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RESUMEN 

 

La presente investigación es un diagnóstico descriptivo que se realizó desde un 

enfoque cuantitativo con el objetivo de determinar los rasgos de la cultura 

organizacional existentes en una muestra de 60 personas que laboran en una 

empresa constructora en la ciudad de Quito. 

 

Para determinar los rasgos de la cultura organizacional se empleó la 

adaptación al español del instrumento sobre cultura organizacional llamada 

Denison Organizational Culture Survey (DOCS) realizada por Bonavia, Prado y 

García-Hernández en 2010. Este cuestionario está compuesto por 60 ítems 

que identifican a su vez a 12 sub escalas agrupadas en 4 dimensiones que 

son: Implicación, Consistencia, Adaptabilidad y Misión. 

 

El resultado del estudio refleja una fuerte cultura organizacional presente en 

una empresa constructora, la cual se puede evidenciar en un nivel óptimo en la 

sub escala de empowerment perteneciente a la dimensión de Implicación. 

 

Esta investigación pretende aportar conocimientos prácticos con respecto a los 

rasgos de la cultura organizacional propuesta por Denison; adicionalmente a 

esto, el desarrollo de evaluaciones periódicas que permitan conocer si la 

cultura se ha mantenido, cambiado o si se requiere algún tipo de refuerzo con 

un enfoque a largo plazo. 

 

Palabras claves: cultura organizacional, rasgos, dimensiones, DOCS 
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ABSTRACT 

 

The current research is a descriptive diagnosis that was made from a 

quantitative approach in order to determine the features of the existing 

organizational culture in a sample of 60 people who working in a construction 

company in the city of Quito. 

 

In order to determine the characteristics of the organizational culture we used 

the Spanish adaptation of the instrument on organizational culture called 

Denison Organizational Culture Survey (DOCS) made by Bonavia, García-

Hernández Prado in 2010. This questionnaire consists of 60 items, grouped in 

12 sub-scales which identify 4 cultural dimensions, namely Involvement, 

Consistency, Adaptability, Mission. 

 

The result of the study depicts a strong organizational culture found in a 

construction company, which is reflected in an optimal level in the sub scale 

empowerment belonging to the dimension of involvement. 

 

The purpose in this research is to provide practical knowledge regarding the 

features of Denison’s proposal on organizational culture; in addition to this, the 

development of periodic assessments to determine whether culture has been 

maintained, changed or if some reinforcement is required on a long-term focus. 

 

Keywords: organizational culture, index, trait or dimensions, DOCS
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1. INTRODUCCION 

 

La definición de cultura organizacional cambia constantemente ya que “cada 

sociedad o nación tiene una cultura que influye en el comportamiento de las 

personas y las organizaciones. La cultura comprende valores compartidos, 

hábitos, usos y costumbres, códigos de conducta, políticas de trabajo, 

tradiciones y objetivos que se transmiten de generación en generación” 

(Chiavenato, 2009, p.120). 

 

La presente investigación buscó realizar un diagnóstico descriptivo de los 

rasgos de la cultura organizacional existentes en una empresa constructora en 

la ciudad de Quito y se dedica a la construcción de diversas obras en lo que 

respecta a ingeniería civil, vial, educativa, hidráulicas/hidrosanitarias, 

hospitalaria, entre otros tantos proyectos los cuales han ido desarrollando en 

sus 60 años de historia institucional. Esto los ha llevado a ser una de las 

principales constructoras del país con un personal que supera las 1000 

personas. 

 

La constructora está delimitada por áreas de trabajo con funciones específicas 

tanto en matriz como en sus diferentes proyectos. Cuenta con departamentos 

bien estructurados que van desde la alta gerencia, la parte administrativa y la 

parte operativa. Al tener un personal que supera las 1000 personas hay 

diferentes tipos de hábitos, costumbres, valores entre otros, los cuales 

confluyen para solucionar problemas y adaptarse en una organización y que al 

ser validadas se traspasan a través de los años a los nuevos miembros. 

 

Estos elementos forman a lo que hoy se conoce como cultura organizacional, 

los cuales han tenido más relevancia en los últimos años, donde las empresas 

han puesto énfasis en sus estudios para comprender el comportamiento de las 

personas dentro de las organizaciones.  
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Para realizar este tipo de estudios fue necesario evaluar los rasgos culturales 

que a su vez no son visibles tales como sus valores, orientación al cambio, 

visión, entre otros aspectos, los cuales fueron medidos a través de un 

instrumento que consta de 60 ítems divididos en 12 sub escalas agrupadas en 

4 dimensiones, que abarcan aspectos tanto individuales como grupales 

dándonos como resultado un enfoque general sobre cómo se encuentra la 

organización en el presente.  

 

Todo lo anterior cumple con el objetivo de conocer más sobre la cultura 

organizacional presente en una empresa constructora basada en la opinión de 

sus trabajadores. 

 

Al tener un diseño descriptivo con un enfoque cuantitativo la muestra final para 

esta investigación fue de 60 personas, en donde se tomó en consideración 

variables sociodemográficas tales como género, edad, instrucción académica y 

cargos que ocupan para tener una visión más amplia sobre cómo estaba 

estructurada dicha empresa, además de resolver una inquietud personal de la 

autora de la presente investigación, la cual se sustenta en un supuesto donde 

las empresas constructoras por el tipo de giro del negocio contratan a más 

personal masculino que femenino. Los resultados arrojaron que la mayoría de 

las personas encuestadas están totalmente o parcialmente de acuerdo con las 

premisas a analizadas. 

 

Esta información contribuirá al conocimiento de la cultura presente en 

empresas enfocadas al área constructiva para tener un primer esbozo sobre 

cómo están constituidas, dado que no se puede generalizar ni dar por hecho 

todas estas investigaciones ya que cada organización tiene su propia cultura 

establecida desde el momento de su creación y reforzada a través de su 

historia.  
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2. MARCO TEÓRICO REFERENCIAL Y DISCUSIÓN TEMÁTICA 

 

Es necesario conocer el concepto de cultura como tal, para luego conocer 

cómo se ha ido desarrollando hasta llegar a definir un concepto de cultura 

organizacional. 

 

2.1.   Conceptos 

2.1.1. Conceptos de cultura 

 

Los principales conceptos de cultura se remontan a estudios basados en la 

sociología y la antropología. A partir de las definiciones de cultura se encuentra 

la siguiente explicación “la cultura puede entenderse como dimensión y 

expresión de la vida humana, mediante símbolos y artefactos; como el campo 

de producción, circulación y consumo de signos; y como una praxis que se 

articula en una teoría. Puede hablarse de cultura urbana, de cultura mediática, 

de cultura popular, de cultura de masas, de cultura letrada” (Szurmuk y McKee, 

2009, pp. 71-72). 

 

El estudio de la cultura ha sido un tema muy estudiado por varios profesionales 

de varias ramas, sin embargo estos autores tienen algunas premisas básicas 

resumidas por Benítez y Garcés (2014, p. 18): 

 

 La cultura es social, es decir que los comportamientos que tienen las 

personas son compartidos por varias personas. 

 

 La cultura no se hereda, se transmite de generación en generación y va 

reforzándose a través de la vida de las personas. 

 

 La cultura es acumulativa, tiene raíces históricas las cuales responden a 

conocimientos y experiencias vividas. 
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 La cultura es dinámica, tiene varias transformaciones a lo largo de la 

historia por lo cual no se la puede ver como detenida en el tiempo. 

 

Todas estas premisas o elementos están conectados entre sí para crear 

cultura. Siguiendo con una definición más actual de este concepto Campo en 

2008 (p.49) en el Diccionario Básico de Antropología menciona “la cultura se 

refiere a todos los estilos de vida, los rituales, las ceremonias, las expresiones 

artísticas y tecnológicas, los sistemas de creencias, los sentidos expresados en 

las relaciones sociales, etc”. 

 

Malinowski (1970, p.42) es quien más se acerca a la definición de cultura 

organizacional; este autor menciona que la cultura   

 

Es el conjunto integral constituido por los utensilios y 

bienes de los consumidores, por el cuerpo de 

normas que rige los diversos grupos sociales, por las 

ideas y artesanías, creencias y costumbres. Ya 

consideremos una y muy simple cultura u otra 

extremadamente compleja y desarrollada, estaremos 

en presencia de un vasto aparato, en parte material, 

en parte humana y en parte espiritual, con el que el 

hombre es capaz de superar los concretos, los 

específicos problemas que lo enfrentan. 

 

La cultura hace posible interacciones sociales que dan sentido a la vida de un 

grupo, que regulan nuestra existencia desde el momento mismo en que 

nacemos hasta cuando dejamos de ser parte de la sociedad sí, nos llega la 

muerte, pero siempre seremos miembros de una sociedad y de una cultura 

(Guerrero, 2002, pp. 51-52). 
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2.1.2 Conceptos de cultura organizacional 

 

Con una definición más clara sobre lo que es la cultura, a partir de los años 70, 

esta empieza a analizarse dentro de las organizaciones. Siguiendo un recorrido 

de la historia sobre esta terminología tenemos a Krieger (2001, p. 328), quien 

en su libro “Sociología de las Organizaciones”, recoge algunos significados y 

connotaciones de cultura en el contexto organizacional:   

 

 Comportamientos observados de forma regular en la relación entre 

individuos, como por ejemplo, el lenguaje empleado y los rituales 

utilizados. 

 

 Las normas que desarrollan los grupos de trabajo, por ejemplo el ir 

vestido de manera casual los días viernes. 

 

 Los valores dominantes aceptados por una empresa, como por ejemplo 

el respeto y la puntualidad. 

 

 La filosofía que orienta la política de una empresa con respecto a sus 

empleados y/o clientes, esto se ve reflejado en su misión, visión y 

objetivos institucionales. 

 

 Las reglas de juego que un recién incorporado debe aprender a manejar 

para ser aceptado como miembro y progresar en la empresa, por 

ejemplo el tener que demostrar algún talento en una reunión fuera del 

horario de trabajo. 

 

 El ambiente o clima que se establece en una empresa por la distribución 

física de sus miembros y la forma en que estos se relacionan con 

clientes u otros terceros, por ejemplo la relación que tienen las personas 

de varios departamentos dentro de la organización.  
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En el texto de Rodríguez (2005, p. 125) cita a Schein quien es el autor que más 

aportes ha dado a este concepto, menciona que: 

 

Cultura organizacional es el patrón de  premisas 

básicas que un determinado grupo inventó, 

descubrió  o desarrolló en el proceso de aprender a 

resolver sus problemas de adaptación externa y de 

integración interna y que funcionaron 

suficientemente bien a punto de ser consideradas 

válidas y, por ende, de ser enseñadas a nuevos 

miembros del grupo como la manera correcta de 

percibir, pensar y sentir en relación a estos 

problemas (Schein, 1988, p.56). 

 

Otro de los aspectos que deben ser tomados en cuenta son los que mencionan 

Robbins y Judge (2009, pp. 551-552); ellos aluden a que es necesario conocer 

la cultura organizacional, refiriéndose a un sistema que es compartido por 

todos los miembros en el cual hay siete características esenciales dentro de 

una organización: 

 

1. Innovación y aceptación al riesgo: es el grado en que se motiva a los 

empleados para que sean innovadores y sepan tomar decisiones 

importantes.  

 

2. Atención al detalle: “grado en que se espera que los empleados 

muestren precisión, análisis y atención por los detalles”.  

 

3. Orientación a los resultados: “grado en que la administración se centra 

en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y los procesos 

usados para lograrlos”. 
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4. Orientación a la gente: “grado en que las decisiones de la dirección 

toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la 

organización”.  

 

5. Orientación a los equipos: “grado en que las actividades del trabajo 

están organizadas por equipos en lugar de individuos”. 

