 7,6 9,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

54 27,3 27,3 36,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

99 50,0 50,0 86,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

27 13,6 13,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

En relación al estudio realizado a los estudiantes de las carreras administrativas 

y humanas, el 58,1% concuerdan con: Los intentos de realizar cambios pueden generar 

resistencia por parte del equipo. De igual forma el 55,1% participantes de la IES están 

de acuerdo en que los diferentes grupos de esta universidad cooperan a menudo para 

introducir cambios. Tal como se muestran en la Tabla 47 y la Tabla 48, 

respectivamente. 
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Tabla 47   

Existe resistencia al cambio por parte del equipo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

5 2,5 2,5 2,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 20 10,1 10,1 12,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

58 29,3 29,3 41,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

91 46,0 46,0 87,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

24 12,1 12,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Tabla 48   

Los grupos de la organización cooperan para introducir cambios 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

21 10,6 10,6 12,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

65 32,8 32,8 44,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

91 46,0 46,0 90,9 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

18 9,1 9,1 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

Orientación al cliente  

Narver y Staler (1990) exponen que es el conocimiento del mercado meta, es 

decir, de los compradores potenciales de una empresa, permitiendo la creación de valor 

continuamente. Por lo que, se necesita que los vendedores conozcan cada una de las 

necesidades de los clientes. En resumen, la orientación al cliente se refiere a la forma 

en que las empresas identifican a sus clientes y descubre la mejor manera de servirlos.  
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Como resultado de conocer mejor al cliente en función de su valor, ayuda a las 

organizaciones a visibilizar las oportunidades del mercado, a mejorar sus procesos y la 

asignación de recursos (Hortinha, Lages, & Lages, 2011). De acuerdo al Centro 

Europeo de Posgrados (Centro Europeo de Posgrados) la orientación al cliente, es la 

actitud constante de la organización para descubrir y satisfacer, las prioridades y 

necesidades de sus clientes internos y externos.  

El resultado de la Tabla 49: Aquellas recomendaciones y observaciones que 

realizan los estudiantes llevan frecuentemente a introducir cambios. Se presentó que el 

57,1% concuerdan con la afirmación de la siguiente manera parcialmente de acuerdo y 

completamente de acuerdo. El 52% con “La información sobre nuestros estudiantes 

influye en nuestras decisiones”, tal como se muestra en la Tabla 50. Y el 61,1% de 

acuerdo a la Tabla 51: Todos tenemos una compresión profunda de los deseos y 

necesidades de nuestro entorno.  

 

Tabla 49  

Aquellas recomendaciones y observaciones que realizan los clientes llevan 

frecuentemente a introducir cambios  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

6 3,0 3,0 3,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

28 14,1 14,1 17,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

51 25,8 25,8 42,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

76 38,4 38,4 81,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

37 18,7 18,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 50  

La información de los clientes influye en las decisiones de la empresa 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 3,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 35 17,7 17,7 21,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

53 26,8 26,8 48,0 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

69 34,8 34,8 82,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

34 17,2 17,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 51  

Todos en la organización comprenden los deseos de los clientes 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

21 10,6 10,6 12,6 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

52 26,3 26,3 38,9 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

88 44,4 44,4 83,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

33 16,7 16,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

En cuanto a la Tabla 52 se describe la pregunta: las decisiones tomadas por la 

IES con frecuencia ignoran los intereses de los alumnos, por lo que, el 44,9% de los 

participantes encuestados están parcial y completamente de acuerdo. De igual forma 

los resultados en relación a si en la Universidad fomentamos el contacto directo de los 

que conforman el personal universitario con los estudiantes, fue 58,6%.  Descrito en la 

Tabla 53. 
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Tabla 52  

Frecuentemente nuestras decisiones ignoran los intereses de los clientes 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

9 4,5 4,5 4,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

33 16,7 16,7 21,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

67 33,8 33,8 55,1 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

66 33,3 33,3 88,4 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

23 11,6 11,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Tabla 53  

Fomentamos el contacto directo con los clientes 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

5 2,5 2,5 2,5 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

27 13,6 13,6 16,2 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

50 25,3 25,3 41,4 

 PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

81 40,9 40,9 82,3 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
 

 

 

Aprendizaje organizativo 

De acuerdo a la definición planteada por Fernández (1990) en el diccionario de 

recursos humanos, afirma que el aprendizaje organizacional es una habilidad 

consistente de la organización, la cual permite crear, transferir y alcanzar 

conocimientos. Lo que da como resultado un cambio en el comportamiento 
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organizacional, mismo que puede fundamentar en la modificación de las reglas, 

procedimientos existentes, así como también un cambio en los objetivos, políticas, 

normas, o también modificación de principios y valores que son fundamentales en las 

organizaciones.  

Por otro lado, el mismo autor Fernández (1990) menciona que el aprendizaje 

organizacional es un proceso por el cual todas las entidades ya sean pequeñas o 

grandes, públicas o privadas, obtienen y crean conocimiento por medio de su recurso 

humano, para convertirlo en conocimiento institucional permitiendo a la organización 

adaptarse a las condiciones cambiantes del entorno.   

El porcentaje de participantes que están parcialmente de acuerdo y 

completamente de acuerdo con si, dentro de la IES se considera al fracaso como una 

oportunidad para formarse y mejorar, es del 82,9%. Mientras que el 81,8% de los 

alumnos participantes concuerdan que: La innovación es algo que fomenta la 

universidad. Evidenciándolo en la Tabla 54. y en la Tabla 55. Y un 64,1% con la 

siguiente pregunta: Muchas ideas se pierden por el camino. En la Tabla 56. 

Tabla 54  

El fracaso es una oportunidad que nos permite aprender y mejorar 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

6 3,0 3,0 4,0 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

26 13,1 13,1 17,2 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

90 45,5 45,5 62,6 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

74 37,4 37,4 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 55  

La empresa fomenta el riesgo a innovar 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 10 5,1 5,1 6,6 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

23 11,6 11,6 18,2 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

78 39,4 39,4 57,6 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

84 42,4 42,4 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 56  

Varias ideas desaparecen en el camino 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

11 5,6 5,6 7,6 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

56 28,3 28,3 35,9 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

88 44,4 44,4 80,3 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

39 19,7 19,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Según los resultados obtenidos de la Tabla 57. Correspondiente a la variable “El 

aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano” los participantes 

acuerdan en un 85,8%, dentro del análisis los resultados de: “La comunidad 

universitaria se asegura de que en todo momento las actividades que realiza la mano 

izquierda sepa la mano derecha” es del 64,6% misma que esta descrita en la Tabla 58. 
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Tabla 57  

El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 4 2,0 2,0 2,5 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

23 11,6 11,6 14,1 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

82 41,4 41,4 55,6 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

88 44,4 44,4 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 58  

Nos aseguramos de que las actividades que realiza la mano izquierda sepa la mano 

derecha 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

5 2,5 2,5 2,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 8,6 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

53 26,8 26,8 35,4 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

81 40,9 40,9 76,3 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

47 23,7 23,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Misión 

Finalmente, la dimensión -misión- identifica la orientación a largo plazo que tiene 

la organización hacia la sociedad, clientes y miembros. La misión se diagnostica 

mediante los índices de dirección, intención estratégica, metas, objetivos y visión. 

Dirección y propósito estratégico 

La dirección es un componente de la administración, con el fin de coordinar los 

recursos humanos de las organizaciones, implica que un individuo con autoridad genere 

liderazgo, motivación, cambio y creatividad (Ruiz P. , 2012). Hernández (2006) 

mencionan que la dirección es cumplir con las tareas planteadas, el administrador forma 

tono de su empresa. Por otro lado, los propósitos u objetivos estratégicos marcan la 

ubicación en la que se quiere llegar al largo plazo, mismos que conllevan riesgos y 

resultados, por lo que, representan los triunfos necesarios para obtener la posición 

deseada (Grant, 1996). Adicionalmente el Centro Europeo de posgrados (2020) añade 

que los objetivos estratégicos están entre la visión y misión de la organización, por lo 

que, se deben establecer de manera precisa, clara, y comprensible, y serán alcanzados 

a través de las estrategias de acción. 

Los estudiantes respondieron a la pregunta “Esta universidad posee un proyecto 

y orientación a largo plazo” en un 82,8% de la siguiente forma parcialmente de acuerdo 

en un 44,9% y completamente de acuerdo en un 37,9%, misma que se describe en la 

Tabla 59. En cuanto a la Tabla 60, el 69,8% de los alumnos pertenecientes al estudio 

concuerda que la estrategia de la universidad sirve de ejemplo a otras Instituciones de 

Educación Superior. 
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Tabla 59  

La organización mantiene la dirección y metas a largo plazo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 3 1,5 1,5 2,0 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

30 15,2 15,2 17,2 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

89 44,9 44,9 62,1 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

75 37,9 37,9 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 60  

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 3,0 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

55 27,8 27,8 30,8 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

77 38,9 38,9 69,7 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

60 30,3 30,3 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

En relación a la pregunta de la Tabla 61, el 82,4% de los participantes 

concuerda que La Institución de Educación Superior posee una misión clara que le da 

sentido y rumbo al trabajo realizado dentro de la IES, de igual forma el 73,8% de los 

alumnos encuestados afirman que la Universidad tiene una clara estrategia de cara al 

futuro, ítem descrito en la Tabla 62. Y el 45,4% de los estudiantes concuerdan que La 

orientación estratégica no les resulta clara, así como se muestra en la Tabla 63. 
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Tabla 61  

La misión clara de la organización provee sentido y rumbo fijo al trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

5 2,5 2,5 3,0 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

29 14,6 14,6 17,7 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

91 46,0 46,0 63,6 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

72 36,4 36,4 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 62  

Esta organización tiene una clara estrategia de cara al futuro 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

1 ,5 ,5 ,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 4,0 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

44 22,2 22,2 26,3 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

90 45,5 45,5 71,7 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

56 28,3 28,3 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 63  

La orientación estratégica de esta organización no me resulta clara 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 6,1 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 34 17,2 17,2 23,2 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

62 31,3 31,3 54,5 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

61 30,8 30,8 85,4 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

29 14,6 14,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Metas y objetivos 

Las metas son los componentes esenciales para elaborar el presente y el futuro 

que las organizaciones desean, son amplias declaraciones de los propósitos de cada 

una de las áreas que se necesita para alcanzar el futuro deseado, por lo que, son 

definidas y claras. Adicionalmente, unen el vacío que existe entre el futuro y el presente 

de las organizaciones, por lo que también son usadas para medir el progreso 

organizacional. Ahora bien, cuando mencionamos a los objetivos son los resultados 

deseados y medibles de una empresa, mismos que describen la forma en que la 

organización fijará su existo alcanzando cada meta (Leonard, Goodstein, & Nolan, 

1998). 