 

6. Agresividad: “grado en que las personas son agresivas y competitivas en 

lugar de buscar lo fácil”. 

 

7. Estabilidad: “grado en que las actividades organizaciones hacen énfasis 

en mantener el status quo en contraste con el crecimiento”. 

 

Esta evaluación de la organización genera un conocimiento completo sobre 

cómo está estructurada la cultura de la organización, es decir, los deberes y los 

derechos que tienen las personas que cumplir de acuerdo a las políticas 

internas con las que se maneja la organización (Robbins y Judge, 2009, p. 

552). 

 

Chiavenato (2009, p. 125) en su texto explica a la cultura organizacional como 

un iceberg, es decir, en la parte superior se encuentra lo visible y observable de 

las organizaciones como los aspectos relacionados con tareas u operaciones 

que se realicen dentro de  la misma. En la parte inferior se encuentra lo no 

visible, lo imperceptible como los aspectos sociales y psicológicos que mueven 

a un grupo de trabajo. Para tener un mayor conocimiento de la cultura que se 

encuentra presente en una organización es necesario conocer los aspectos de 

ambas partes, puesto que entre más profundo sea el estrato más difícil será su 

cambio o modificación. 
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En general se puede mencionar que la cultura es una referencia que nos 

permite tener una idea apegada a la realidad que se vive o que se maneja 

dentro de una organización. 

 

2.2. Inicio de la Cultura Organizacional 

 

El inicio de la cultura organizacional puede darse de diferentes maneras, por 

eso Luthans (2008, pp. 78-79) menciona las siguientes variables: 

 

 Cuando una persona tiene una idea para una nueva empresa. 

 El fundador incluye a una o más personas estratégicas que compartan 

su misma visión, las cuales creen que vale la pena arriesgar dinero, 

tiempo entre otras circunstancias. 

 

Figura 1.  Iceberg de la cultura organizacional. 
Tomado de Chiavenato, 2009, p. 125. 
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 El grupo ya constituido empieza a actuar de manera común para crear la 

organización por medio de la designación del nombre, fondos, obtención 

de los permisos pertinentes, ubicación, misión, visión, objetivos. 

 

 Este último paso es cuando ingresan nuevas personas y comienzan la 

construcción de una historia en común. 

 

2.3. Elementos de la Cultura Organizacional  

 

Como se ha visto anteriormente, una organización está conformada por una 

serie de premisas que hacen que las personas se adapten a un entorno 

específico. La complejidad de estudio de la cultura hace que su explicación sea 

amplia  por lo cual es más factible estudiar ciertos aspectos o ciertos sectores 

que delimiten su variabilidad.  

 

Tomando en consideración lo mencionado por Schein (1988, p.56), la cultura 

se transmite a las personas de diferentes maneras; ya que al no ser tangibles, 

las organizaciones los comunican de las siguientes formas: 

 

 Historias: Robbins (2004, p. 536). explica que cuando los nuevos 

empleados escuchan historias sobre todo tipo de sucesos que han 

pasado dentro de la organización, se crea un presente basado en el 

pasado validando prácticas que se han estado realizando. Estas 

historias se crean a través del tiempo tomando en consideración a los 

fundadores o al primer personal que laboro en dicha organización, por 

ende estos relatos no solo son temporales; pueden ser también 

atemporales. 

 

 Rituales y ceremonias: son actividades repetidas que expresan los 

valores claves de la organización como por ejemplo la celebración de 

navidad cada 23 de diciembre la cual involucra a todos los miembros de 

la organización sin excepción alguna. (Robbins, 2004, p. 536). 
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 Símbolos materiales: es el nivel más superficial, constituye la identidad 

visual de la empresa, los cuales son formados en el exterior por el 

diseño del edificio, su publicidad, sus productos y servicios, entre otros; 

en la parte interior se encuentran aspectos como la forma del diseño o la 

formación de las oficinas, su arreglo individual; esto genera una igualdad 

o diferenciación entre las personas y el comportamiento con las cual se 

manejan dentro de sus horas laborables o fuera de estas  (Chiavenato, 

2009, p. 187). 

 

 Lenguaje: Robbins (2004, p. 538) menciona que las organizaciones y 

sus unidades de trabajo utilizan un tipo de lenguaje, lo cual les permite 

identificarse como miembros de una cultura o a su vez de una subcultura 

que con el tiempo se estabilizan y llega a ser parte importante de la 

comunicación entre personas. 

 

Por su parte Ritter (2008, pp.74-80) menciona otros  elementos que se 

encuentran dentro de la interpretación de la realidad en la que se manejan las 

personas en una organización y son: 

 

 Héroes: son figuras simbólicas que en algún punto de su estancia en la 

organización han aportado con valores que han perdurado a través del 

tiempo y que son ejemplos para los empleados. 

 

 Valores: Ritter (2008, p. 76) menciona que dentro de una organización 

hay diferentes tipos de valores, los cuales se dividen en tres. El primero, 

se refiere a los valores humanos elementales los cuales traspasan 

fronteras y son compartidos por diversas culturas o pueblos, “en general 

tienen fundamentos en la religión, el amor, la libertad y la justicia”. El 

segundo, son los valores estratégicos los cuales “contribuyen a regular 

la tensión de nuestra dinámica social(..)obliga a los individuos a tener 

que optar entre priorizar el valor que le asigna a su propio ego, a su 

autorrealización o aquél asociado al bien común, a la solidaridad”. 
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Tercero, los valores instrumentales “son valores asociados a nuestra 

actualidad y son funcionales a la utilización cotidiana” por ejemplo la 

verdad versus la franqueza. 

 

“Ninguna persona, ningún grupo ni ninguna organización pueden realizar todos 

los valores simultáneamente. Ello nos obliga a seleccionarlos, analizarlos y 

priorizarlos con lo que de hecho estamos aceptando una dinámica de los 

valores” (Ritter, 2008, p.77). 

 

 Supuestos básicos: constituyen el nivel más profundo de la cultura, estos 

aspectos constituyen para Ritter (2008, p.75) aspectos que tienen que 

ver con la realidad actual, con el medio en el que conviven, las personas 

y su manera de actuar y comportarse. 

 

Es importante impartir este conocimiento a las personas que vayan a ingresar a 

la organización, ya que al recibir este proceso en la inducción se obtendrá una 

visión más clara de cómo está estructurada la organización pero lo más 

importante es la alineación con la cultura ya existente; si este proceso es 

exitoso se puede reflejar como ganancia a largo plazo en una disminución del 

ausentismo laboral presente en los primeros meses de trabajo. 

 

2.4. Funciones de la Cultura Organizacional  

 

Ritter (2008, p.56-58) menciona que la cultura organizacional tiene 4 

funciones básicas dentro de una organización y son: 

 

1. La identificación: es una función que hace de “personalidad de la 

organización”. Es una manera de explicar el carácter que tiene una 

organización la cual da una significación personal que dará como 

resultado ese rasgo característico que la diferenciara de la competencia. 
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2. La integración: esta función es un convenio de los supuestos básicos, de 

esta manera se asegura el entendimiento de las cuestiones 

fundamentales de la organización con el personal que labora dentro de 

la misma. 

 

3. La coordinación: es la función que tiene como objetivo el dirigir los 

procesos para la aplicación de las normas y valores que rigen la 

organización, las cuales tienen como fin el hacer que las personas se 

sientan alineadas con las mismas para un mejor cumplimiento de los 

objetivos. 

 

4. Motivación: esta función hace que todo trabajo que realice una persona 

pueda ser el potenciador para que encuentre sentido y pertenencia 

dentro de una organización como fuera de la misma. 

 

2.5. Características de la Cultura Organizacional 

 

La cultura dentro de una organización tiene varias características importantes 

como menciona Luthans (2008, p.75) en su texto: 

 

 Regularidad de los comportamientos observados: se da cuando las 

personas usan cierto tipo de lenguaje, terminología y rituales que han 

sido relacionados con una buena disposición y comportamiento al 

momento de interaccionar con otras personas. Por ejemplo saludarse 

entre sí con un beso en la mejilla y usar un lenguaje informal. 

 

 Normas: existen normas de conducta que direccionan los aspectos 

importantes con los que se manejan dentro de la organización como por 

ejemplo cuanto trabajo de debe realizar al día, al mes o a la semana. 

 

 Valores dominantes: dichos valores toman un papel fundamental dentro 

de la organización por lo cual hay un apoyo y una participación 
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constante de amas partes para que se cumplan y se mantengan a través 

del tiempo. Por ejemplo el bajo índice de accidentes laborales 

presentados dentro del periodo enero-junio de 2015. 

 

 Filosofía: En las organizaciones hay ciertos tipos de reglas o políticas 

donde están especificadas las maneras que tratar a los empleados y/o 

clientes. Por ejemplo, esto puede verse reflejado en su manual de 

normas y funciones que tiene una organización. 

 

 Reglas: Existen ciertos patrones de códigos que manejan las personas, 

los cuales deben ser aprendidos por los nuevos miembros para ser 

aceptados como parte del grupo. Por ejemplo, el salir a la hora del 

almuerzo todos en conjunto. 

 

 Ambiente organizacional: se refiere a la impresión que transmite la 

organización desde su parte externa hasta su parte interna, la cual tiene 

un impacto no solo en el personal que labora sino también con el cliente 

externo y personas ajenas con el mismo. 

 

2.6. Tipos de Cultura Organizacional 

 

Por su parte Chiavenato (2009, p.129) sugiere que hay dos estilos de culturas, 

las cuales tienen como objetivo el lograr un cambio que sea sustentado, flexible 

y adaptable para evitar caos y tensión por lo desconocido tomando en 

consideración su impacto a corto, mediano y largo plazo. 

 

1. Culturas conservadoras versus culturas adaptables: una cultura 

conservadora se caracteriza porque “adoptan y preservan ideas, valores, 

costumbres y tradiciones que no cambian con el tiempo, a pesar de las 

transformaciones del entorno. Se caracterizan por su rigidez y 

conservadurismo”, mientras que una cultura adaptable es flexible al 

cambio lo cual garantiza una modernización en sus procesos o técnicas 
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que sean necesarias para generar innovar tanto interna como 

externamente. 

 

2. Culturas tradicionales versus culturas participativas: la cultura tradicional 

se basan es tener un estilo autocrático dispuesto de manera jerárquica 

con una dirección vertical, de estilo formal y centralizado orientado a una 

trabajo analítico e individualizado, mientras que dentro de la cultura 

participativa se basa en tener un trabajo igualitario, colaborativo con una 

dirección horizontal, de estilo descentralizado e informal lo cual permite 

tener grupos de trabajo autónomos orientados a la innovación. 

 

2.6.1. Cultura Dominante 

 

En el ensayo El papel de la cultura y la comunicación en las crisis 

organizacionales de Horacio Andrade (1996), manifiesta que hay 4 tipos 

básicos de cultura: 

 

Tabla 1. Percepción y manejo de la crisis 

 

 DISFUNCIONAL FUNCIONAL 

 

 

 

              DÉBIL 

 Pocos significados 

compartidos. 

 Heterogeneidad en la 

percepción y acción. 

 Desorientación. 

 Reactividad. 

 Significados 

compartidos. 

 Desorientación. 

 Resistencia al cambio. 

 Aplicación de viejos 

principios a 

situaciones nuevas. 

         

 

 

          FUERTE 

 Pocos significados 

compartidos. 

 Creencia de que lo 

que ha funcionado 

sigue vigente. 

 Significados 

compartidos. 

 Percepción 

homogénea y realista. 
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 Percepción poco 

realista. 

 Pragmatismo. 

 Acciones concertadas 

y planeadas de 

antemano 

Tomado de Andrade, 1996. 

 

Con la explicación anterior se puede mencionar que una cultura dominante es 

una serie de manifiestos que se caracterizan por tener los valores 

jerarquizados en función de su importancia, por ello entre más fuerte sea una 

cultura mayor influencia tendrá entre los miembros del grupo; el resultado será 

un mayor compromiso con los objetivos propios de la persona junto con una 

alineación de los objetivos institucionales. (Ritter, 2008, p. 64). 

 

2.6.2. Subcultura 

 

Para Luthans (2008, p.77) “una subcultura es una serie de valores que 

comparte una minoría” los cuales son el resultado de problemas o experiencias 

en el que intervienen los miembros de la organización. Cabe destacar que una 

organización está formada por varios tipos de subculturas las cuales pueden 

definirse por una designación de departamentos o por separaciones 

geográficas. Un ejemplo claro de subcultura se lo encuentra en las empresas 

donde su matriz y sus sedes se encuentran en diversos sitios, estos pueden 

ser dentro de misma  ciudad o como fuera de la misma. A pesar de encontrarse 

en diversos sitios sus bases y normas de comportamiento y trabajo son 

similares. 

 

Rescatando su lado positivo se puede mencionar que la subcultura ayuda a los 

miembros de un grupo a resolver problemas específicos dando sustento a la 

cultura dominante y sus valores manteniendo un equilibrio o armonía dentro del 

lugar de trabajo.  

 

Por otra parte Ritter (2008, p. 71) menciona 4 tipos de culturas más 

generalizadas, las cuales van desde lo más estable hacia lo más flexible: 
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1. Cultura burocrática: se da énfasis a estructuras jerárquicas, lineamiento 

de reglas y formalidades en sus procesos. Cuando se maneja este tipo 

de cultura todo trabajo a ser desempeñado se lo debe realizar a través 

del cumplimiento de manuales o procesos que estén pre establecidos.  

 

2. Cultura de clan: “se privilegia la tradición, la lealtad, el compromiso 

personal, la amplia socialización, el trabajo en equipo, la 

autodeterminación e influencia social y exige ir más allá del intercambio 

trabajo-salario” (Ritter, 2008, p. 71). En este tipo de cultura se aumenta 

la importancia de los miembros más antiguos como modelos a seguir de 

los nuevos integrantes. Se apoya mucho en ritos, leyendas y héroes que 

han marcado un antes y después dentro de la organización.  

 

3. Cultura emprendedora: este tipo de cultura se identifica por un alto nivel 

de creatividad, dinamismo a grandes riesgos que se presentan 

continuamente en una organización. Dentro de la cultura emprendedora 

se da énfasis a la iniciativa que tengan los miembros del grupo en la 

toma de decisiones. 

 

4. Cultura de mercado: en este tipo de cultura se buscan metas que sean 

medibles y realizables enfocándose en la parte financiera o de mercado. 

Cabe mencionar que no hay una alineación de la persona con la filosofía 

ni objetivos que se ha planteado la organización en un principio, se 

encuentra más individualismo que colectivismo. 

 

2.7.  Transmisión  de la Cultura 

 

Cuando se inicia una cultura organizacional y la misma empieza a 

desarrollarse, existen varias maneras de transmitirla como se ha detallado 

anteriormente, este proceso se llama socialización y empieza de la siguiente 

manera; primero, en la etapa antes del ingreso; se selecciona a un nuevo 

candidato el cual se presenta con diversos valores, actitudes, temperamento y 
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expectativas sobre la organización y el nuevo cargo, aquí se pone a manifiesto 

si dicha persona tiene similitudes con la filosofía de la empresa, en caso de no 

ser así se procede a descartar dicha solicitud; segundo, en la etapa del 

encuentro; el nuevo miembro conoce en una idea leve cómo es la organización, 

aquí es donde se afronta el riesgo de no sentirse a gusto con la misma y 

declinar la propuesta; tercero, en la etapa de metamorfosis; es  cuando la 

persona decide formar parte de la organización, empieza una internalización de 

los valores, la filosofía, normas y reglas para acomodarse y sentirse parte del 

grupo o la nueva familia laboral dando como resultado una alineación entre 

ambas partes (Ritter, 2008, p.80). 

 

2.8.   Socialización y mantenimiento de la cultura 

 

Chiavenato (2009, pp. 137-138) en su texto menciona cuando ya se conoce 

mejor la cultura organizacional con la que se maneja una organización es 

ineludible tener prácticas que fomenten la aceptación de factores clave para 

que la cultura se conserve por sí misma. Por lo cual él propone 7 métodos de 

socialización: 

 

1. Selección de los nuevos integrantes: este paso consiste en seleccionar a 

nuevos aspirantes a un puesto específico; las personas a cargo de este 

proceso deben utilizar herramientas que permitan identificar en un 

primer escaneo ciertos rasgos específicos como la puntualidad, respeto, 

entre otros; para conocer de primer plano si son o no adecuados para el 

tipo de cultura existente en la organización. 

 

2. Integración al puesto: cuando ya se ha seleccionado a la persona idónea  

viene la inducción al puesto de trabajo, dentro del cual se explica cómo 

se maneja la organización, el trato hacia sus superiores o pares, entre 

otros aspectos; lo idóneo sería hacer un ejercicio en donde a través de 

la experiencia conozcan y se adapten a las condiciones de trabajo. 
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3. Capacitación en el puesto: el autor menciona que la persona debe 

adaptarse a su puesto reforzando sus habilidades y conocimientos para 

que tenga un mejor desempeño. 

 

4. Evaluación del desempeño y recompensas: una vez que la persona ya 

lleve algún tiempo dentro de la organización se realiza una valoración de 

su desempeño, dentro de la cual se puede utilizar diferentes métodos de 

evaluación los cuales pueden dar una valoración individual o grupal 

generando una recompensa. 

 

5. Adhesión a los valores de la organización: en este paso se asegura la 

permanencia, la confianza y consideración que tenga la persona hacia la 

organización dando lugar a una alineación de los valores 

organizacionales con los personales. 

 

6. Refuerzo de historias y folklore organizacional: las historias que 

mantienen viva la esencia de la organización deben ser reforzadas a 

través de moralejas, relatos o anécdotas con el fin que se conserven a 

través de los años o las generaciones. 

 

7. Reconocimiento y promoción: las personas que logran reconocimiento y 

promoción al haber realizado sus tareas eficazmente son vistas como 

ejemplo para sus pares por su buen desempeño en sus funciones. 

 

2.9. Aspectos Socio-Culturales en el contexto latinoamericano y 

ecuatoriano 

 

Como se ha venido mencionando anteriormente cada país, región o sector 

tiene su propia cultura; lo que ha permitido este hecho es la historia particular 

que tiene cada pueblo, dando como resultado que se identifiquen rasgos 

característicos del mismo. Estos aspectos se encuentran interrelacionados 

formando un todo integral (Benítez y Garcés, 2014, p. 18). 
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Tanto la cultura latinoamericana como la ecuatoriana han sido creadas a través 

de su primer asentamiento en el continente, pasando por la conquista española  

llegando a  la época de la colonia,  dando como resultado la época de la 

república  hasta llegar a la actualidad. Todas estas situaciones han dado como 

resultado en un cúmulo de formas de pensar y actuar que se ven reflejadas en 

las actividades cotidianas que realizan las personas.  

 

Algo para tomarse a consideración son otros “principios en torno a los cuales 

las personas se agrupan. Entre estos principios tenemos el parentesco, el 

género, la edad, el ciclo vital, las asociaciones voluntarias, la localidad, y 

cuando hay una desigualdad institucionalizada, las castas y las clases sociales” 

(Benítez y Garcés, 2014, p.25). Cuando se es parte de cualquiera de estos 

grupos implica una creación de nuevos vínculos, los cuales regulan en cierta 

medida actitudes, comportamientos,  deberes y derechos los cuales 

dependerán del sitio en donde se encuentren. 

 

Para Osvaldo Hurtado (2012, p.19) “Los valores culturales de los pueblos no 

son inmutables, ni tampoco inherentes a una raza a un culto religioso o a una 

clase social. Costumbres, creencias y actitudes inconvenientes pueden cambiar 

gracias a transformaciones de las estructuras socioeconómicas…políticas y 

jurídicas”.                   

 

El desconocimiento de la relación entre las personas y las organizaciones ha 

llevado a que algunas culturas organizacionales sean reproducidas e 

implementadas basándose en modelos extranjeros, sin embargo nunca son 

institucionalizadas de la misma manera que tuvieron en su lugar de origen. 

Como el modelo no puede ser culpado, se busca la fuente del problema en las 

propias personas denominándolas como flojas, ineficientes, poco 

comprometidos, paternalistas, entre otros adjetivos. Por eso es importante 

tomar en cuenta que para que exista un cambio en la cultura se debe tomar en 

consideración a la cultura ya existente (Rodríguez, 2005, pp. 127-128). 
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2.10. Investigaciones sobre  cultura organizacional 

 

Los siguientes estudios recopilan todos los aspectos antes mencionados. Se 

tomaron en consideración casos en los cuales se realizan estudios sobre la 

cultura organizacional en lengua castellana. Como por ejemplo, en un estudio 

de caso de Villarreal, Villareal y Briones (2012, pp. 1-7) se menciona el 

diagnóstico de la cultura organizacional realizado en un Hospital de Zona en 

Durango (HGZMF No.1). Para tal efecto se empleó el modelo propuesto por 

Cameron y Quinn, el cual identifica cuatro tipos de culturas organizacionales. 

Esta investigación dio como resultado ofrecer información para el sustento de 

futuras acciones que permitan obtener mejores resultados; consideran que un 

aspecto básico de la organización es su cultura, más aún si, como en este 

caso, se prestan servicios proporcionados por personas para personas, por lo 

que es importante considerar lo que creen, sienten y valoran los miembros del 

HGZMF No.1. 

 

A su vez, dentro de una empresa de origen japonés radicada en México, se 

realizó un estudio sobre la relación entre la cultura y los valores 

organizacionales; para esta investigación se utilizó el instrumento denominado 

Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI), el cual mide 

características principales, administración de empleados, cohesión en la 

organización y énfasis estratégico. Las conclusiones establecen que sí hay una 

relación entre la cultura y los valores organizaciones de los trabajadores, es 

decir, hay una preocupación por las personas mediante la importancia de los 

valores como la tolerancia, bienestar o la solidaridad (Castellanos y Rojas, 

2013, p. 12-17). 

 

En un estudio que realizó Aguilar (2009, pp. 1-16) en la ciudad de México sobre 

el diagnóstico de la cultura organizacional o las culturas de la cultura dentro de 

un recinto policial, los resultados obtenidos dentro del área de comunicación 

interna fue la existencia de una comunicación descendente, reprimida; en el 

área de elementos del clima organizacional existe un alto grado de 
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inconformidad con respecto al manejo administrativo, horarios, salarios, entre 

otros, la conclusión final a la que llegan es que, si se tiene una construcción de 

visión compartida por los niveles directivos, se reduciría los principales 

problemas detectados tales como el clima, la comunicación, el estilo de 

liderazgo, la motivación, y la simbología. 

 

Por otro lado, una aproximación al concepto de cultura organizacional, en la 

cual se busca desarrollar una comprensión de este concepto con el fin de hacer 

evidente el carácter instrumental de cultura aplicado a las organizaciones, 

menciona como conclusión que desde esta perspectiva, para analizar la cultura 

organizacional, esta se debe situar en un contexto donde las organizaciones 

estén inmersas. Además que las prácticas y discursos que circulan, en la 

medida en que son hegemónicos, se convierten en posibilitadores de sentido, y 

como tal, tienen efectos sobre los hábitos de comportamiento y de pensamiento 

de las personas (García, 2005, pp. 1-12). 

 

Entre las investigaciones que se realizaron en empresas Argentinas por parte 

de Omar y Florencia en 2010 (pp. 79-92) se determinó que las prácticas 

organizacionales se vinculan  estrechamente con el origen de la organización. 