Los estudiantes que han sido encuestados están parcialmente de acuerdo y 

completamente de acuerdo en un 73,8% que dentro de la IES “Existe un amplio acuerdo 

sobre las metas a conseguir” mismo que se encuentra en la Tabla 64. De acuerdo al 

ítem descrito en la Tabla 65: Los líderes y directores universitarios fijan metas 

ambiciosas pero realistas, los participantes concuerdan en 62,6% con la misma.  
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Adicionalmente el 65,7% acepta que “La Dirección universitaria nos conduce hacia los 

objetivos que tratamos de alcanzar” descrito en la Tabla 66.  

Comparamos continuamente nuestro progreso de la universidad con los 

objetivos fijados, en este ítem los alumnos encuestados respondieron, parcialmente de 

acuerdo y completamente de acuerdo en 70,2% tal como indica la Tabla 67. El 67,1% 

de los estudiantes participantes en el estudio creen que: La comunidad universitaria 

comprende aquello que se debe hacer para poseer éxito en el largo plazo, como se 

muestra en la Tabla 68. 

Tabla 64  

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 3,5 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

45 22,7 22,7 26,3 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

93 47,0 47,0 73,2 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

53 26,8 26,8 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

Tabla 65  

Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 3 1,5 1,5 1,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

9 4,5 4,5 6,1 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

62 31,3 31,3 37,4 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

89 44,9 44,9 82,3 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

35 17,7 17,7 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 66  

La comunicación de la dirección es clara y efectiva de los objetivos que se intenta lograr 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

11 5,6 5,6 5,6 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 57 28,8 28,8 34,3 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

90 45,5 45,5 79,8 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

40 20,2 20,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 67  

Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

4 2,0 2,0 2,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

14 7,1 7,1 9,1 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

41 20,7 20,7 29,8 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

101 51,0 51,0 80,8 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

38 19,2 19,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

 

Tabla 68  

Los integrantes entienden lo que se debe hacer para ser exitosos 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

 PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

14 7,1 7,1 8,1 

 NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

49 24,7 24,7 32,8 



136 

 

 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

87 43,9 43,9 76,8 

 COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

46 23,2 23,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Visión 

La visión es el camino para el futuro que se ha planteado Quigley (1993) por lo 

tanto, la visión es lo que se desea para la empresa en el futuro, con respecto a su 

competencia, o  aspiración (Gerry & Kevan, 2003). En ese sentido la visión debe ser lo 

bastante ambiciosa para motivar y ser lo suficientemente comprensiva para ser 

aceptada por cada individuo y finalmente lo suficientemente realista para asegurar a los 

accionistas la rentabilidad de la inversión. Entonces la visión es el núcleo central de la 

cultura y la planificación estratégica (Dolan, García, & Bonnie, 2006). 

Los estudiantes de la IES de las carreras administrativas y humanas 

participantes en el estudio, respondieron que están parcialmente de acuerdo y 

completamente de acuerdo en un total de 74,2%, que dentro de la universidad tenemos 

una visión compartida de cómo será la está en el futuro, descrito en la Tabla 69: De 

igual forma los directivos y los líderes tienen una perspectiva a largo plazo, que se 

encuentra en la Tabla 70. Obtuvo el 73,8%. 
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Tabla 69  

Todos los integrantes de la organización mantienen una visión compartida del futuro de 

la misma 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

3 1,5 1,5 1,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

11 5,6 5,6 7,1 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

37 18,7 18,7 25,8 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

99 50,0 50,0 75,8 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

48 24,2 24,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

Tabla 70  

Identificación de la perspectiva de los líderes y directores con la visión a largo plazo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 3 1,5 1,5 1,5 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

7 3,5 3,5 5,1 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

42 21,2 21,2 26,3 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

93 47,0 47,0 73,2 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

53 26,8 26,8 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

En cuanto a la Tabla 71 el 71,2% está de acuerdo en que “El cumplimiento de 

metas a corto plazo implica frecuentemente la visión a largo plazo”. Igual que en la 

Tabla 72: nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros, con el 71,2%, 

para la variable “Podemos satisfacer las demandas de la comunidad universitaria a 

corto plazo sin implicar nuestro enfoque a largo plazo”, en un 64,6% como aparece en la 

Tabla 73. 
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Tabla 71  

La visión a largo plazo se ve comprometida por la consecución de metas a corto plazo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

11 5,6 5,6 6,6 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

44 22,2 22,2 28,8 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

97 49,0 49,0 77,8 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

44 22,2 22,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

 

Tabla 72  

Nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 

12 6,1 6,1 7,1 

NI DE ACUERDO NI EN 
DESACUERDO 

43 21,7 21,7 28,8 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

84 42,4 42,4 71,2 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

57 28,8 28,8 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Tabla 73  

La organización atiende las demandas a corto plazo sin arriesgar el largo plazo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido COMPLETAMENTE EN 
DESACUERDO 

2 1,0 1,0 1,0 

PARCIALMENTE EN 
DESACUERDO 17 8,6 8,6 9,6 

NI DE ACUERDO NI  EN 
DESACUERDO 

51 25,8 25,8 35,4 

PARCIALMENTE DE 
ACUERDO 

88 44,4 44,4 79,8 

COMPLETAMENTE DE 
ACUERDO 

40 20,2 20,2 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  

 

Dimensiones de Cultura Organizacional  

De acuerdo a la información anteriormente levantada tenemos un resumen de 

los resultados por dimensión de la cultura organizacional presente en los estudiantes de 

la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. Lo cual se realizó con promedios de las 

respuestas obtenidas de cada pregunta. Representado a continuación en la Figura 14 

En la dimensión involucramiento el 59,57% de los estudiantes están de acuerdo, 

en que cada uno de los integrantes están comprometidos con su trabajo, trabajan en 

equipo lo cual genera cooperación hacia el logro de los objetivos comunes, sienten un 

alto grado de pertenencia por la institución. Consistencia; el 58,47% opinaron que están 

de acuerdo, en que las acciones de las personas se basan en valores, se logran 

acuerdos y los diferentes departamentos trabajan conjuntamente para alcanzar los 

objetivos. 

Dentro de la Adaptabilidad, el 62,41% de los estudiantes consideran que la 

universidad se adapta al entorno externo, convierte la información en oportunidades y 

puede introducir cambios.  Pero la dimensión que más resalta es Misión; el 69,87% 

estuvieron de acuerdo en que la institución tiene una misión clara del futuro, por lo que 
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las metas, objetivos y estrategias están bien definidas. En consecuencia, que la opinión 

de los encuestados es favorable a cada dimensión por lo tanto se considera que la 

cultura organizacional es fuerte.  

Figura 13  

Resultados de la Cultura Organizacional por Dimensiones 

 

 

Caracterización de la cultura organizacional de los estudiantes de las carreras 

administrativas y humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas desde la 

percepción del estudiante  

Conforme a los resultados expresados, se determinan las características 

predominantes en la cultura organizacional de la Universidad de la Fuerzas Armadas-

ESPE también nombrada IES desde la perspectiva de los estudiantes encuestados de 

las carreras administrativas y humanas. 

Los miembros del grupo están muy comprometidos con su trabajo y por 

consiguiente cada miembro del grupo cree que puede tener un impacto positivo en el 

grupo, con frecuencia las decisiones se toman en aquellos niveles que disponen de 
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información excelente, por esta razón la información es ampliamente compartida y es 

posible conseguir la información que sea necesaria, también dentro de la IES la 

planificación del trabajo es continua e implica a todos los participantes en algún grado 

dentro del grupo.  

Dentro de la IES se fomentan actividades de cooperación entre los diferentes 

grupos existentes, el trabajo realizado dentro de un grupo es idéntico al que se da 

cuando se forma parte de un equipo, además los estudiantes concuerdan que dentro de 

la IES no se acostumbra a descargar el peso de la dirección, sino que las tareas se 

realizan en equipo. El trabajo a realizar se organiza de modo que, cada persona 

entiende la importancia que existe entre su trabajo y los objetivos que persigue la IES, 

sin embargo, no se considera el trabajo en equipo como pilar fundamental en las 

actividades llevadas a cabo dentro de la IES. 

El desarrollo de capacidades dentro de la IES es visto como una ventaja 

competitiva existente dentro de la misma que permite la obtención de resultados, a 

pesar de ello las personas consideran que los líderes no cuentan con capacitación y por 

consiguiente los miembros de la IES no disponen de las habilidades necesarias para 

realizar el trabajo. Pero, sin embargo, más de mitad de encuestados concuerda en que 

la IES invierte consecutivamente en el perfeccionamiento de las capacidades de sus 

miembros, dando a notar que, se invierte buscando mantener la competitividad de la 

organización y las nuevas oportunidades. Adicionalmente la autoridad es delegada 

permitiendo que las personas actúen por sí mismas desarrollando así sus habilidades y 

conocimiento.  

Los miembros de la IES se conducen dentro de la misma gracias a la existencia 

de valores claros y consistentes, pero también por la existencia de un código de ética 

que guía el comportamiento y permite conocer que es lo correcto; están conscientes 

que el ignorar los valores ocasiona problemas. Los líderes y directores de la IES no 
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ponen en práctica lo que pregonan y tampoco cuenta con un estilo especifico de 

dirección característico con prácticas determinadas.  

Si se dan desacuerdos dentro de la IES se busca rápidamente una solución 

donde todos ganen, a pesar de ello existen dificultades para llegar a acuerdos u 

consensos en temas claves a tratar, más esto no sucede, cuando se tratan temas 

relacionados a la forma correcta o incorrecta de realizar las cosas. En la IES la forma de 

trabajar es consistente y predecible, las personas pertenecientes a diferentes grupos 

dentro de la IES poseen una perspectiva común, por lo cual resulta sencillo coordinar 

proyectos entre los diferentes grupos existentes. 