En este sentido, las empresas nacionales argentinas se caracterizan por la 

implementación de prácticas orientadas al empleado y a los sistemas rígidos de 

manejo de sus recursos humanos. 

 

Adicionalmente, es importante destacar un estudio de caso sobre cultura 

organizacional: la aproximación sectorial en Bogotá realizada por Roldán y 

Bray (2012, pp. 1-24), la cual toma el instrumento de Daniel Denison y sus 

asociados, denominada DOCS; la cual también será usada en este plan de 

titulación. Las conclusiones a las que llegaron fueron las siguientes: primero, 

los perfiles de cultura organizacional de los diversos sectores son bastante 

parecidos. Las variables de cultura organizacional de los sectores son 

diferentes; como segundo punto se concluye que el involucramiento y 

adaptabilidad son importantes para estimular la creatividad, misión y 



22 

 

 

 

consistencia, para que la ejecución y la implementación den como resultado la 

innovación en las organizaciones. 

 

A través del recuento de varias investigaciones realizadas en España, y en 

algunos países de América, se puede concluir en que la comunicación que 

tiene la organización es muy importante para la adaptabilidad del personal. 

 

2.11. Rasgos o dimensiones culturales del instrumento de Denison 

 

Para el estudio de la cultura organizacional se toman en consideración varios 

puntos a medir; por ende, es importante mencionar las 4 dimensiones o rasgos 

culturales compuestos por 12 subescalas o índices traducido por Bonavia, 

Prado y García-Hernández (2010, pp. 3-5) y son los siguientes: 

 

a) Implicación (Involvement) 

Las organizaciones crean en los empleados un sentido de pertenencia y 

responsabilidad, donde prevalece el compromiso con su trabajo y como esta 

afecta en las metas organizacionales.  En el cuestionario, estos aspectos están 

medidos por las tres subescalas siguientes: 

 

• Empowerment: Las personas tienen libertad de tomar decisiones, lo cual 

genera iniciativa, jurisdicción y capacidad de saber cómo administrar su trabajo. 

Esto crea un sentido de pertenencia y responsabilidad. 

 

• Trabajo en equipo (Team Orientation): El trabajo puede desarrollarse a través 

de un equipo en donde se alcanzan objetivos a través de metas comunes, en el 

que surjan ideas creativas. 

 

• Desarrollo de capacidades (Capability Development): Las organizaciones 

constantemente asignan recursos en el desarrollo de habilidades que tienen 

sus empleados con el objeto de mejorar su competitividad y área de trabajo. 
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b) Consistencia (Consistency) 

Las personas tienden a estar caracterizadas por un conjunto de valores, 

símbolos y comportamientos, los cuales están entendidos por los miembros de 

una empresa. Las organizaciones que tienen un sistema basado en el apoyo 

tienden a tener empleados comprometidos con bases de coordinación, 

integración interna como de estabilidad apoyada en el acuerdo mutuo. Este 

rasgo cultural es medido a través de tres índices que son: 

 

• Valores centrales (Core Values): Las personas que laboran en una 

organización comparten una gama de valores los cuales generan identidad.  

 

• Acuerdo (Agreement): Las personas que logran acuerdos en situaciones 

críticas reflejan la habilidad de llegar a una conciliación mediante un diálogo 

abierto donde se mejore las diferencias.  

 

• Coordinación e integración (Coordination and Integration): Una o varias 

unidades de trabajo son aptas para laborar en conjunto con el fin de alcanzar 

objetivos comunes. 

 

c) Adaptabilidad (Adaptability) 

Las organizaciones adaptables toman riesgos, aprenden de sus errores y a 

través de su experiencia generan cambios que aumentan las posibilidades de 

crecimiento y desarrollo para llegar a cumplir metas y objetivos. Esta dimensión 

cultural se mide por medio de tres subescalas: 

 

• Orientación al cambio (Creating Change): La organización es capaz de crear 

formas de adaptación a nuevos espacios que permitan generar nuevas ideas 

así como tener nuevos enfoques con el fin de predecir nuevos cambios. 

 

• Orientación al cliente (Customer Focus): La organización que comprende y 

reacciona a los requerimientos de sus clientes reflejan su grado de satisfacción 

y compromiso con ellos. 
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 • Aprendizaje organizativo (Organizational Learning): La organización que 

capta señales del entorno basadas en sus éxitos o fracasos logran tener 

oportunidades que a su vez generan nuevas competencias para innovarse y 

desarrollarse. 

 

d) Misión (Mission) 

Las organizaciones con un sentido de misión proporcionan una clara dirección 

que ayuda a definir un adecuado curso de acción entre las personas y la 

organización, las cuales permitan cumplir metas y objetivos estratégicos para 

contribuir a corto y largo plazo con la creación y fomentación del compromiso 

organizacional. Los tres índices que componen esta dimensión son: 

 

• Dirección y propósitos estratégicos (Strategic Direction and Intention): La 

organización muestra de manera transparente su propósito estratégico dejando 

claro como sus empleados aportan en el crecimiento de la organización. 

 

• Metas y objetivos (Goals and Objectives): Un conjunto claro de metas y 

objetivos  se pueden relacionar con la misión, visión y la estrategia que ayude a 

fomentar una dirección clara del trabajo. 

 

• Visión (Vision): La visión significa que la organización tienen una perspectiva 

compartida sobre como desea verse en el futuro, esto le da un propósito y 

viene a ser la razón de ser de la empresa. 
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Figura 2. Denison’s Model Of Organizational Culture 
Tomado de Denison, 2015, p. 5. 
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3. OBJETIVOS 

 

3.1.   Objetivo General 

 

Determinar los rasgos de la cultura organizacional existente en una empresa 

constructora en la ciudad de Quito. 

 

3.2. Objetivos Específicos 

 

Identificar el nivel de implicación cultural presente en una empresa constructora 

en la ciudad de Quito. 

 

Explorar el nivel de consistencia cultural presente en una empresa constructora 

en la ciudad de Quito. 

 

Describir el nivel de adaptabilidad cultural presente en una empresa 

constructora en la ciudad de Quito. 

 

Determinar el nivel de misión cultural presente en una empresa constructora en 

la ciudad de Quito. 

 

3.3. Pregunta de Investigación  

 

¿Cuáles son los rasgos culturales existentes en una empresa constructora en 

la ciudad de Quito? 
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4. MÉTODO 

 

4.1.   Tipo de diseño y enfoque 

4.1.1.    Diseño 

 

La presente investigación tiene un diseño descriptivo. “Los estudios 

descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y los 

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 

fenómeno, es decir, miden, evalúan  o recolectan datos sobre diversos 

conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a 

investigar”(Hernández, Fernández y Baptista, 2006, p.104).  

 

Para la presente investigación se asignó un tiempo específico para su 

ejecución, dentro de la cual se recolecto la información de la muestra entre los 

meses de mayo y junio de 2015.   

 

4.1.2.   Enfoque 

 

El enfoque de esta investigación es de tipo cuantitativo, dado que se “utiliza la 

recolección y análisis de datos para contestar preguntas de investigación y 

probar hipótesis establecidas previamente” (Gómez, 2006, p. 60), dentro de la 

cual se hará uso de estadística y de medición tipo numérica. En el caso de esta 

investigación se utilizó un test, que sirvió para la recolección de datos. 

 

4.2. Muestreo/Participantes 

 

La muestra está conformada por el número de personal que labore dentro de la 

empresa que cumpla con las siguientes características: género masculino y 

femenino, formación académica mínima de bachillerato, además, de haber 

permanecido por un período no menor de un año en cargos tales como 

Gerencia, Departamento de Estructuras, Departamento de Seguridad Industrial, 

Personal Administrativo, Departamento de Bodega y Mantenimiento y parte del 
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personal operativo que cumpla con los criterios antes mencionados, dentro de 

una empresa constructora en la ciudad de Quito.  

 

De tal manera que, esta investigación tiene un tipo de muestreo no 

probabilística, dado que “la elección de los elementos no depende de la 

probabilidad, sino de causas relacionadas con las características de la 

investigación” (Hernández et al., 2006, p. 241). 

 

La variables sociodemográficas, fueron destacadas, ya que se dio una 

diferenciación de las percepciones en variables como, género, edad, 

instrucción académica y  cargos que ocupan.  

 

Tabla 2. Criterios de inclusión y exclusión de la muestra 
 

Criterios de inclusión Criterios de exclusión 

- Participantes de ambos sexos. 

 

- Tener formación académica 

mínima de bachiller. 

 

- Ocupen cargos administrativos 

y operativos en la empresa 

constructora. 

 

- Permanencia en el cargo 

designado por un periodo no 

menor a un año. 

- Personal con discapacidad alta 

diagnosticada en la parte 

cognitiva. 

 

- Personal femenino que esté en 

periodo de gestación. 

 

 

4.3. Recolección de datos 

 

Para la recolección de datos se utilizará una Adaptación al español del 

instrumento sobre cultura organizacional de Denison y colaboradores, llamada 

Denison Organizational Culture Survey (DOCS). (Anexo 1) 
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“Este cuestionario, compuesto por 60 ítems 

que identifican 12 tipos culturales, que a su vez se 

agrupan en cuatro dimensiones, ha demostrado su 

influencia para aumentar la efectividad 

organizacional” (Bonavia et al., 2010, p. 1). 

 

En su adaptación al español realizada por Bonavia, Prado y García-Hernández 

en 2010, no hubo cambios en su estructura como tal,  lo que si hubo fue 

sinónimos en algunas palabras para un mejor entendimiento al lenguaje 

español. 

 

Tabla 3. Cuadro de dimensiones de DOCS 

Variable Dimensión Sub escalas Ítems 

 

Denison 

Organizational 

Culture Survey 

 

Implicación 

Empowerment 

Trabajo en equipo 

Desarrollo de capacidades 

1 a la 5 

6 a la 10 

11 a la 15 

 

Consistencia 

Valores centrales 

Acuerdo 

Coordinación e integración 

16 a la 20 

21 a la 25 

26 a la 30 

 

Adaptabilidad 

Orientación al cambio 

Orientación al cliente 

Aprendizaje organizativo 

31 a la 35 

36 a la 40 

41 a la 45 

 

 

Misión 

Dirección y propósitos estratégicos  

Metas y objetivos. 

Visión 

46 a la 50 

 

 

51 a la 55 

56 a la 60 

 

De igual forma está conformada por una escala de Likert de 5 puntos como se 

plantea en la siguiente tabla 4:  
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Tabla 4. Escala de Likert DOCS 

Respuestas Valor Numérico Asignado 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Indiferente 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

 

En cuanto a los datos psicométricos, el Alfa de Cronbach en las dimensiones 

son las siguientes: implicación (α=0,90), consistencia (α=0,87), adaptabilidad 

(α=0,87) y misión (α=0,93) (Bonavia, Prado y García-Hernández 2010, p. 24). 

Para la utilización de esta escala, se contó tanto con la autorización de Denison 

el autor original como de Bonavia, quien fue una de las personas que realizaron 

la adaptación al español de este instrumento. 

 

Para cada sub escala en su respectiva dimensión se procederá a sumar cada  

5 preguntas las respuestas asignadas con valores que van desde 5 (totalmente 

de acuerdo) hasta 1 (totalmente en desacuerdo). Dichos valores pueden tener 

un mínimo de 0 puntos hasta un máximo de 25 puntos por cada sub escala. 

Una vez obtenidos los resultados se procede con el análisis de la estadística 

correspondiente. 

 

4.4. Procedimiento 

 

1. Con la primera empresa con la que se había hecho el contacto 

inicialmente se realizó el primer acercamiento a la muestra por medio del 

contacto de la alta gerencia de la empresa constructora, con una 

posterior reunión con los gerentes para resolver inquietudes y solicitar 

los permisos respectivos. La misma respondió de manera positiva en 

realizar la aplicación de este instrumento a sus trabajadores. Sin 

embargo posteriormente por problemas internos de la empresa muchas 

personas que laboraban decidieron renunciar por lo cual el número de la 
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muestra bajó considerablemente, razón por la cual se hizo contacto con 

otra empresa del mismo giro del negocio, misma que se mostró muy 

entusiasmada en colaborar en esta investigación, y se procedió de 

manera similar a la anterior empresa acordando una visita para la 

aplicación de los instrumentos. (Anexo 4) 

 

2. Una vez otorgada la autorización de la nueva empresa se procedió a 

acordar un lugar, fecha y hora específica para realizar la prueba piloto a 

un total de 10 personas para comprobar que la dialéctica vaya de 

acuerdo con el lenguaje del país. Esto sirve para calcular la confiabilidad 

inicial y de ser posible, la validez del instrumento a utilizar. (Hernández 

et al., 2006, p. 306). (Anexo 5 y 7) 

 

Conjuntamente al instrumento se le agregó una sección en que se 

requirió datos de género, edad, escolaridad y puesto que ocupa para un 

posterior análisis. Finalmente tras la aplicación se comprobó que 

algunas palabras eran poco claras, ya que al ser un test adaptado en 

España contiene terminologías diferentes a las del país, por lo cual se 

procedió a cambiar términos usados en el Ecuador. (Anexo 8) 

 

3. Al ser una empresa constructora, tiene personal en diferentes obras 

tanto  en provincias como dentro de la misma ciudad, por lo cual me 

asignaron además de la matriz de la empresa ir a 5 obras que se 

encontraban dentro del distrito para recabar la información requerida. 

Con lo cual se contactó con cada Superintendente de Obra, para fijar 

una hora y fecha para la aplicación del instrumento. Una vez coordinado 

los puntos anteriores se precedió a aplicar el instrumento que mide 

cultura organizacional DOCS, las instrucciones que se dieron fueron las 

siguientes: 

 

“El siguiente cuestionario tiene como finalidad el determinar los 

rasgos de cultura organizacional existente dentro de una empresa 
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constructora en la ciudad de Quito. Para completar el cuestionario 

conteste qué tan de acuerdo o desacuerdo esta con el enunciado 

marcando con una X en la casilla correspondiente. Si tiene alguna 

inquietud o duda por favor levante la mano. Resulta conveniente 

mencionar que la información suministrada será utilizada con fines 

académicos y estrictamente confidenciales. Sea lo más honesto 

posible en sus respuestas. Gracias por su colaboración.” (Anexo 8) 

 

4. Una vez recolectada toda la información del instrumento se procedió a 

ingresar toda la información en el programa estadístico (SPSS) y en 

Microsoft Office Excel 2010 ejecutando los análisis respectivos.  

 

4.5. Plan de análisis de datos 

 

Una vez recolectados los datos obtenidos en el instrumento y el procesamiento 

de los mismos se inició el análisis de la información por medio de un análisis 

estadístico, en donde se emplearán programas tales como: 

 

1. Microsoft Office Excel 2010 

 

2. Programa Statistical Package for the Social Scienses (SPSS), el cual es 

un esquema estadístico, que permite trabajar con bases de datos, 

generando análisis de las mismas.  

 

3. A su vez se empleó estadística descriptiva que permitió describir los 

datos y puntuaciones obtenidas, las técnicas estadísticas que se 

utilizaran son:  

 Medidas de tendencia central: media. 

 Medidas de dispersión: desviación estándar, valor mínimo, valor 

máximo. 

 

4.  Para cada una de las variables a medir, se utilizará barras de gráficos. 
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5. RESULTADOS 

 

La muestra final estuvo conformada por 60 empleados que laboran en una 

empresa constructora tanto en su matriz como en las 5 obras que se 

encuentran dentro del Distrito Metropolitano de Quito.  

 

5.1. Datos demográficos 

Los datos demográficos obtenidos fueron los siguientes: 

 

Tabla 5. Distribución de la muestra por edad 

Rango de edad Frecuencia Porcentaje 

Intervalo 18-25 años 9 15% 

Intervalo 26-40 años 31 52% 

Intervalo 41-60 años 18 30% 

Intervalo 61-75 años 2 3% 

Total 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En este gráfico se observa que el personal de la empresa en lo que respecta a 

la variable edad se ubica en mayor porcentaje en un rango de 26 a 40 años 

siendo un 52% del total, mientras que en menor porcentaje con un 3% se 

encuentran las personas que oscilan entre los 31 a 75 años, dando como 

resultado que esta empresa se enfoca en contratar a personal joven. 

 

Figura 3. Distribución de la muestra por edad. 
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Tabla 6. Distribución de la muestra por género 

Género Frecuencia Porcentaje 

Hombre 45 75% 

Mujer 15 25% 

Total 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como se puede observar en la tabla y figura de las 60 personas encuestadas, 

45 corresponden al género masculino con un 75% mientras que 15 

corresponden al género femenino con un 25%. Resaltando que en este giro de 

negocio hay más hombres que mujeres.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Distribución de la muestra por género.  
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Tabla 7. Distribución de la muestra por antigüedad 

Antigüedad Frecuencia Porcentaje 

Intervalo 1 a 5 años 14 23% 

Intervalo 6 a 15 años 21 35% 

Intervalo 16 a 25 años 12 20% 

Intervalo 26 a 35 años 5 8% 

Intervalo 36 a 45 años 8 14% 

Total 60 100% 

 

 

 

 

 

 

Con respecto a la antigüedad en la organización, se puede apreciar que un 

35% lleva laborando entre un rango de 6 a 15 años, mientras que el porcentaje 

más bajo sería un 8% que representa a las personas que llevan laborando en 

un periodo de 26 a 35 años. Con esto se puede deducir que las personas si 

tienen fidelidad a la empresa. 

 

 

 

 

 

Figura 5. Distribución de la muestra por antigüedad.  
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Tabla 8. Distribución de la muestra por escolaridad 

Instrucción 
Frecuencia Porcentaje 

Bachiller 31 52% 

Universitario 27 45% 

Maestría 2 3% 

Total 60 100% 

 

 

 

 

 

 

Al contemplar la tabla y figura con frecuencia del grado de instrucción, se 

evidencia que la mayoría del personal representado con un 52% posee un nivel 

académico de bachiller únicamente, donde un 45% del personal posee un título 

universitario mientras que un 3% posee un título de cuarto nivel como 

maestrías. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6. Distribución de la muestra por instrucción. 
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Tabla 9. Distribución de la muestra por unidades de trabajo 

Unidad Frecuencia Porcentaje 

Alta Gerencia 4 7% 

Estructuras 22 37% 

Seguridad Industrial 2 3% 

Administrativo 16 27% 

Bodega, Mensajería 5 8% 

Personal Operativo 11 18% 

Total 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura anterior se muestra que el 37% del personal trabaja en 

estructuras, es decir trabajan en obra, mientras que el 27% del personal trabaja 

en la parte administrativa; en esta unidad se encuentra Recursos Humanos, 

Contabilidad, Adquisición y Requerimientos, entre otros departamentos. 

Contrastando se encuentra la unidad de Seguridad Industrial con el 3% de 

personal. 

 

 

Figura 7. Distribución de la muestra por unidades de trabajo. 
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5.2. Dimensiones de la cultura organizacional 

 

A continuación se mostrarán los resultados del total de la muestra en cada una 

de las dimensiones que analiza el instrumento DOCS.  

 

Para el análisis de resultados: 

1. Para sacar la frecuencia se realizó un conteo de cuantas personas se 

mostraban en total desacuerdo hasta llegar al total acuerdo (tomar en 

cuenta que es una escala de Likert con 5 opciones posibles de 

respuesta). 

2. Posterior a esto se procedió a sumar los valores anteriores los cuales no 

pueden sobrepasar las 300 respuestas posibles (se multiplica las 60 

personas encuestadas con 5 preguntas asignadas para cada 

dimensión). 

3. Se saca el promedio el cual vendría a ser el número posible de personas 

que respondieron en base a la escala de Likert, este valor no debe 

superar a las 60 personas encuestadas. 

4. Para obtener finalmente el porcentaje se divide el valor de cada 

frecuencia para las 300 respuestas posibles. 

 

Cabe aclarar que por cada sub escala se presentará un cuadro estadístico, el 

cual no tiene ningún tipo de análisis o relación con lo que se está estudiando 

más bien es un sustento estadístico de la información obtenida. 

 

5.2.1. Dimensión Implicación  

Como se muestra en el modelo, la dimensión de Implicación consta de tres sub 

escalas o índices que son empowerment, trabajo en equipo, desarrollo de 

capacidades. 

 

Esta dimensión se enfoca en cómo las organizaciones crean un sentido de 

pertenencia y responsabilidad para generar un mayor compromiso individual y 

organizacional 
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Tabla 10. Resultados de la sub escala Empowerment 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

En desacuerdo 10 2 4% 

Indiferente 25 5 8% 

De acuerdo 151 30 50% 

Totalmente de acuerdo 114 23 38% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En esta sub escala de Empowerment, las personas tienen libertad de tomar 

decisiones sobre cómo gestionar su trabajo, dándoles sentido de pertenencia, 

iniciativa y responsabilidad. 

 

Del total de la muestra se puede determinar que el 38% que es equivalente a 

23 personas están totalmente de acuerdo con este índice, el 50% equivalente a 

30 personas están de acuerdo, el 8% equivalente a 5 personas se encuentran 

indiferentes a este tipo de cambios mientras que el 4% equivalente a 2 

personas se muestran totalmente en desacuerdo en esta sub escala.  

 

 

Figura 8. Resultados de la sub escala Empowerment. 



40 

 

 

 

Por lo cual, se puede mencionar que si se agrupan las respuestas totalmente 

de acuerdo y de acuerdo nos da un  total de un 88% representado por 53 

encuestados logran tomar decisiones no solo de su puesto sino de otros 

siempre y cuando sea informada la decisión tomada a una instancia superior. 

 

Tabla 11. Cuadro estadístico de la sub escala Empowerment 

 

 

 

 

 

 

 

La tabla 11 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala 

empowerment en su dimensión implicación, la cual arrojó una media de 21,15 y 

una desviación estándar de 2,46. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Empowerment Puntuación 

Mínimo 12 

Máximo 25 

Media 21,15 

Desviación Estándar 2,46 
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Tabla 12. Resultados de la sub escala Trabajo en Equipo 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

En desacuerdo 4 2 1% 

Indiferente 32 6 11% 

De acuerdo 146 29 49% 

Totalmente de acuerdo 117 23 39% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La sub escala de Trabajo en Equipo consiste en que un grupo de trabajo pueda 

desarrollar su potencial a través de metas comunes. 

 

La tabla 12 muestra la sub escala de trabajo en equipo la cual presenta un 39% 

que es equivalente a 23 personas se encuentran totalmente de acuerdo, el 

49% equivalente a 29 personas se encuentran de acuerdo, el 11% equivalente 

a 6 personas se muestran indiferentes a este índice mientras que el 1% 

equivalente a 2 personas se muestran en desacuerdo con esta sub escala. 

 

Figura 9. Resultados de la sub escala Trabajo en Equipo. 
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Por lo cual, se puede mencionar que si se agrupan las respuestas totalmente 

de acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 88% de los encuestados 

representado por 52 encuestados que reconocen que se fomenta el trabajo en 

equipo donde las ideas son apoyadas para el cumplimiento de objetivos antes 

propuestos. 