Las acciones realizadas dentro de la universidad son fácilmente cambiables y 

flexibles, por lo que existe buena respuesta ante los cambios del entorno y se adaptan 

continuamente a nuevas formas de hacer las cosas. En algunos casos los intentos de 

realizar cambios pueden generar una resistencia en la comunidad universitaria. Pero los 

grupos formados dentro de IES frecuentemente cooperan para introducir cambios. Las 

observaciones y recomendaciones de los estudiantes conducen a cambios e intervienen 

en la toma de decisiones. Los integrantes de la comunidad universitaria entienden los 

deseos y necesidades del entorno, y se fomenta el contacto directo de todo el personal 

de la universidad con los estudiantes.  

Los estudiantes de las carreras administrativas y humanas consideran el fracaso 

como la oportunidad de aprender y mejorar. Es por ello que la innovación se fomenta en 

la universidad, pero aun así existen muchas ideas que se pierden en el camino, por lo 

que aprender forma parte de los objetivos importantes en el trabajo diario, asimismo se 

aseguran que la mano derecha conoce lo que está haciendo la izquierda. Dentro del 

análisis se determinó que la IES tiene un proyecto y orientación a largo plazo, una 

estrategia para el futuro y sirve de ejemplo para otras universidades, una misión clara 

que le otorga rumbo al trabajo. 
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Existen acuerdos sobre las metas que se van a conseguir; es por ello que los 

líderes y directores universitarios establecen metas ambiciosas pero realistas, y es la 

dirección quien conduce hacia los objetivos, comparando continuamente el progreso 

con los objetivos planteados. Cada uno de los integrantes universitarios comprenden lo 

que se debe hacer para tener éxito en el largo plazo. Todos tienen una visión 

compartida de la universidad en el futuro, y es así que los líderes y directores mantienen 

la perspectiva a largo plazo. Siendo la visión universitaria la que genera entusiasmo y 

motivación entre todos, de tal forma que se logra satisfacer las demandas a corto plazo 

sin comprometer la visión a largo plazo. 

 

Situación Socioeconómica Estudiantes de las Carreras Administrativas 

Universidad de las Fuerzas Armadas – ESPE 

La estratificación social identificada en los estudiantes se encuentra en mayor 

concentración en los niveles medio típico y medio alto con las siguientes ponderaciones 

33,3% y 49,5% respectivamente, como se muestra en la Tabla 74, los alumnos 

pertenecientes al estrato económico alto, están representados por el 13,6%. Por otra 

parte, al nivel medio bajo tan solo corresponde al 3,5%. Y finalmente dentro del alcance 

del análisis no existen estudiantes con situación socioeconómica baja.  

Tabla 74  

Grupos sociales estudiantes de carreras administrativas IES 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido Medio bajo 7 3,5 3,5 3,5 
Medio típico 66 33,3 33,3 36,9 
Medio alto 98 49,5 49,5 86,4 
Alto 27 13,6 13,6 100,0 

 Total 198 100,0 100,0  
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Correlaciones entre Dimensiones Culturales y Nivel Socioeconómico de 

estudiantes de las Carreras Administrativas de la Universidad de las Fuerzas 

Armadas ESPE 

Involucramiento y Nivel socioeconómico 

Se develan correlaciones bajas entre algunos elementos de la dimensión 

Involucramiento y los grupos sociales a los que pertenecen los estudiantes de las 

carreras administrativas y humanas de la Universidad de Fuerzas Armadas ESPE, 

específicamente, en las variables de Trabajo en equipo y Desarrollo de capacidades 

que se expresan en la Tabla 76 y en la Tabla 77. Mientras que en la Tabla 75 que, 

comprende la variable Toma de decisiones no se identifican correlaciones. Así, se 

describen los siguientes hallazgos: 

Trabajo en Equipo y Grupos sociales 

Existe una relación baja inversa entre “El peso no es descargado en la dirección, 

sino que se acostumbra a realizar el trabajo en equipo” y los estratos sociales. Es decir, 

las tareas en equipo aumentan levemente cuando los miembros del equipo son de 

grupos sociales medio típico y medio bajo y, las tareas en equipo disminuyen levemente 

cuando los miembros del equipo pertenecen a grupos sociales altos y medio altos. 

Se presenta una leve relación inversa entre “Los grupos son los pilares 

fundamentales de esta organización, más “NO” los individuos” y los grupos sociales. Es 

decir, cuanto más altos son los grupos sociales disminuye levemente la percepción que 

los grupos representan los pilares de la organización, siendo los individuos los 

principales pilares, mientras que, cuando las clases sociales son medio típicas y medio 

bajas aumenta levemente la percepción que son los grupos los pilares principales de la 

organización y no los individuos. 
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Desarrollo de capacidades y Grupos sociales 

Los resultados indican que, existe una baja relación inversa entre 

“Frecuentemente se suscitan problemas por la falta de habilidades necesarias al realizar 

el trabajo” y los grupos sociales, es decir, cuanto más alto es el grupo social se reduce 

levemente la percepción de que no se cuenta con habilidades necesarias para hacer el 

trabajo y resolver problemas y, cuanto más baja es la clase social aumenta levemente la 

percepción de que el grupo no cuenta con las habilidades para realizar tareas y resolver 

problemas. 

Tabla 75  

Correlación entre Toma de decisiones y Grupo social 

Toma de decisiones / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Los miembros del grupo están involucrados y 
comprometidos con su trabajo. 

,018 ,805 

Las decisiones se toman en el nivel que cuenta 
con mejor información. 

-,102 ,153 

El grupo consigue la información que necesita y 
es compartida ampliamente. 

-,037 ,606 

Los miembros del grupo perciben que pueden 
producir un impacto positivo. 

-,104 ,144 

En nuestro trabajo la planificación es continua, 
es un compromiso compartido donde todos 
participan. 

-,035 ,627 

 

 

Tabla 76  

Correlación entre Trabajo en equipo y Grupo social 

Trabajo en equipo / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Se fomenta la cooperación entre los diferentes 
grupos de la organización.  

-,102 ,151 

Trabajar en este grupo se asimila al trabajo en 
equipo. 

-,111 ,119 

El peso no es descargado en la dirección, sino 
que se acostumbra a realizar el trabajo en 
equipo.  

-,156* ,028 
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Trabajo en equipo / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Los grupos son los pilares fundamentales de 
esta organización, más “NO” los individuos. 

-,142* ,046 

Cada persona identifica el aporte individual de 
su trabajo a los objetivos de la organización. 

,071 ,322 

 

Tabla 77  

Correlación entre Desarrollo de capacidades y Grupo social 

Desarrollo de capacidades / Grupos 
sociales 

Correlación de 
Pearson 

Sig. (bilateral) 

La autoridad se faculta de modo que las 
personas puedan desenvolver por sí mismas. 

,059 ,411 

Se brinda capacitación a los futuros líderes del 
grupo. 

,020 ,782 

La empresa invierte en el desarrollo de 
capacidades de sus miembros de forma 
continua.  

,026 ,713 

Se considera la capacidad de las personas 
como fuerte ventaja competitiva. 

-,100 ,159 

Frecuentemente se suscitan problemas por 
falta de habilidades necesarias al realizar el 
trabajo.  

-,153* ,032 

 

 

Consistencia y Nivel socioeconómico 

Acuerdos y Grupos sociales 

En la Tabla 79, se describe una relación baja inversa entre la variable Acuerdos 

“Existen claros acuerdos sobre la forma adecuado o no de realizar las cosas” con los 

grupos sociales, por tanto, cuanto más alto es el grupo social disminuye levemente la 

percepción de la presencia de acuerdo sobre las formas correctas e incorrectas de 

hacer las cosas y, cuanto más baja es la clase social aumenta levemente la percepción 

de la existencia de acuerdos sobre las formas correctas e incorrectas de hacer las 

cosas. Por otro lado, las variables de Valores y Coordinación e Integración, como se 

detalla en la Tabla 78 y 80, no existen correlaciones. 
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Tabla 78  

Correlación entre Valores y Grupo social 

Valores / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Tanto directores como líderes ponen en 
práctica lo que pregonan. 

-,121 ,089 

Se reconoce que existe un estilo de dirección 
característico con prácticas específicas. 

-,014 ,847 

Existen valores claros y consistentes que rigen 
la conducta dentro de la organización. 

,005 ,941 

Desconocer los valores fundamentales del 
grupo produce problemas. 

,108 ,131 

Se reconoce la existencia de un código de ética 
que guía el comportamiento. 

,031 ,662 

 

 

 

Tabla 79  

Correlación entre Acuerdos y Grupo social 

Acuerdos / Grupos sociales Correlación de 
Pearson 

Sig. (bilateral) 

Se busca soluciones que permiten llegar 
acuerdos, cuando existen desacuerdos. 

,048 ,498 

El grupo posee una cultura propia y 
diferenciada.  

-,097 ,173 

Se logran consensos fácilmente, aún en temas 
difíciles. 

-,051 ,478 

Frecuentemente existen dificultades para lograr 
acuerdos en temas claves. 

-,084 ,242 

Existen acuerdos claros sobre la forma de 
realizar las cosas. 

-,164* ,021 
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Tabla 80  

Correlación entre Coordinación e Integración y Grupo social 

Coordinación e Integración / Grupos 
sociales 

Correlación de 
Pearson 

Sig. (bilateral) 

El modo de trabajar es firme y previsible.  -,019 ,788 

Los distintos grupos de esta organización 
cuentan con enfoques y perspectivas comunes.  

-,055 ,444 

Los diferentes grupos de esta organización 
cuentan con habilidades para coordinar 
proyectos. 

-,020 ,776 

Trabajar con una persona de otro equipo de la 
organización se asemeja al trabajo realizado 
con una persona de otra organización. 

-,005 ,943 

Se da una alineación de objetivos entre los 
distintos niveles jerárquicos. 

-,017 ,811 

 

  

Adaptabilidad y Nivel socioeconómico 

Orientación al cliente y Grupos sociales 

La investigación genera una correlación inversa baja entre la variable de 

orientación al cliente “La información sobre nuestros clientes influye en nuestras 

decisiones” y los grupos sociales, por ende, cuanto más alta es la clase social del 

estudiante de carreras administrativas y humanas, se considera que la información 

sobre los clientes -estudiantes- no influye en la toma de decisiones. En cambio, cuanto 

más baja es la clase social del estudiante, aumenta la percepción que la información 

sobre el cliente –estudiante incide en la toma de decisiones, sin embargo, son 

incidencias leves o bajas de acuerdo con el coeficiente de correlación, tal como, se 

indica en la Tabla 82. 

Aprendizaje organizacional y Grupos sociales 

De igual manera que, los resultados de correlación anteriores, se idéntica una 

relación inversa y baja entre la variable “Muchas ideas «se pierden por el camino»” y los 
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grupos sociales, de este modo, cuanto más alta es la clase social se considera que, 

muchas ideas no se pierden en el camino y, mientras más baja es la clase social más 

se pierden las ideas en el camino. Ver Tabla 83. Finalmente, no se han develado 

correlaciones entre clases o grupos sociales y la variable de orientación al cambio como 

se expone la Tabla 81. 

Tabla 81  

Correlación entre Orientación al cambio y Grupo social 

Orientación al cambio / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Existe flexibilidad y facilidad en los 
procedimientos de las actividades. 

-,081 ,256 

Respondemos apropiadamente a los cambios 
que se dan en el entorno. 

-,114 ,111 

Las empresas se adaptan a nuevas y mejores 
formas de hacer las cosas. 

-,125 
 

,078 

Existen resistencias al cambio por parte del 
equipo. 

-,029 ,689 

Los grupos de la organización cooperan para 
introducir a cambios. 

,030 ,673 

  

Tabla 82  

Correlación entre Orientación al cliente y Grupo social 

Orientación al cliente / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Aquellas recomendaciones y observaciones 
que realizan los clientes llevan frecuentemente 
a introducir cambios. 

-,109 ,125 

La información de los clientes influye en las 
decisiones de la empresa. 

-,163* ,022 

Todos en la organización comprenden los 
deseos de los clientes. 

,018 ,803 

Frecuentemente nuestras decisiones ignoran 
los intereses de los clientes. 

-,005 ,950 

Fomentamos el contacto directo con los 
clientes. 

-,099 ,167 

 



150 

 

 

Tabla 83  

Correlación entre Aprendizaje organizacional y Grupo social 

Aprendizaje organizacional / Grupos 
sociales 

Correlación de 
Pearson 

Sig. (bilateral) 

El fracaso es una oportunidad que nos permite 
aprender y mejorar. 

-,033 ,647 

La empresa fomenta el riego a innovar. -,063 ,379 

Varias ideas desaparecen en el camino. -,172* ,015 

El aprendizaje es un objetivo importante en 
nuestro trabajo cotidiano. 

-,093 ,194 

Nos aseguramos de que las actividades que 
realiza la mano izquierda sepa la mano 
derecha. 

-,115 ,107 

 

Misión y Nivel socioeconómico 

Dirección y Grupos sociales 

Precisamente, en la Tabla 84, se observa una correlación inversa baja entre la 

variable “Esta organización tiene una clara estrategia de cara al futuro” y los grupos 

sociales, entonces, cuanto más alta es la clase social menos se percibe que la 

organización tiene una estrategia a futuro y, cuanto más baja es la clase social del 

estudiante investigado, aumenta levemente la percepción de la existencia de una 

estrategia a futuro con la que cuenta la universidad. Además, no se develan 

correlaciones en las variables metas y visión, como muestra la Tabla 85 y Tabla 86. 

Tabla 84  

Correlación entre Dirección y Grupo social 

Dirección / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

La organización mantiene la dirección y metas 
a largo plazo. 

,023 ,744 

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras 
organizaciones. 

-,076 ,284 
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Dirección / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

La misión clara de la organización provee 
sentido y rumbo fijo al trabajo. 

-,043 ,548 

Esta organización tiene una clara estrategia de 
cara al futuro. 

-,143* ,044 

La orientación estrategia de esta organización 
no me resulta clara. 

-,017 ,816 

  

Tabla 85 

 Correlación entre Metas y Grupo social 

Metas / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 
conseguir  

-,091 ,200 

Los líderes y directores fijan metas ambiciosas 
pero realistas. 

-,076 ,288 

La comunicación de la dirección es clara y 
efectiva de los objetivos que se intenta lograr. 

,005 ,948 

Comparamos continuamente nuestro progreso 
con los objetivos fijados. 

-,072 ,311 

Los integrantes entienden lo que se debe hacer 
para ser exitosos. 

-,098 ,169 

 

Tabla 86  

Correlación entre Visión y Grupo social 

Visión / Grupos sociales 
Correlación de 

Pearson 
Sig. (bilateral) 

Todos los integrantes de la organización 
mantienen una visión compartida del futuro de 
la misma. 

-,050 ,488 

Identificación de la perspectiva de los líderes y 
directores con la visión a largo plazo. 

-,113 ,114 

La visión a largo plazo se ve comprometida por 
la consecución de metas a corto plazo 

-,012 ,867 

Nuestra visión genera entusiasmo y motivación 
entre nosotros. 

-,055 ,442 

La organización atiende las demandas a corto 
plazo sin arriesgar el largo plazo. 

-,012 ,861 
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Años, edad, género y grupo social  

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigación, como se 

exhibe en la Tabla 87, no se identifica ningún tipo de correlación entre las variables de 

años de permanencia en la universidad, edad de los estudiantes de las carreras 

administrativas y el género con la clase o grupo social al que pertenece el estudiante. 

 

Tabla 87  

Correlación entre Años, Edad, Género y Grupo social 

Ítems Grupos Sociales 

AÑOS Correlación de Pearson 0,035 
Sig. (bilateral) 0,625 

EDAD 
Correlación de Pearson -0,038 
Sig. (bilateral) 0,593 

SEXO 
Correlación de Pearson -0,136 
Sig. (bilateral) 0,057 

Grupos 
Sociales 

Correlación de Pearson 1 
Sig. (bilateral)   

 

 

Años, edad, género y dimensiones culturales de Denison  

Mediante la aplicación del instrumento de Denison (1997) a una muestra de 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la Universidad de las Fuerzas 

Armadas ESPE y el análisis de correlaciones, se identifica que la variable de Años de 

permanencia en la universidad tiene una relación inversa baja con los elementos “Los 

directores y líderes ponen en práctica lo que pregonan”, “Existen valores consistentes y 

claros que preside la forma de conducirnos”,  “Existe un código de ética que guía el 

comportamiento y ayuda a distinguir lo correcto” y “Existen acuerdos claros sobre la 

forma correcta e incorrecta de hacer la cosas”, por tanto, cuanto más años de 

permanencia presenta el estudiante en la universidad, disminuye levemente la 

percepción que ellos tienen acerca de esas variables de cultura organizacional.  
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La variable edad del estudiante tiene correlación inversa y baja con la variable 

cultural “Se reconoce la existencia de un código de ética que guía el comportamiento”, 

entonces, mientras aumenta la edad del estudiante, disminuye levemente la percepción 

que en la organización existe un código de ética que guía el comportamiento del 

estudiante, mientras que, a menos edad del estudiante, aumenta la percepción de la 

existencia de un código de ética que guía el comportamiento. 

Además, se devela que cuanto más aumenta la población femenina de 

estudiantes, aumenta levemente la percepción sobre las variables culturales sobre “La 

innovación es algo que fomenta la empresa”, “Nuestra estrategia sirve de ejemplo a 

otras organizaciones” y, “Esta organización tiene una clara estrategia de cara al futuro” 

y, cuanto más aumenta el estudiantado femenino decrece levemente la percepción 

acerca de “La orientación estratégica de esta organización no me resulta clara”. En 

consecuencia, con la variable género surgen correlaciones bajas directas y 

correlaciones bajas inversas. Tal como se puede observar en la Tabla 88. 
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Tabla 88  

Correlación entre Años, Edad, Género y dimensiones culturales de Denison 

 

Ítems  

Los 
líderes y 

directores 
practican 

lo que 
pregonan 

Existen 
valores 
claros y 

consistentes 
que rigen la 

conducta 
dentro de la 

organización. 

Se reconoce la 
existencia de 
un código de 

ética que guía 
el 

comportamiento 
 

Existen 
acuerdos 

claros 
sobre la 
forma de 

realizar las 
cosas  

 

El fracaso 
es una 

oportunidad 
que nos 
permite 

aprender y 
mejorar. 

 

La 
innovación 

es algo 
que 

fomenta la 
empresa. 

 

Nuestra 
estrategia sirve 
de ejemplo a 

otras 
organizaciones.  

 

Esta 
organización 

tiene una 
clara 

estrategia 
de cara al 

futuro. 

La 
orientación 
estratégica 

de esta 
organización 

no me 
resulta 
clara. 

 

AÑOS Correlación 
de Pearson -,193** -,187** -,225** -,167* -,019 ,063 -,093 -,082 -,021 

Sig. 
(bilateral) ,006 ,008 ,001 ,019 ,789 ,376 ,190 ,251 ,774 

EDAD Correlación 
de Pearson -,082 -,026 -,226** -,104 -,103 -,059 -,084 -,072 ,136 

Sig. 
(bilateral) ,248 ,716 ,001 ,146 ,148 ,406 ,239 ,313 ,055 

SEXO Correlación 
de Pearson -,067 ,019 -,023 -,046 ,159* ,151* ,180* ,152* -,185** 

Sig. 
(bilateral) ,349 ,795 ,749 ,517 ,025 ,034 ,011 ,033 ,009 
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Discusión de Resultados 

Dentro del análisis estadístico correspondiente al tema de investigación se 

evidencia que existe una leve relación inversa entre las variables de cultura 

organizacional y el nivel de estratificación social de los estudiantes de la Universidad de 

las fuerzas Armadas ESPE, pertenecientes a las carreras de ciencias administrativas y 

ciencias humanas; por lo que, se acepta la Hipótesis General “Existen correlaciones 

entre las dimensiones de cultura organizacional de Denison y el nivel socioeconómico 

de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la Universidad de las 

Fuerzas Armadas ESPE.” Y en consecuencia también se aceptan las hipótesis 

específicas, debido que las correlaciones realizadas reflejaron una relación inversa 

dentro las dos variables analizadas. Al ser una investigación nueva no se ha encontrado 

otras investigaciones que relacionen las dos variables (cultura organizacional y nivel 

socioeconómico) con los cuales se pueda contrastar el presente estudio.  