 

Tabla 13. Cuadro estadístico de la sub escala Trabajo en Equipo 

  

 

 

 

 

 

 

La tabla 13 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala 

trabajo en equipo en su dimensión implicación, la cual arrojó una media de 

21,23 y una desviación estándar de 2,66. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en equipo Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 25 

Media 21,23 

Desviación Estándar 2,66 
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Tabla 14. Resultados de la sub escala Desarrollo de Capacidades 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 8 2 2% 

En desacuerdo 30 6 10% 

Indiferente 47 9 16% 

De acuerdo 140 28 47% 

Totalmente de acuerdo 75 15 25% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la sub escala de Desarrollo de Capacidades las organizaciones realizan 

planes de mejora para incrementar las habilidades y competencias de sus 

colaboradores. 

 

Dentro de la sub escala de desarrollo de capacidades, se puede acotar que el 

25% que es equivalente a 15 personas está totalmente de acuerdo, el 47% 

 

Figura 10. Resultados de la sub escala Desarrollo de Capacidades. 
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equivalente a 28 personas está de acuerdo en este aspecto, el 16% 

equivalente 9 personas se muestran indiferentes mientras que el restante 10% 

equivalente a 6 personas se muestran en desacuerdo y el 2% equivalente a 2 

personas se muestran totalmente en desacuerdo con en este índice.   

 

Por lo que se puede mencionar que si se agrupan las respuestas totalmente en 

desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 12% conformado por un 

total de 8 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 72% conformado por 43 

encuestados que afirman que se los capacita para asignarles nuevas funciones 

y responsabilidades acorde a sus habilidades y conocimientos. 

 

Tabla 15. Cuadro estadístico de la sub escala Desarrollo de capacidades 

Desarrollo de capacidades Puntuación 

Mínimo 11 

Máximo 24 

Media 19,06 

Desviación Estándar 2,67 

 

La tabla 15 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala  de 

desarrollo de capacidades en su dimensión de implicación, la cual arrojó una 

media de 19,06 y una desviación estándar de 2,67. 
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5.2.2. Dimensión Consistencia 

Como se muestra en el modelo, la dimensión de Consistencia consta de tres 

sub escalas o índices que son valores centrales, acuerdo y coordinación e 

integración. 

 

Esta dimensión se enfoca en la integración, coordinación y control para tener 

un sistema basado en el apoyo tanto de sus pares como de los altos mandos. 

 

Tabla 16. Resultados de la sub escala Valores Centrales 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 3 1 1% 

En desacuerdo 11 2 4% 

Indiferente 43 9 14% 

De acuerdo 138 27 46% 

Totalmente de acuerdo 105 21 35% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 11. Resultados de la sub escala Valores Centrales. 
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En la sub escala de Valores Centrales, las personas que laboran dentro de una 

organización comparten valores los cuales generan identidad y una alineación 

con los valores institucionales. 

 

De los resultados de la muestra se puede observar que el 35% conformado por 

21 personas se encuentran totalmente de acuerdo con este índice, el 46% 

conformado por 27 personas se encuentran de acuerdo, el 14% conformado 

por 9 personas se muestran indiferentes a estas preguntas, el 4% representado 

por 2 personas de los encuestados se muestran en desacuerdo y el 1% 

representado por 1 persona se encuentra totalmente en desacuerdo con este 

índice.  

 

Por lo tanto se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total del 5% conformado por un total 

de 3 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 81% conformado por 48 

encuestados que tienen claro que los valores son fundamentales en la toma de 

decisiones, las cuales deben ser coherentes y mantenerse de manera 

consistente y a su vez generar identidad y una vinculación con los valores 

institucionales. 

 

Tabla 17. Cuadro estadístico de la sub escala Valores Centrales 

 

 

 

 

 

 

 

La tabla 17 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

valores centrales en su dimensión de consistencia, la cual arrojó una media de 

20,51 y una desviación estándar de 2,99. 

Valores Centrales Puntuación 

Mínimo 11 

Máximo 25 

Media 20,51 

Desviación Estándar 2,99 
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Tabla 18. Resultados de la sub escala Acuerdo 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 10 2 3% 

En desacuerdo 31 6 10% 

Indiferente 35 7 12% 

De acuerdo 151 30 50% 

Totalmente de acuerdo 73 15 25% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la sub escala de Acuerdo, los miembros de uno o varios  grupos logran 

llegar a convenios en donde se pone en evidencia la habilidad de conciliación 

de conflictos. 

 

La muestra arrojó un 25% conformada por 15 personas se encuentran 

totalmente de acuerdo, el 50% conformada por 30 personas se mostraron de 

acuerdo con estas premisas, el 12% conformada por 7 personas se mostraron 

indiferentes mientras que el 10% conformada por 6 personas se encuentran en 

 

Figura 12. Resultados de la sub escala Acuerdo. 
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desacuerdo y el 3% representada por 2 personas se encuentran totalmente en 

desacuerdo. 

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 13% conformado por un 

total de 8 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 75% equivalente a 45 encuestados 

que afirman llegar a un acuerdo al momento de surgir problemas o cuestiones 

difíciles dentro de la organización. 

 

Tabla 19. Cuadro estadístico de la sub escala  Acuerdo 

 

Acuerdo Puntuación 

Mínimo 5 

Máximo 24 

Media 19,10 

Desviación Estándar 3,20 

 

La tabla 19 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

acuerdo en su dimensión de consistencia, la cual arrojó una media de 19,10 y 

una desviación estándar de 3,20 
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Tabla 20. Resultados de la sub escala Coordinación e Integración 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La sub escala de Coordinación e Integración se presta atención a una o varias 

unidades de trabajo para que los objetivos comunes beneficien a la 

organización y a sí mismos. 

 

Los resultados muestran que el 52% conformado por 31 personas se 

encuentran totalmente de acuerdo, el 24% conformado por 15 personas se 

encuentran de acuerdo entretanto el 15% representado por 9 personas se 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 6 1 2% 

En desacuerdo 21 4 7% 

Indiferente 44 9 15% 

De acuerdo 157 31 52% 

Totalmente de acuerdo 72 15 24% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 13. Resultados de la sub escala Coordinación e Integración. 
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muestran indiferentes con dichas premisas. El 7% conformada por 4 personas 

se muestran  en desacuerdo y el 2% conformada por 1 persona se encuentra 

totalmente en desacuerdo con esta sub escala. 

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 9% conformado por un 

total de 5 personas mientras si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 76% representado por 46 

encuestados afirman que el trabajo es coordinado e integrado para toda la 

organización.  

 

Tabla 21. Cuadro estadístico de la sub escala Coordinación e Integración 

Coordinación e Integración Puntuación 

Mínimo 12 

Máximo 25 

Media 19,47 

Desviación Estándar 2,46 

 

La tabla 21 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

coordinación e integración en su dimensión de consistencia, la cual arrojó una 

media de 19,47 y una desviación estándar de 2,46. 
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5.2.3. Dimensión Adaptabilidad 

La dimensión de Adaptabilidad consta de tres sub escalas o índices que son: 

orientación al cambio, orientación al cliente y aprendizaje organizativo. 

 

Esta dimensión se enfoca en explorar cómo las organizaciones observan y 

responden a diferentes ambientes, personas o estructuras para adaptarse a 

dichos procesos. 

 

Tabla 22. Resultados de la sub escala 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 3 1 1% 

En desacuerdo 25 5 8% 

Indiferente 43 8 14% 

De acuerdo 149 30 50% 

Totalmente de acuerdo 80 16 27% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 14. Resultados de la sub escala Orientación al Cambio. 
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La sub escala Orientación al Cambio hace que las organizaciones creen 

nuevos espacios que permitan la generación de ideas así como el predecir 

futuros cambios.  

 

Se puede manifestar que en el índice de orientación al cambio, la muestra 

arroja que un 27% representado por un total de 16 personas se encuentran de 

totalmente de acuerdo, el 50% representado por un total de 30 personas se 

encuentran de acuerdo con las premisas, entretanto que el 14% equivalente a 

8 personas se muestran indiferentes a este índice. El 8% equivalente a 5 

personas se manifiestan estar en desacuerdo y el 1% equivalente a 1 persona 

manifiesta estar en total desacuerdo con esta sub escala.  

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 9% conformado por un 

total de 6 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 77% conformado por 46 

encuestados que afirman tener una amplia apertura a nuevas ideas o procesos 

dado que ven a los cambios como una parte importante del crecimiento 

organizacional. 

 

Tabla 23. Cuadro estadístico de la sub escala Orientación al Cambio 

Orientación al Cambio Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 25 

Media 19,63 

Desviación Estándar 2,45 

 

La tabla 23 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

orientación al cambio en su dimensión de adaptabilidad, la cual arrojó una 

media de 19,63 y una desviación estándar de 2,45. 
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Tabla 24. Resultados de la sub escala Orientación al Cliente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la sub escala de Orientación al Cliente, las organizaciones ven como un 

punto importante a sus clientes por ende reflejan su compromiso y satisfacción 

con los mismos. 

 

De las personas encuestadas se obtuvo que un 25% representado por un total 

de 15 personas se encuentran totalmente de acuerdo, el 48% representado por 

un total de 28 personas se hallan de acuerdo entretanto el 16% representado 

por 10 personas se muestran indiferentes con las premisas. Entretanto el 8% 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 8 2 3% 

En desacuerdo 24 5 8% 

Indiferente 48 10 16% 

De acuerdo 143 28 48% 

Totalmente de acuerdo 77 15 25% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 15. Resultados de la sub escala Orientación al Cliente. 
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equivalente a 5 personas se señalan estar en desacuerdo y el 3% conformado 

por 2 personas señalan estar en total desacuerdo con esta sub escala.  

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 11% conformado por un 

total de 7 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 73% conformado por 43 

encuestados que afirman tener en cuenta al cliente interno como externo para 

un mejor proceso organizacional. 

 

Tabla 25. Cuadro estadístico de la sub escala Orientación al Cliente 

Orientación al Cliente Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 25 

Media 19,28 

Desviación Estándar 2,41 

 

La tabla 25 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

orientación al cliente en su dimensión de adaptabilidad, la cual arrojó una 

media de 19,28 y una desviación estándar de 2,41 
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Tabla 26. Resultados de la sub escala Aprendizaje Organizativo 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 4 1 1% 

En desacuerdo 24 5 8% 

Indiferente 29 6 10% 

De acuerdo 146 29 49% 

Totalmente de acuerdo 97 19 32% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En esta sub escala de Aprendizaje Organizativo las organizaciones aprenden 

de sus éxitos y errores para innovarse y desarrollarse con un enfoque a largo 

plazo. 

 

Se puede manifestar que un 32% representado por 19 personas se encuentran 

totalmente de acuerdo, el 49% de la muestra representado por un total de 29 

personas están de acuerdo con este elemento, el 10% equivalente a 6 

personas se muestra indiferente a este índice. Contrastando con un 8% 

 

Figura 16. Resultados de la sub escala Aprendizaje Organizativo. 
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equivalente a 5 personas se muestran en desacuerdo y el restante 1% 

equivalente a 1 persona se manifiesta totalmente en desacuerdo con esta sub 

escala.  

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 9% conformado por un 

total de 6 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 81% conformado por 48 

encuestados que afirman conseguir conocimientos a través de los éxitos y los 

errores. 

 

Tabla 27. Cuadro estadístico de la sub escala Aprendizaje Organizativo 

Aprendizaje Organizativo Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 25 

Media 20,13 

Desviación Estándar 2,40 

 

La tabla 27 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

aprendizaje organizativo en su dimensión de adaptabilidad, la cual arrojó una 

media de 20,13 y una desviación estándar de 2,40. 
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5.2.4. Dimensión Misión  

Como se muestra en el modelo, la dimensión de Misión consta de tres sub 

escalas o índices que son: dirección y propósitos estratégicos, metas y 

objetivos y visión. 