Sin embargo, existen investigaciones en las que se analiza la cultura 

organizacional, con las que podemos contrastar nuestros resultados. Es así como el 

investigador Carrillo (2016) en su análisis acerca de: “Medición de la cultura 

organizacional” expone que se debe medir a la cultura con variables como: innovación, 

liderazgo, orientación a personas, trabajo en equipo, entre otros. Índices identificados 

en el cuestionario de Daniel Denison utilizado en el presente estudio. Por otro lado, el 

autor manifiesta la importancia de la medición de la cultura organizacional para 

identificar nuevas variables, modelos, instrumentos y métodos. Aun cuando la relación 

es leve se demuestra que la cultura organizacional es afectada por las dimensiones del 

nivel de estratificación socioeconómica de cada persona. El Cuestionario de Denison 

permite demostrar que los ítems de Cultura Organizacional están presentes en los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas. 
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En la dimensión de involucramiento la universidad otorga poder a sus 

integrantes, mismos que son capaces de tomar decisiones, trabajar en equipo y 

desarrollar sus habilidades gracias a las oportunidades y retos de la institución. En 

cuanto a la consistencia las acciones se basan en valores, reconocen que existe un 

código de ética, lo cual permite llegar a acuerdos y coordinar proyectos de diferentes 

áreas. En adaptabilidad se percibe que la universidad es flexible a los cambios, 

comprende las necesidades de sus estudiantes, fomentando el contacto directo, el 

aprendizaje es muy importante, por lo que, es un objetivo diario y también se fomenta la 

innovación. Los autores Carrillo, Galarza y Guayasamín (2019)  en su estudio 

“Características culturales entre una cooperativa de ahorro y crédito ecuatoriana y el 

sector cooperativo nacional” concluyeron que la gestión debe tomar en cuenta las 

dimensiones culturales que guían las diferentes maneras de trabajar y lograr objetivos, 

debido a que la cultura organizacional y sus manifestaciones ayudan en la toma de 

decisiones.   

En consecuencia, se detecta que la dimensión con mayor ponderación es 

Misión. Denison et al, (2012) afirma que este ítem es el más importante de todos, 

debido a que es donde se plantean los propósitos y la dirección que va a tomar la 

organización, es decir, donde se establece una visión clara al futuro. Y entre las otras 3 

dimensiones existe una ligera diferencia. Lo cual concuerda con el estudio sobre: El 

análisis de la cultura organizacional entre los mandos altos, medios y bajos de una 

institución superior realizado por Burgos et al. (2017). En el cual, se analizó la influencia 

conjunta de las culturas organizacionales entre los distintos mandos, lo que reflejó como 

resultado que Misión, resaltó como característica predominante y es seguida por 

involucramiento. 
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Por consiguiente, los estudiantes demuestran mayor acuerdo en que su 

universidad tiene una orientación a largo plazo, sirve de ejemplo para otras 

universidades, su misión y estrategias son claras al futuro. Todos los miembros de la 

comunidad universitaria comprenden lo que deben hacer para tener existo. Además, 

perciben que los líderes conducen al logro de los objetivos, así como existe una 

evaluación constante del progreso, la visión universitaria genera entusiasmo y 

motivación a los estudiantes. Toda esta percepción positiva por parte de los alumnos de 

las carreras administrativas y humanas, se ve reflejado en que  Universidad de las 

Fuerzas Armadas ESPE (2019) al ser una organización ecuatoriana, existe dentro de la 

misma características comunes de innovación, emprendimiento y competitividad y más 

importante aún, cuenta con asesoría externa y académica (Carrillo Punína, 2017). 

Haciendo de la Universidad una de las más emblemáticas del país, actualmente se 

ubica en el puesto número seis del Rankin de las mejores universidades del Ecuador 

(2020).    

Por otro lado, el análisis de correlaciones entre las variables de estudio devela la 

existencia de relaciones bajas o leves, entre el nivel socioeconómico de las estudiantes 

de las carreras administrativas y humanas y las dimensiones culturales de Denison: 

involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión. Al aplicar el cuestionario de 

Denison et al, (2012) las relaciones existentes entre las variables de estudio en cada 

tipo de cultura organizacional, se ven plasmadas en los ítems de los subdimensiones: 

trabajo en equipo, desarrollo de capacidades, acuerdos, orientación al cliente, 

aprendizaje organizativo y dirección, y propósito estratégico. La discusión de los 

resultados correspondiente a las correlaciones se detalla en los siguientes párrafos de 

acuerdo a las dimensiones culturales de Denison.  
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Involucramiento 

Los resultados en relación al involucramiento revelan que no existe correlación 

entre el nivel socioeconómico de los estudiantes y la toma de decisiones, por ende, se 

demuestra que los estudiantes de cualquier estrato económico pueden identificar y 

resolver los problemas que se presenten, mediante diversas alternativas de acción 

propuestas o ya existentes. Sin embargo, el trabajo en equipo y el desarrollo de 

capacidades si se ven influenciados por el nivel socioeconómico de los estudiantes. El 

trabajo en equipo forma parte de la cultura organizacional de la IES y se ve reflejado 

mayormente en los estudiantes con nivel socioeconómico medio típico y medio bajo, 

mismos que consideran el trabajo en equipo como el pilar fundamental de la IES, pero a 

pesar de ello, juzgan no contar con las habilidades necesarias a la hora de 

desempeñarse en el equipo, suscitándose así problemas.  

 

En cambio, en los niveles alto y medio alto disminuye: la percepción de la 

existencia de trabajo en equipo dentro de la IES y se observa al individuo como pilar 

fundamental, así también, la percepción de no contar con las habilidades necesarias en 

los trabajos llevados a cabo en equipo. Llevándonos a suponer que no consideran el 

trabajo en equipo como pilar de la IES, ya que, sus compañeros no cuentan con las 

habilidades necesarias para apoyar y prefieren trabajar de forma individual y así 

evitarse problemas. Se debe tomar en cuenta que el trabajo en equipo dentro de las 

organizaciones representa la responsabilidad de los miembros de la organización en la 

consecución de los objetivos y resultados esperados, tanto personales como de la IES.  
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En nuestro caso de estudio donde es de suma importancia que las personas 

posean habilidades y capacidades necesarias para un desempeño meritorio, el trabajo 

en equipo también aporta a la innovación dentro de las organizaciones como lo 

manifiesta mediante su estudio Gómez (2013), donde se demostró que las empresas 

que presentan puntajes altos en involucramiento y adaptabilidad son competentes en 

innovación.  

Consistencia 

En cuanto a la consistencia se no se aprecian correlaciones entre los valores, la 

coordinación e integración y el nivel socioeconómico de los estudiantes, es decir, los 

estudiantes de todos los estratos sociales comparten y practican los valores de la IES, 

reflejando su sentido de identidad y buscan también trabajar conjuntamente para 

alcanzar los objetivos. Por otro lado, los Acuerdos si se ven influenciados por el nivel 

socioeconómico, ya que, los estudiantes de los niveles medio típico y bajo llegan a 

claros acuerdos sobre la forma correcta o incorrecta de hacer las cosas al trabajar en 

equipo, mientras que los niveles socioeconómicos alto y medio alto es todo lo contrario, 

no se dan acuerdos en la forma de hacer las cosas y es evidente este resultado debido 

a que, los mismos, consideran que el trabajo en equipo no es el pilar de la IES.   

Adaptabilidad  

Los resultados también develan que la IES aprende continuamente de sus 

clientes en este caso de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas, 

permitiéndole así crecer, mejorar continuamente y crear un valor agregado. No se dan 

correlaciones entre orientación al cambio y el nivel socioeconómico de los estudiantes, 

por lo tanto, independientemente del nivel socioeconómico de los estudiantes, ellos se 

adaptan a los cambios que se suscitan dentro de la IES; pero otra parte, en lo que 

concierne a los subdimensiones orientación al cliente y aprendizaje organizativo si se 

ven influenciados por los niveles socioeconómicos de forma leve o baja.  
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En este sentido, los estudiantes de estratos económicos bajos juzgan que la 

información que ellos otorgan a la IES influye de alguna manera en la toma de 

decisiones de la misma, e inversamente sucede con los estudiantes de estratos 

económicos alto y medio alto. Además, el aprendizaje es un objetivo importante y que 

se promulga dentro de la IES al igual que la innovación, sin embargo, los estudiantes de 

niveles socioeconómicos bajos manifiestan que muchas ideas que surgen se pierden en 

el camino posiblemente por no darlas a conocer o no ponerlas en práctica, mientras que 

los estudiantes pertenecientes a estratos altos consideran lo contrario.      

Misión 

En cuanto a los resultados relacionados con la dimensión misión, no se 

evidencian correlaciones entre el nivel socioeconómico de los estudiantes y las metas, 

objetivos y visión; es decir, que independientemente del nivel socioeconómico al que 

pertenezcan los estudiantes, ellos conocen cuál es el propósito de la IES y hacia dónde 

se dirige en un futuro próximo. Evidentemente esto es posible gracias al liderazgo de los 

directivos de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, que al igual que el estudio 

realizado por Galarza, Carrillo y Carrillo (2019) en las cooperativas de ahorro y crédito 

ecuatorianas, cuentan con un líder participativo y que transmite el trabajo realizado al 

equipo. 

Siendo esta dimensión la más importante dentro de las dimensiones culturales 

planteadas por Denison et al, (2012) se presentan correlación entre dirección y 

propósito estratégico y el nivel socioeconómico, es así que, los estudiantes que integran 

el nivel socioeconómico bajo y medio típico distinguen claramente que la IES tiene una 

estrategia de cara al futuro, que permite el cumplimiento de la misión gracias al aporte 

de los estudiantes y traza el camino a seguir para cumplir la visión. Mientras que los 

estudiantes pertenecientes a los niveles socioeconómicos altos no tienen claro cuál es 

el propósito-misión de la IES y, por tanto, no aporta al desarrollo de la misma. 
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Adicionalmente se realizaron correlaciones entre la edad de los estudiantes, 

género y los años de permanencia en la Universidad tanto con los grupos sociales como 

con las dimensiones de cultura organizacional. Los resultados develan que no existen 

relaciones entre los niveles socioeconómicos y la edad, género y años de permanencia 

en la Universidad, es decir, las dimensiones socioeconómicas evidentes dentro de la 

IES no se encuentran en función ni de la edad de los estudiantes, ni el género, ni de los 

años de permanencia de los mismos dentro de la IES. Caso contrario sucede con las 

dimensiones de cultura organizacional, donde sí se presentan relaciones con edad, 

género y años de permanencia de los estudiantes, visibles en la siguiente Tabla 89. 

Tabla 89   

Resultados correlación entre años, edad, género y dimensiones culturales 

VARIABLES DIMENSIONES CULTURALES 

AÑOS DE 

PERMANENCIA 

Mientras más son los años de permanencia de los estudiantes dentro 

de la IES, disminuye levemente la percepción de que: los líderes 

practican los que pregonan, existen valores claros y consistentes que 

guían a los estudiantes y la existencia de acuerdos a la hora de realizar 

un trabajo o actividad. Por ende, los estudiantes nuevos o con pocos 

años de permanencia en la IES aprecian que existen líderes, identifican 

y aplican los valores de la IES, y el trabajo en equipo se realiza sin 

ningún inconveniente y con acuerdos claros. 

EDAD 

En cuanto al código de ética que existe en la IES la percepción de los 

estudiantes cambia de acuerdo a la edad, cuando más edad tienen los 

estudiantes ellos consideran levemente que el código de ética no guía 

su comportamiento, por el contrario, los estudiantes más jóvenes, es 

decir, con menor edad, consideran que el código de ética guía su 

comportamiento. Tomando en cuenta que el mayor número de 

estudiantes en las carreras administrativas y humanas con más de dos 

años de permanencia dentro de la IES se encuentran entre 20 y 23 años 

de edad, da a notar que los estudiantes al pasar los años deja de ver el 

código de ética como la guía para su comportamiento dentro de la IES.  
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VARIABLES DIMENSIONES CULTURALES 

GÉNERO 

Entre los estudiantes que participaron en el estudio el género femenino 

predomina y esto se ve reflejado en las dimensiones culturales donde 

cuando más aumentan las estudiantes mujeres también aumenta la 

percepción de que le IES fomenta la innovación, la IES cuenta con 

estrategias para alcanzar su visión y la IES es un ejemplo para otras. 

Pero su percepción cambia considerando que la IES no tiene una 

orientación estratégica clara.  

 

 

Comprobación de hipótesis  

A continuación, en la Tabla 90, se expone las correlaciones de las variables de 

Cultura Organizacional y del grupo social, con las hipótesis planteadas en el presente 

estudio, mismas que son aceptadas, ya que, después del análisis realizado se 

determina una relación inversa baja, de modo que dimensiones culturales de los 

estudiantes de las carreras administrativas y humanas se ven influenciada por las 

dimensiones del nivel socioeconómico. Se ha determinado que a menor grupo social al 

que pertenecen los estudiantes, existe la percepción de mayor trabajo en equipo dentro 

de las actividades universitarias, así como también aumentan los acuerdos sobre las 

formas correctas o incorrectas de realizar las cosas, y la información de los clientes 

tienen influencia en las decisiones. Por otro lado, cuando mayor es el nivel de 

estratificación social de los estudiantes se reduce levemente la percepción que las ideas 

se pierden en el camino. Sin embargo, disminuye la percepción de que la universidad 

cuenta con estrategias claras al futuro.
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Tabla 90  

Resumen de la correlación de las variables y comprobación de hipótesis 

INVOLUCRAMIENTO 

Subdimensiones Hipótesis Correlación 

Toma de decisiones  
 

No existe correlación 

Trabajo en equipo  
 El trabajo en equipo en las 
actividades universitarias está 
relacionado con el nivel 
socioeconómico de los 
estudiantes.  

Se ACEPTA la hipótesis ya que existe baja relación inversa entre las 
variables, por lo que las tareas en equipo aumentan levemente cuando los 
miembros del equipo son de grupos sociales medio típico y medio bajo y, 
las tareas en equipo disminuyen levemente cuando los miembros del 
equipo pertenecen a grupos sociales altos y medio altos. 

1 No se descarga el peso en la 
dirección, sino que 
acostumbramos a realizar el 
trabajo en equipo. 
 

2 Los grupos son los pilares 
fundamentales de esta 
organización, más “NO” los 
individuos. 
 

  Cuanto más altos son los grupos sociales disminuye levemente la 
percepción que los grupos representan los pilares de la organización, 
siendo los individuos los principales pilares, mientras que, cuando las 
clases sociales son medio típicas y medio bajas aumenta levemente la 
percepción que son los grupos los pilares principales de la organización y 
no los individuos. 

Desarrollo de capacidades    
Existe una baja relación inversa en las dos variables, entonces cuanto más 
alto es el grupo social se reduce levemente la percepción de que no se 
cuenta con habilidades necesarias para hacer el trabajo y resolver 
problemas y, cuanto más baja es la clase social aumenta levemente la 
percepción de que el grupo no cuenta con las habilidades para realizar 
tareas y resolver problemas. 

3 Frecuentemente se suscitan 
problemas por falta de 
habilidades necesarias al 
realizar el trabajo. 

  

CONSISTENCIA 

Subdimensiones Hipótesis Correlación 

Valores centrales  
 

No existe correlación 

Acuerdo  La forma correcta o incorrecta 
de hacer las cosas mantiene 
una correlación con el nivel de 
estratificación social de los 
estudiantes. 

Se describe una relación baja inversa en las variables presentadas, se 
ACEPTA la hipótesis, por tanto, cuanto más alto es el grupo social 
disminuye levemente la percepción de la presencia de acuerdo sobre las 
formas correctas e incorrectas de hacer las cosas y, cuanto más baja es la 
clase social aumenta levemente la percepción de la existencia de acuerdos 
sobre las formas correctas e incorrectas de hacer las cosas. 

4 Existen acuerdos claros 
sobre la forma de realizar de 
las cosas 

Coordinación e integración   No existe correlación 
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ADAPTABILIDAD 

Subdimensiones Hipótesis Correlación 

Orientación al cambio  
 

No existe correlación 

Orientación al cliente  La información sobre los 
clientes incide en las 
decisiones, mantiene relación 
con el grupo social al que 
pertenecen los estudiantes. 

Se ACEPTA la hipótesis ya que la investigación genera una correlación 
inversa baja. Por ende, cuanto más alta es la clase social del estudiante se 
considera que la información sobre los -estudiantes- no influye en la toma 
de decisiones. En cambio, cuanto más baja es la clase social del 
estudiante, aumenta la percepción que la información sobre el cliente –
estudiante incide en la toma de decisiones. 

5 La información sobre 
nuestros clientes influye en 
nuestras decisiones. 

Aprendizaje organizativo  Existe correlación entre las 
ideas que se pierde en el 
camino con el nivel 
socioeconómico de los 
estudiantes. 

Se idéntica una relación inversa y baja entre las variables. Se ACEPTA la 
hipótesis y de este modo, cuanto más alta es la clase social se considera 
que, muchas ideas no se pierden en el camino y, mientras más baja es la 
clase social más se pierden las ideas en el camino 

6 Muchas ideas «se pierden 
por el camino» 

MISIÓN 

Subdimensiones Hipótesis Correlación 

Dirección y propósitos 
estratégicos 

 
Se observa una correlación inversa baja en las variables, por lo que, se 
ACEPTA la hipótesis, entonces, cuanto más alta es la clase social menos 
se percibe que la organización tiene una estrategia a futuro y, cuanto más 
baja es la clase social del estudiante investigado, aumenta levemente la 
percepción de la existencia de una estrategia a futuro con la que cuenta la 
universidad. 

7 Esta organización tiene una 
clara estrategia de cara al 
futuro 

Existe relación entre las 
estrategias claras a futuro con 
los grupos sociales de 
estratificación social de los 
estudiantes. 

Metas y objetivos   No existe correlación 

Visión   No existe correlación 
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Conclusiones y Recomendaciones 

Conclusiones  

La cultura organizacional se representa a través de las costumbres, creencias, 

ceremonias y tradiciones que son parte de las acciones de los integrantes, forma un 

sentido de identidad en los estudiantes, facilita la convivencia y diferencia a las 

instituciones de otras. Por su parte, el nivel socioeconómico es la posición social de una 

persona o familia de acuerdo al nivel de educación y ocupación laboral en comparación 

a la capacidad de consumo, basándose en las características de finanzas personales 

ingreso, gasto, ahorro e inversión. Por lo cual, el objetivo del presente trabajo de 

titulación es determinar si existe relación entre la cultura organizacional y el nivel 

socioeconómico de los estudiantes de las carreras administrativas y humanas de la 

Universidad de las Fuerzas Armadas – ESPE. 

Los resultados permiten concluir la existencia de una relación inversa baja o leve 

entre las variables de estudio (dependiente e independiente), ACEPTANDO así tanto la 

Hipótesis General “Existen correlaciones entre las dimensiones de cultura 

organizacional de Denison y el nivel socioeconómico de los estudiantes de las carreras 

administrativas y humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE”, como las 

hipótesis específicas planteadas. Lo cual denota que, las dimensiones de cultura 

organizacional: involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión; en cuanto a el 

trabajo en equipo, desarrollo de capacidades, acuerdos, orientación al cliente, 

aprendizaje organizativo, y dirección y propósito estratégico; se ven influenciadas por el 

nivel socioeconómico de los estudiantes objeto de estudio, permitiendo dar respuesta al 

problema de investigación.  

Después de la revisión bibliográfica se concluye que, la cultura organizacional es 

importante en las organizaciones debido a que integra a los individuos, ayuda en la 

adaptación al entorno externo, en el cumplimiento de metas  y guía la toma de 
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decisiones de modo que, en la búsqueda de estudios previos se ha notado la relación 

de la cultura organizacional con la satisfacción académica, influencia en el 

conocimiento, entre otras, así como también se ha relacionado al nivel socioeconómico 

con factores de desempeño de estudiantes, rendimiento académico, entre otros. Pero 

son escasos y nulos los estudios donde se relacione la cultura organizacional con el 

nivel socioeconómico y más aún en las Instituciones de Educación Superior 

ecuatorianas. Es por ello, que este estudio contribuye al fortalecimiento y gestión de la 

cultura organizacional de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE Matriz, y es un 

aporte en el campo científico y académico del mismo. 

El proyecto de investigación es cuantitativo, para lo cual se aplicaron las 

encuestas de cultura organizacional de Daniel Denison que consta de 60 preguntas y la 

encuesta de Estratificación de Nivel Socioeconómico del INEC con 25 preguntas, las 

mismas cuentan con niveles de fiabilidad 0,9 y 0,7 respectivamente siendo estas altas y 

aceptables. Fueron aplicadas a una muestra de 198 estudiantes perteneciente a las 

carreras administrativas y humanas de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, 

de una población de 2.515 estudiantes en el periodo septiembre -febrero 2020, cada 

instrumente permite además obtener información general de los estudiantes como la 

edad, género y años de permanencia dentro de la Universidad. Los resultados muestran 

que el 83,8% de los estudiantes se encuentran entre los 20 y 23 años de edad, el 70% 

de los encuestados son mujeres y el 30% son varones dando a notar que en estas 

carreras predomina el estudiantado femenino, y finalmente más del 80% de estudiantes 

encuestados permanecen en la Universidad entre 2 y 4,5 años. 