 

Esta dimensión se enfoca en el trabajo que realizan las personas que laboran 

en la organización y cómo este contribuye con su retraso o progreso 

institucional. 

 

Tabla 28. Resultados de la sub escala Dirección y Propósitos Estratégicos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

L 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 12 3 4% 

En desacuerdo 32 6 11% 

Indiferente 32 6 11% 

De acuerdo 121 24 40% 

Totalmente de acuerdo 103 21 34% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 17. Resultados de la sub escala Dirección y Propósitos Estratégico. 
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En la sub escala de Dirección y Propósitos Estratégicos las organizaciones 

creen en el aporte de sus colaboradores para un crecimiento a largo plazo. 

 

De la muestra investigada se puede observar que un 34% equivalente a 21 

personas están totalmente de acuerdo, a su vez el 40% equivalente a 24 

personas están de acuerdo entretanto el 11% equivalente a 6 personas se 

muestran indiferentes con este índice contrastando con un 11% equivalente a 6 

personas se muestran en desacuerdo junto con un 4% representado por 3 

personas señalan estar en total desacuerdo con estos elementos. 

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 15% conformado por un 

total de 9 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 74% conformado por 45 

encuestados que afirman poseer una dirección estratégica que refuerza la 

visión institucional. 

 

Tabla 29. Cuadro estadístico de la sub escala Dirección y Propósitos 

Estratégicos 

Dirección y Propósitos Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 24 

Media 19,52 

Desviación Estándar 2,43 

 

La tabla 29 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de  

dirección y propósitos estratégicos en su dimensión de misión, la cual arrojó 

una media de 19,52 y una desviación estándar de 2,43. 
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Tabla 30. Resultados de la sub escala Metas y Objetivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se puede observar que en esta sub escala de Metas y Objetivos, la misión, 

visión y estrategias organizacionales pueden ayudar con las direcciones de 

trabajo.  

 

Se obtuvo que un 36% equivalente a 21 personas de la muestra están 

totalmente de acuerdo, un 51% conformado por 31 personas están de acuerdo 

con este factor. Adicional a esto un 10% equivalente a 5 personas se muestran 

indiferentes a este índice. Contrastando con un 2% equivalente a 2 personas 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 2 1 1% 

En desacuerdo 6 2 2% 

Indiferente 30 5 10% 

De acuerdo 154 31 51% 

Totalmente de acuerdo 108 21 36% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 18. Resultados de la sub escala Metas y Objetivos. 
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se muestran en desacuerdo y el 1% restante representado por 1 persona 

manifiestan estar en total desacuerdo en cuanto a este índice.  

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 3% conformado por un 

total de 3 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo nos da un total de un 87% conformado por 52 

encuestados afirman que las metas y objetivos al ser realizados en corto plazo 

han logrado que se conecte la visión y estrategia organizacional a sus 

actividades diarias. 

 

Tabla 31. Cuadro estadístico de la sub escala Metas y Objetivos 

Metas y Objetivos Puntuación 

Mínimo 13 

Máximo 25 

Media 21,00 

Desviación Estándar 2,88 

 

La tabla 31 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

metas y objetivos en su dimensión de misión, la cual arrojó una media de 21,00 

y una desviación estándar de 2,88. 
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Tabla 32. Resultados de la sub escala Visión  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En los resultados de la sub escala de Visión, las organizaciones y sus 

colaboradores tienen una visión a largo plazo que les permite enfocarse en 

propósitos a cumplir sin perder la razón de ser de la misma.  

 

De la muestra total investigada se  obtuvo que el 31% conformada por 19 

personas encuestadas se encuentran totalmente de acuerdo junto con un 51% 

conformado por 31 personas que respondieron estar de acuerdo con este 

Categoría Frecuencia Promedio Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 5 1 2% 

En desacuerdo 14 3 5% 

Indiferente 34 6 11% 

De acuerdo 153 31 51% 

Totalmente de acuerdo 94 19 31% 

Total Respuestas 300 60 100% 

 

Figura 19. Resultados de la sub escala Visión. 
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índice. Adicional a estos resultados se encuentra un 11% conformado por 6 

personas que se muestran indiferentes respecto a este elemento. El 5% 

equivalente a 3 personas manifiestan estar en desacuerdo, el restante 2% 

equivalente a 1 persona señala estar en total desacuerdo con este índice. 

 

Por lo tanto, se puede determinar que si se agrupan las respuestas totalmente 

en desacuerdo y en desacuerdo nos da un total de un 7% conformado por un 

total de 4 personas mientras que si se agrupan las respuestas totalmente de 

acuerdo y de acuerdo da un total de 82% conformado por 50 encuestados 

donde afirman que la visión es un factor importante en lo que la organización 

quiere lograr a largo plazo. 

 

Tabla 33. Cuadro estadístico de la sub escala Visión 

Visión Puntuación 

Mínimo 14 

Máximo 25 

Media 20,28 

Desviación Estándar 2,55 

 

La tabla 33 muestra los datos estadísticos descriptivos para la sub escala de 

visión en su dimensión de misión, la cual arrojó una media de 20,28 y una 

desviación estándar de 2,55. 
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Analizando los resultados obtenidos de este instrumento, se puede establecer 

que la cultura organizacional tiene un gran impacto en la personas encuestadas 

dado que respondieron de manera positiva, teniendo un 72% como valor más 

bajo en la dimensión de Implicación en la sub escala de Desarrollo de 

capacidades entretanto que con un 88% en las dimensiones de Implicación en 

la sub escalas de Empowerment y Trabajo en equipo se registraron los 

porcentajes más altos junto con un 87% en la dimensión de Misión en la sub 

escala de Metas y objetivos. 

 

Las personas que respondieron que se sentían indiferentes con las preguntas 

formuladas fueron: con un porcentaje del 16% en la dimensión de Implicación 

en la sub escala de Desarrollo de capacidades y en la dimensión de 

Adaptación en la sub escala de Orientación al cliente no obstante también se 

registró como valor alto al 15%  en la sub escala de Coordinación e integración. 

 

Cabe destacar que un porcentaje representativo respondió estar en 

desacuerdo con las preguntas en cuestión tomando un rango del 10 al 15% 

como valores más altos, donde se obtiene lo siguiente: en la primera dimensión 

de Implicación en la sub escala de Desarrollo de capacidades se registró un 

12%, en la segunda dimensión de Consistencia en la sub escala de Acuerdo se 

registró un 13%, en la tercera dimensión de Adaptabilidad en la sub escala de 

Orientación al cliente se reconoció un 11% y en la última dimensión de Misión 

en la sub escala de Dirección y propósitos estratégicos se reconoció un 15%.  
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6. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

6.1. Discusión 

 

En los resultados obtenidos se pudo constatar que los trabajadores en una 

empresa constructora en la ciudad de Quito, mostraron una alta puntuación en 

todas las dimensiones con sus respectivas sub escalas, las cuales analizan 

diferentes rasgos culturales presentes en la mayoría de organizaciones. 

 

Para Denison (2015) la cultura tiene un impacto enorme en las organizaciones 

donde se requiere una participación constante de toda la organización, en 

donde el modelo reconoce que hay varios aspectos de los niveles más 

profundos culturales de creencias y supuestos que son difíciles de generalizar 

en todas las organizaciones. 

 

El Empowerment y el Trabajo en equipo en la dimensión de Implicación así 

mismo las Metas y objetivos en la dimensión Misión se obtuvieron los puntajes 

más altos en relación con las otras dimensiones, lo que quiere decir que esta 

organización ve la forma de poder vincular los propósitos y estrategias de la 

organización al sentido de responsabilidad y compromiso con los empleados. 

Es necesario tener una comunicación de doble vía para tener una fuerza de 

trabajo óptima. En la sub escala de Desarrollo de capacidades de la dimensión 

Implicación se presentó el puntaje más bajo, no obstante al estar estimado 

como un valor positivo da a entender que las personas perciben que la 

organización está desarrollando sus capacidades para mejorar sus 

competencias y habilidades. 

 

Las personas que respondieron que se sentían indiferentes con las preguntas 

formuladas fueron: en mayor porcentaje en las dimensiones de Implicación y 

Consistencia y Adaptabilidad en las sub escalas de Desarrollo de capacidades, 

Coordinación e integración y Orientación al cliente respectivamente. 
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Tomar en cuenta que hubo un promedio de personas que se mostraron total o 

parcialmente en desacuerdo con las preguntas formuladas, donde se observó 

que el valor más alto se encontró en dimensión de Misión en la sub escala de 

Dirección y propósitos estratégicos. 

 

Los datos demográficos fueron tomados en cuenta para tener un panorama 

general de cómo está formada la empresa constructora, cabe mencionar que 

estos datos no fueron utilizados para la interpretación de las dimensiones. 

 

En la distribución de la muestra por la edad se corroboró una hipótesis 

personal, la cual se sustentaba en un supuesto donde las constructoras por el 

tipo de giro de negocio contratan a más personal masculino que femenino y 

esto se apoyó en los resultados donde con un 75% corresponden al  género 

masculino contrastando con el 25% de personal femenino, el cual se encuentra 

en su mayor parte en la unidad administrativa más que de obra. 

 

En la distribución de la muestra por edad se observó que un gran porcentaje se 

encuentran en un intervalo que va desde los 26 a los 40 años, siguiendo al 

personal que oscila entre los 41 a 60 años de edad. 

 

Adicional a esto, es conveniente mencionar que existe fidelidad por parte de los 

trabajadores, teniendo en cuenta que las empresas constructoras son 

conocidas como uno de los sectores con mayor número de rotación de 

personal, por lo cual es interesante resaltar que un gran porcentaje de las 

personas encuestadas  lleva trabajando por más de 6 años en la misma 

empresa. Un dato importante es el hecho que un total de 8 personas lleva 

laborando en un rango de 36 a 45 años tomando en cuenta que la empresa 

tiene 60 años de creación. Con esto se puede acotar que la empresa ha 

logrado un fidelización por parte del personal.  

 

El nivel de instrucción fue otro de los factores demográficos que se analizó, el 

cual en un gran porcentaje tiene instrucción de bachiller, con un porcentaje 
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considerable que posee título de tercer nivel contrastando con un porcentaje 

pequeño de personas que poseen título de cuarto nivel. Esto refleja que en 

este tipo de empresas hay un alto índice de personas con educación elemental. 

Cabe destacar que para el personal operativo no es necesario título de 

bachiller ya que para ese tipo de trabajos se requiere experiencia en el campo 

constructivo o conocimientos básicos a diferencia del personal administrativo 

sea tanto de obra como de oficina en los cuales sí se requiere experiencia y 

conocimientos y habilidades para desempeñar un cargo específico. 

 

Finalmente, los diferentes estudios consultados previamente reflejaron que la 

cultura organizacional es importante para cualquier empresa independiente del 

giro del negocio del mismo, por ejemplo en una investigación realizada en 2006 

por Topa, Morales y Gallastegui (pp.1-6), llegaron a la conclusión que es 

posible que las dimensiones de cultura estén reflejadas en un marco de 

relaciones interpersonales junto con una mayor vinculación afectiva y 

comportamental dentro de la organización; la meta que buscan es que las 

personas se sientan respetadas y consideradas. 

 

6.2. Conclusiones 

 

Los resultados de la muestra conformados en una empresa constructora, 

señalan tener un alto nivel de compromiso con cada uno de los rasgos 

anteriormente señalados. Resultando tener una cultura organizacional en 

donde las personas que sienten a gusto con la manera de ser de la 

organización, además de alinearse con la cultura ya existente generando una 

fidelidad por lo cual se reducirá la rotación de personal.  

 

Es importante conocer los rasgos de la cultura organizacional ya que así se 

conoce de mejor manera la visión, misión, valores, entre otros aspectos que 

rigen la organización, los cuales vienen construidos a lo largo de su historia. 
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La cultura puede ser usada como una herramienta de gestión para motivar al 

personal que labora en la organización con énfasis en los aspectos que 

tuvieron menos puntuación así como reforzando los puntos altos. 