En relación a la situación socioeconómica de los estudiantes objeto de estudio, 

la mayor concentración de estudiantes se encuentra en los estratos medio alto con el 

50% de los estudiantes encuestados y medio típico con el 33%, siendo los estratos alto 

y medio bajo los que cuentan con menor concentración con el 14% y 3,5% 
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respectivamente, y no existen alumnos de nivel socioeconómico bajo. Es decir, que la 

mayoría de estudiantes pertenecen a hogares donde el nivel de educación y los 

ingresos del jefe de hogar les permite tener una buena calidad de vida, hábitos de 

consumo como comprar vestimenta en centros comerciales. Una vivienda con todas las 

comodidades, ya que, su capacidad adquisitiva les otorga acceso a todos los bienes 

necesarios como electrodomésticos, muchas familias poseen vehículo. Así como 

también tienen acceso a la tecnología con laptops, celulares, internet. Y en muchos 

casos las familias invierten y pueden ahorrar. 

 

De acuerdo al análisis realizado se concluye que, la cultura organizacional 

presente en los estudiantes de la universidad es fuerte y ha estimulado el 

involucramiento por medio del trabajo en equipo, la toma de decisiones y el desarrollo 

de sus capacidades, gracias a las oportunidades y desafíos de la institución. La 

consistencia institucional está basada en acciones con valores, reconociendo el código 

de ética, lo que permite lograr acuerdos y trabajar en conjunto en el cumplimiento de 

objetivos. Existe adaptabilidad a los cambios, por lo que, es flexible y los estudiantes 

perciben en su mayoría que son comprendidas sus necesidades, se fomenta el contacto 

directo entre la comunidad universitaria, y el aprendizaje e innovación. También 

resaltamos que los estudiantes perciben que la universidad posee una dirección 

estratégica clara enfocada al futuro, lo cual guía el trabajo al cumplimiento de metas y 

objetivos y sirve de ejemplo para otras instituciones. 

 

Se concluye que, los estudiantes del nivel socioeconómico medio típico y medio 

bajo aporta más al trabajo en equipo considerándolo como una fortaleza de la IES, los 

estudiantes pertenecientes a este estrato al trabajar en equipo llegan a claros acuerdos. 

Pero se suelen suscitar problemas debido a que consideran no contar con las 
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habilidades necesarias para un óptimo desempeño en el equipo. Por el contrario, los 

estudiantes de estratos económicos alto y medio alto consideran que la mejor forma de 

trabajar es individual. 

Por otro lado, los estudiantes de estratos económicos medio típico y bajo tienen 

una leve influencia en la toma de decisiones en la IES, ya que, perciben que la 

información brindada, representa un aporte para la toma de decisiones, sin embargo, 

manifiestan que, las ideas que surgen se pierden en el camino por falta comunicación 

dentro de la IES o falta de atención al estudiante. Los estudiantes que aportan al 

desarrollo de la organización son aquellos pertenecientes al estrato socioeconómico 

medio típico y medio bajo, ya que, ellos distinguen que la IES cuenta con estrategias 

claras de acción orientadas al cumplimiento de la misión y visión. Siendo los estudiantes 

de estratos económicos altos los que, no consideran que la universidad cuenta con 

estrategias a futuro.  

Los estudiantes de las carreras administrativas y humanas al ingresar a la 

universidad creen todo aquello que les diga sobre la misma, pero al pasar los años en el 

transcurso de la carrera, van cambiando su forma de pensar y ver las cosas, ya que, en 

ese tiempo transcurrido conocen más a la organización, tanto lo bueno como lo malo. 

La cultura se puede ir perdiendo en el tiempo ocasionando problemas internos y 

exigiendo así un examen crítico de la cultura de la organización (Elmer, 1990). En el 

mismo contexto los estudiantes de las carreras administrativas y humanas, van 

disminuyendo la percepción sobre la existencia: de un líder, de valores claros y 

consistentes, acuerdos y un código de ética que guíe su comportamiento. 

Recomendaciones  

Realizar próximas investigaciones de modo que, se amplié el conocimiento 

acerca de cultura organizacional en relación con el nivel socioeconómico de los 

estudiantes dentro de las Instituciones de Educación Superior, ya que, el conocimiento 
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de este tema permitirá a las IES entender las diferencias, similitudes e identidad entre 

las acciones, costumbres y creencias de sus alumnos. Además, se plantea incluir una 

variable más al estudio, siendo estas el desempeño o rendimiento estudiantil, la 

satisfacción académica, entre otras relacionadas.  

Incrementar la población de estudio, en la cual, se incluya a los estudiantes de 

todas las carreras y departamentos, permitiendo determinar tanto el tipo de cultura 

organizacional como el nivel socioeconómico de todos los alumnos de la universidad, 

por medio de la aplicación de las encuestas de cultura organizacional y del nivel de 

estratificación social. 

Implementar cursos, conferencias, talleres sobre finanzas personales, donde se 

dé a conocer a los estudiantes la importancia de administrar los ingresos, de tal forma 

que, el manejo de los recursos sea eficiente. Para que, mediante los elementos de las 

finanzas personales, las familias puedan mejorar su calidad de vida y ascender en la 

pirámide de estratificación social. Así la universidad aparte de contribuir a la sociedad 

con excelentes líderes profesionales, ayudará a mejorar el nivel de vida de sus alumnos 

y familias.  

El trabajo en equipo debe fomentarse con mayor énfasis en los alumnos de 

estratos económicos medio alto y alto, buscando la integración y el desarrollo de 

habilidades y aprendizaje. Los docentes deben organizar tareas en equipo donde se 

motive la participación de estudiantes de todos los estratos sociales. 

La Universidad debe fomentar el contacto directo con los estudiantes de estratos 

económicos medio típico y medio bajo, debido a la influencia que ejerce la información 

brindada por los mismos en la toma de decisiones. Por otro lado, al manifestar que las 

ideas se pierden en el camino, denota que se ignoran o no se comprenden las ideas 

que transmiten los estudiantes particularmente de estratos medio típico y medio bajo, 
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por lo que, se deben introducir cambios que permitan prestar más atención a los 

estudiantes que son los clientes y la razón de ser de la Universidad. 

El obtener una relación inversa baja o leve en el estudio realizado, no significa 

que sea insignificante, sino que genera una alerta que permite a la Universidad conocer 

en que cliente – estudiantes - debe trabajar más la organización, siendo estos los 

estudiantes de estratos económicos medio alto y alto, y se debe sacar provecho a los 

estudiantes que están más involucrados en cuanto a el trabajo en equipo, desarrollo de 

capacidades, acuerdos, orientación al cliente, aprendizaje organizativo, y dirección y 

propósito estratégico, que son los estudiantes pertenecientes a los estratos económicos 

medio típico y medio bajo.  

Limitaciones de la investigación 

Dentro de la revisión literaria no existen investigaciones previas de cultura 

organizacional relacionada con el nivel de estratificación social, por lo cual, no contamos 

con resultados previos que sirvan como base para la revisión bibliográfica; así como 

también, fundamentos para entender el problema de investigación; referenciar, criticar o 

comparar, con los resultados obtenidos en el presente análisis. Al enfocarnos a los 

departamentos de ciencias administrativas y ciencias humanas se no se tomó en cuenta 

a toda la comunidad universitaria, lo cual no posibilita la generalización de los 

resultados.  

Nuevas líneas de investigación 

Finalmente se plantea como nuevas líneas de investigación analizar los 

componentes principales de la cultura organizacional y los estratos socioeconómicos de 

los estudiantes, así como también, realizar estudios sobre la relación existente entre 

estas variables en las universidades ecuatorianas, como el publicado en la Revista 

Electrónica Tambara “Incidencia del Nivel Socioeconómico de Estudiantes 

Universitarios en la Cultura Organizacional”  que se deriva del presente trabajo de 
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titulación (Carrillo Punina, Galarza Torres, Rojas Moncayo, & Vinueza Carrasco, 2019). 

Permitiendo evidenciar la importancia la cultura organizacional en las IES. 

Análisis teórico de las dimensiones del Nivel Socioeconómico con las 

dimensiones de Finanzas Personales 

A continuación, se realiza un análisis teórico de los hogares con niveles 

socioeconómicos alto, medio y bajo donde existe una diferencia marcada en cuanto a 

los ingresos y la capacidad adquisitiva de los hogares. Para esto se  relaciona  las 

dimensiones del nivel socioeconómico (Nivel de educación de jefe de hogar, actividad 

económica del hogar, acceso a tecnología, hábitos de consumo, características de 

vivienda y posesión de bienes) con las dimensiones de finanzas personales (ingreso, 

gasto, ahorro, inversión) La comparación teórica nos permite determinar de cada uno de 

estos estratos la calidad de vida, el nivel de ingresos y la forma en que dirigen y 

controlan sus recursos, para satisfacer sus necesidades. 

Dentro de este análisis se establece la relación de la siguiente forma: la 

dimensión Ingresos con el nivel de educación y la actividad económica del jefe de 

hogar, como se mencionó en la parte superior estas dos dimensiones son las que 

determinan la cantidad de dinero del hogar y en efecto el poder adquisitivo, es decir el 

nivel de gasto, ahorro e inversión. Por el lado del Gasto, se ha relacionado con los 

hábitos de consumo y el acceso a la tecnología, en Inversión se determina que está 

ligada a las características de vivienda y la posesión de bienes. Finalmente, la 

dimensión del Ahorro la relacionamos con la cantidad y el tipo de seguros, así como 

también con la capacidad y decisión de una cierta cantidad de ahorro. 

En la Tabla 91 se analiza al nivel de estratificación social “alta” en el cual el jefe 

de hogar tiene un nivel de educación de post grado ocupando puestos de trabajo como: 

científicos, intelectuales, ejecutivos, legislativos, entre otros. Alcanzando sueldos que 

pueden superar los 2.000,00 USD, este nivel de ingresos les permite a las familias 
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gastar, ahorrar e invertir libremente, en relación al gasto se evidencia que sus hábitos 

de consumo tienen las siguientes particularidades, compran su ropa en centros 

comerciales; están registrados en una red social, tienen correo electrónico personal, e 

internet fijo en sus hogares y han leído libros en los 3 últimos meses. En el acceso de la 

tecnología poseen y usan computadora de escritorio y laptop, y dentro de los hogares 

tienen cuatro o más celulares.  

En la inversión este tipo de hogares cuentan con las siguientes características 

de vivienda el material de las paredes de la casa puede ser de hormigón, ladrillo o 

bloque, el de piso de madera tratada como, parquet, tablón cuentan con dos o más 

cuartos de baño con ducha. Los bienes que poseen son teléfono fijo, refrigeradora, dos 

o más televisores a color, cocina con horno, lavadora, equipo de sonido y hasta 2 

vehículos de uso propio. En cuando a ahorro cuentan con afiliación al IESS, ISSFA, o 

ISPOL. Así como también seguros privados de salud, vida o internacionales y ahorran 

un cierto porcentaje de su sueldo. Finalmente, de acuerdo a ECV4 del INEC (2015) 

demuestra que este estrato social posee mayor cantidad de capacitaciones, y hablan 

algún idioma extranjero.     

Como siguiente tenemos al nivel “medio” donde el jefe del hogar tiene una 

instrucción de secundaria completa, y la actividad económica que desempeña son de 

servicios, comerciantes y operadores de maquinaria y montadores, por lo que los 

sueldos en este tipo de hogares es en promedio 550,00 UDS, lo que les permite 

alcanzar los siguientes gastos, en relación a los hábitos de consumo, la vestimenta 

menos de la mitad de este tipo de hogares compra en centros comerciales los demás 

no pueden hacerlo. Cuentan con internet, correo electrónico personal y pagina social en 

                                                
4 Encuesta de Condiciones de Vida (ECV) encuesta realizada por el INEC para reunir 
información acerca de diferentes aspectos y dimensiones del bienestar de los hogares. Busca 
determinar la cantidad de pobres y el lugar de vivienda, y la razón por lo que lo son. 
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internet. En cuanto a la inversión, las características de sus viviendas de acuerdo al 

material de las paredes son ladrillo o bloque, el piso es de baldosa, cerámica, entre 

otros. Y cuentan con un solo cuarto de baño con ducha.  

Los bienes que poseen son teléfono fijo, refrigeradora, 2 televisores, cocina con 

horno lavadora y equipo de sonido. Por el lado del ahorro el jefe de hogar está afiliado a 

IESS, ISSFA, o ISPOL. Finalmente, el consultor del INEC Cristian Pérez (2011) 

menciona que según los parámetros internacionales la clase media debe tener la 

capacidad de ahorro. Y en nuestro país se puede evidenciar que familias de este nivel 

de estratificación es posible, debido a que los ingresos superan el costo de la Canasta 

Básica Familiar5 que para el 2020 se ubicó en 713,89 USD, en cuanto a la Canasta 

Familiar Vital se ubica en 505,26 USD. Este tipo de canastas son calculadas en base al 

salario básico unificado que en este año se ubica en 400,00 USD. Aun así, no todas las 

familias de clase media pueden ahorrar ni poseen la cultura del ahorro. Tal como se 

indica en la Tabla 92. 

Y finalmente el nivel de estratificación “bajo”. El Jefe de hogar tiene un nivel de 

educación primaria completa, su actividad económica es de servicios, comerciante, 

operadores, o no cuenta con un trabajo, el ingreso que percibe se considera como un 

promedio de 200,00 USD, según Olmedo (2019) analista menciona que el ingreso del 

subempleo en Ecuador bordea los 150,84 USD mensuales. Lo que ocasiona sus 

condiciones de vida no sean las mejores.  Por el lado del gasto, sus hábitos de 

consumo son muy diferentes a los niveles anteriores, debido a que no tienen internet 

fijo, ni mucho menos compran su vestimenta en centros comerciales en el acceso a la 

tecnología, poseen un celular.  

                                                
5 Canasta Básica Familiar representa un conjunto de bienes y servicios que son 
imprescindibles para la satisfacción de necesidades básicas del hogar, compuesto por 4 
miembros con 1,6 perceptores de ingresos, que perciben una remuneración básica unificada 
(INEC, 2020). 
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Las características de su vivienda no son las mejores ya que en material 

predominante de la vivienda es ladrillo, el piso es de tabla sin tratar, cemento o en 

algunos casos tierra, la gran mayoría no cuentan con cuarto de baño con ducha de uso 

exclusivo. En cuanto a los bienes menos de la mitad tiene refrigeradora, y cocina con 

horno, muy pocos tienen lavadora, equipo de sonido y teléfono fijo y solo tiene un 

televisor, solo el 11% de este tipo de hogares tiene afiliación al IESS, ISSFA, o ISPOL, 

como efecto a todas estas limitaciones, la gran mayoría de este tipo de familias puede 

ahorrar. Todo esto se visualiza en la Tabla 93. Se puede evidenciar que las familias de 

este nivel de socioeconómico viven con solo lo necesario, debido a su baja capacidad 

de poder adquisitivo. 

 

El nivel de ingresos de las familias depende principalmente del nivel de 

educación y de la actividad económica del jefe de hogar. Así lo demuestra un estudio 

acerca del impacto de la formación en la redistribución realizado en España por ICSA 

Group y la Salle Universities (2011) concluye que la remuneración de una persona está 

relacionada con su grado de cualificación, es decir por su nivel de preparación, años de 

experiencia y especialización.  

 

Y es así como se evidencia en el presente análisis, siendo el nivel de ingresos 

un factor importante para determinar o establecer la calidad de vida o el nivel de 

estratificación social al que pertenece. Por lo tanto, se evidencia que cuando mayor 

nivel de preparación tenga el jefe de hogar, ocupa puestos de trabajo con una mejor 

remuneración, y en efecto permite a la familia acceder a mayor cantidad y calidad de 

bienes, posee una mayor comodidad en sus hogares, este tipo de familias piensan en el 
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futuro, por lo que administran su dinero de forma que ahorran, y contratan seguros 

privados, esto ocasiona que su calidad de vida sea muy buena. 

 Por lo contrario, cuando el nivel de educación va disminuyendo, la ocupación 

del jefe de hogar también disminuye y el mismo efecto tendrá la remuneración por lo 

tanto en relación directa el nivel de gasto, inversión, y ahorro será más bajo, entonces el 

nivel de vida también disminuye. 
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Tabla 91  

Relación de las dimensiones de Finanzas personales con las del nivel socioeconómico en familias con nivel de estratificación Alto 

Nivel Alto 
 

Ingresos Gasto Inversión  Ahorro 
 

Nivel de 
educación Post grado 

Acceso a 
tecnología 

 Computadora 
de escritorio y 
Laptop; 

 4 celulares 

Características 
de la vivienda 

 Parquet, piso 
flotante, entre 
otros. 

 2 baños con 
ducha.  

Seguros 

 IESS, ISSFA 
o ISSPOL; 

 Salud, vida o 
internacional 
(privado). 

Actividad 
económica 
del hogar 

 Ejecutivos, 
profesionales y 
científicos; 

 Ejecutivos, 
personal 
legislativo; 

 Dirigentes 
empresariales 
públicos y 
privados 
 

Hábitos de 
consumo 

 Compras en 
centros 
comerciales. 

 Internet 
 Correo 

Electrónico 
personal. 

 Página social 
en internet 
Leen libros de 
su interés.  

Posesión de 
bienes 

 teléfono fijo, 
 refrigeradora, 
 2 o más TV a 

color; 
 cocina con 

horno, 
 lavadora, 
 equipo de 

sonido 
 hasta 2 

vehículos de 
uso propio. 

Poseen capacidad de ahorro y 
ahorran una cierta cantidad de 
sus ingresos 

Sueldo $ 2.000  

Nota. Adaptado de (INEC, Instituto nacional de estadisticas y censos, 2011) 
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Tabla 92  

Relación de las dimensiones de Finanzas personales con las del nivel socioeconómico en familias con nivel de estratificación Medio 

Nivel medio 

Ingresos Gasto Inversión Ahorro 
 

Nivel de 
educación Secundaria 

Acceso a 
tecnología 

 Computadora 
de escritorio.  

 2 celulares 

Características 
de la vivienda 

 Baldosa, 
cerámica, entre 
otros. 

 1 baños con 
ducha. 

Seguros 
 IESS, 

ISSFA o 
ISSPOL, 

Actividad 
económica 
del hogar 

 Trabajos de 
servicios, 
comerciantes. 

 Operadores de 
instalaciones 
de maquinaria 
y montadores. 

Hábitos de 
consumo 

 Muy pocos 
compran en 
centros 
comerciales. 

  Internet 
 Correo 

Electrónico 
personal. 

 Página social 
en internet. 

Posesión de 
bienes 

 Teléfono fijo, 
 Refrigeradora, 
 2 televisores a 

color;  
 Cocina con 

horno, 
 Lavadora, 
 Equipo de 

sonido 

Tienen la capacidad de 
ahorrar, pero la 
mayoría de las 
familias no lo hacen. 

Sueldo:  $ 550,00  

Nota. Adaptado de (INEC, Instituto nacional de estadisticas y censos, 2011) 
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Tabla 93  

Relación de las dimensiones de Finanzas personales con las del nivel socioeconómico en familias con nivel de estratificación Bajo 

Nivel bajo 
 

Ingresos Gasto Inversión Ahorro 
 

Nivel de 
educación Primaria 

Hábitos de 
consumo 

Solo acceden a los 
productos básicos. 

Características 
de la vivienda 

 Ladrillo o 
cemento, 

 Tabla sin tratar 
o tierra. 

 La mayoría no 
cuenta con 
baños con 
ducha de uso 
propio. 

Seguros 
solo (11%) 

IESS, ISSFA o 
ISSPOL 

Actividad 
económica 
del hogar 

 Trabajadores, 
de servicios, 
comerciantes, 
operadores o 

 Algunos 
inactivos. 

Acceso a 
tecnología  1 celular 

Posesión de 
bienes 

 No todos 
poseen 
refrigeradora y 
cocina con 
horno. 

 Muy pocos 
tienen lavadora, 
equipo de 
sonido y 
teléfono fijo. 

 1 TV a color 

No ahorran 

Sueldo: $ 200,00 

Nota. Adaptado de (INEC, Instituto nacional de estadisticas y censos, 2011) 
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