 

Es importante impartir la cultura a las personas que vayan a ingresar a la 

organización, ya que al recibir en su proceso de inducción una perspectiva 

sobre la organización se tendrá una clara visión de cómo es la estructura 

organizacional pero lo más importante es la alineación con la cultura ya 

existente. 

 

Si se conoce la cultura de una organización se puede implementar procesos 

para que cualquier cambio o ejecución de un nuevo modelo sea fácil de 

implementar a largo plazo 

 

En esta empresa existe un alto índice de fidelidad reflejado en las respuestas 

de los encuestados, el cual no solo está presente en el personal administrativo 

o de obra sino también en el personal operativo. Sería conveniente conocer los 

aspectos que los motivan a permanecer tantos años en dicha empresa, este 

tipo de información podría servir para futuras investigaciones. Además que 

existe un alto índice de personal masculino frente a un porcentaje menor de 

personal femenino. 

 

Las dimensiones antes descritas requieren que se los vinculen con estrategias 

organizacionales para que exista equilibrio entre estos rasgos para tener una 

comunicación de doble vía junto con un compromiso por parte de los 

trabajadores. 

 

6.3. Limitaciones 

 

En el desarrollo de la presente investigación se presentaron algunas 

limitaciones: 
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La empresa inicialmente contactada para formar parte de este estudio, por 

motivos internos de la misma no pudo completar esta investigación por no 

cumplir con el número mínimo de personas y los criterios de inclusión 

propuestos. 

 

El test fue aplicado al personal de una empresa constructora sin importar su 

cargo u ocupación, algunas preguntas no fueron entendidas por la complejidad 

del reactivo por lo que pudo ocasionar algún tipo se sesgo. 

 

En casi la mayoría de sub escalas hay preguntas de código inverso, las cuales 

no dieron resultados negativos al momento de arrojar la información, pero sí 

pudieron crear algún tipo de sesgo por una generalización de respuestas por 

parte de los participantes. 

 

6.4. Recomendaciones  

 

Cualquier cambio o estudio de la cultura organizacional que se requiera realizar 

debe ser ejecutado por toda la organización, es decir que todas las unidades 

de trabajo en conjunto con el respaldo de la alta gerencia deben estar 

involucrados para enfocarse en los aspectos positivos construidos a raíz de las 

experiencias antes obtenidas y así lograr resultados a largo plazo.  

 

Reforzar las dimensiones que obtuvieron puntajes altos reflejados en las 

dimensiones de:  

 Implicación en la sub escala de Empowerment y el Trabajo en equipo 

donde la mayoría de los empleados de esta organización estén muy 

involucrados en su trabajo creando un estilo de dirección horizontal en 

lugar de una estructura jerárquica con el fin de tener un impacto positivo 

a largo plazo.  

 Misión en la sub escala de Metas y objetivos hacer que las metas a corto 

plazo ayuden a fomentar la visión, misión y estrategia de la 

organización. 
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Fortalecer y a su vez capacitar los rasgos con altos puntajes reflejados en las 

respuestas de total o parcialmente en desacuerdo en las dimensiones de:  

 Implicación en la sub escala de Desarrollo de capacidades donde se 

refuerce las habilidades y conocimientos de las personas para que 

puedan actuar por su cuenta, dándoles autonomía de trabajo, esto 

respaldado por un estilo horizontal de dirección.  

 Consistencia en la sub escala de Acuerdo la organización debe llegar a 

convenios en aspectos que generen diferencias para lograr un ambiente 

óptimo de trabajo donde no exista conflictos entre el personal.  

 Misión en la sub escala de Dirección y propósitos estratégicos es 

necesario promover estrategias que permitan que toda la organización 

esté involucrada para que puedan aportar con el crecimiento y 

mantenimiento como empresa estable y exitosa  en el ámbito 

constructivo ecuatoriano. 

 

Establecer un proceso de inducción a las personas que ingresan a la 

organización por primera vez. En esta inducción debe quedar clara la visión, 

misión, valores, comunicación, entre otros aspectos que son necesarios 

conocer antes de ingresar, esto con el fin de tener un bajo porcentaje de 

rotación con el fin de crear a largo plazo fidelidad por parte de los trabajadores. 

 

Efectuar estudios similares en más empresas constructoras, basándose no solo 

en un estudio cuantitativo sino también cualitativo, que permita corroborar la 

información obtenida a través de encuestas para hacer un estudio global. 

 

Se sugiere que la muestra cambie a personal administrativo con una 

instrucción superior por la complejidad de algunas preguntas del instrumento, 

ya que esto puede sesgar la muestra. 

 

Aplicar evaluaciones periódicas que permitan conocer si la cultura se ha 

mantenido, cambiado o si se requiere algún tipo de refuerzo. 
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Anexo 6 

ADAPTACIÓN AL ESPAÑOL DEL INSTRUMENTO SOBRE CULTURA 

ORGANIZACIONAL DE DENISON 
 

 

ENUNCIADO 

1. La mayoría de los miembros de este grupo están muy comprometidos con 

su trabajo. 

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor 

información. 

3. La información se comparte ampliamente y se puede conseguir la 

información que se necesita. 

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 

5. La planificación de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo 

en algún grado. 

6. Se fomenta activamente la cooperación entre los diferentes grupos de esta 

organización. 

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el 

peso en la dirección. 



 

 

9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta 

organización. 

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relación entre su 

trabajo y los objetivos de la organización. 

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por sí 

mismas. 

12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros líderes en el grupo) se 

mejoran constantemente. 

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de 

sus miembros. 

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de 

ventaja competitiva. 

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades 

necesarias para hacer el trabajo. 

16. Los líderes y directores practican lo que pregonan.  

17. Existe un estilo de dirección característico con un conjunto de prácticas 

distintivas. 

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que 

nos conducimos. 



 

 

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionará problemas. 

20. Existe un código ético que guía nuestro comportamiento y nos ayuda a 

distinguir lo correcto. 

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar 

soluciones donde todos ganen. 

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.  

23. Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas difíciles. 

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer 

las cosas. 

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.  

27. Las personas de diferentes grupos de esta organización tienen una 

perspectiva común. 

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta 

organización. 

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organización es como trabajar 

con alguien de otra organización.  

30. Existe une buena alineación de objetivos entre los diferentes niveles 



 

 

jerárquicos. 

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y fácil de cambiar. 

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.   

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. 

35. Los diferentes grupos de esta organización cooperan a menudo para 

introducir cambios. 

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a 

menudo a introducir cambios. 

37. La información sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 

38. Todos tenemos una comprensión profunda de los deseos y necesidades 

de nuestro entorno.  

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. 

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar. 

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 



 

 

43. Muchas ideas “se pierden en el camino”. 

 44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que está haciendo la 

izquierda”. 

46. Esta organización tiene un proyecto y una orientación a largo plazo. 

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 

48. Esta organización tiene una misión clara que le otorga sentido y rumbo a 

nuestro trabajo. 

49. Esta organización tiene una clara estrategia de cara al futuro. 

50. La orientación estratégica de esta organización no me resulta clara. 

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.  

52. Los líderes y directores fijan metas ambiciosas pero realistas. 

53. La Dirección nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 

55. Las personas de esta organización comprenden lo que hay que hacer 

para tener éxito a largo plazo. 



 

 

56. Tenemos una visión compartida de cómo será esta organización en el 

futuro. 

57. Los líderes tienen una perspectiva a largo plazo. 

58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visión a 

largo plazo. 

59. Nuestra visión genera entusiasmo y motivación entre nosotros. 

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra 

visión a largo plazo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 7 

 

 

ENUNCIADO ORIGINAL 

 

ENUNCIADO CAMBIADO 

10. El trabajo se organiza de modo 

cada persona entiende la relación 

entre su trabajo y los objetivos de la 

organización. 

10. El trabajo se organiza de modo 

que cada persona entiende la 

relación entre su trabajo y los 

objetivos de la organización. 

12. Las capacidades del “banquillo” 

(los futuros líderes en el grupo)  se 

mejoran constantemente. 

12. Las capacidades de los futuros 

líderes en el grupo se mejoran 

constantemente. 

13. Este grupo invierte continuamente 

en el desarrollo de las capacidades de 

sus miembros. 

13. Se invierte continuamente en el 

desarrollo de las capacidades de 

sus miembros. 

16. Los líderes y directores practican lo 

que pregonan.  

16. Los líderes y directores 

practican lo que proclaman.  

18. Existe un conjunto de valores claro 

y consistente que rige la forma en que 

nos conducimos. 

18. Existe un conjunto de valores 

claros y consistentes que rige la 

forma en que nos conducimos. 

33. Adoptamos de continuo nuevas y 

mejores formas de hacer las cosas. 

33. Adoptamos de forma continua 

nuevas y mejores formas de hacer 

las cosas. 

 



 

 

Anexo 8 

 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA 

ORGANIZACIONAL DE DENISON 

El siguiente cuestionario tiene como finalidad el determinar los rasgos de 

cultura organizacional existente dentro de una empresa constructora en la 

ciudad de Quito. 

 

Resulta conveniente mencionar que la información suministrada será utilizada 

con fines académicos y estrictamente confidenciales. 

 

Datos Generales: 

 

 

Edad: _______ 

Sexo: Hombre ____ Mujer  ____ 

Antigüedad en la empresa: ____________ 

 

Escolaridad 

Bachiller: ____ 

Universitario: ______ 

Maestría: _______ 

 

Puesto de trabajo:  

 

 

 

Instrucciones: 

Sea lo más honesto posible en sus respuestas. Para completar el cuestionario 

conteste que tan de acuerdo o desacuerdo esta con el enunciado marcando 

con una X  en la casilla correspondiente. 

 



 

 

 

 

 

ENUNCIADO 

T
O

T
A

L
M

E
N

T
E

 D
E

 

A
C

U
E

R
D

O
 

 

D
E

 A
C

U
E

R
D

O
 

 

IN
D

IF
E

R
E

N
T

E
 

 

E
N

 D
E

S
A

C
U

E
R

D
O

 

 

T
O

T
A

L
M

E
N

T
E

 E
N

 

D
E

S
A

C
U

E
R

D
O

 

1. La mayoría de los miembros de este grupo 

están muy comprometidos con su trabajo. 

     

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el 

nivel que dispone de la mejor información. 

     

3. La información se comparte ampliamente y se 

puede conseguir la información que se necesita. 

     

4. Cada miembro cree que puede tener un 

impacto positivo en el grupo. 

     

5. La planificación de nuestro trabajo es continua 

e implica a todo el mundo en algún grado. 

     

6. Se fomenta activamente la cooperación entre 

los diferentes grupos de esta organización. 

     

7. Trabajar en este grupo es como formar parte 

de un equipo. 

     

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, 

en vez de descargar el peso en la dirección. 

     

9. Los grupos y no los individuos son los 

principales pilares de esta organización. 

     



 

 

10. El trabajo se organiza de modo que cada 

persona entiende la relación entre su trabajo y los 

objetivos de la organización. 

     

11. La autoridad se delega de modo que las 

personas puedan actuar por sí mismas. 

     

12. Las capacidades de los futuros líderes en el 

grupo se mejoran constantemente. 

     

13. Se invierte continuamente en el desarrollo de 

las capacidades de sus miembros. 

     

14. La capacidad de las personas es vista como 

una fuente importante de ventaja competitiva. 

     

15. A menudo surgen problemas porque no 

disponemos de las habilidades necesarias para 

hacer el trabajo. 

     

16. Los líderes y directores practican lo que 

proclaman.  

     

17. Existe un estilo de dirección característico con 

un conjunto de prácticas distintivas. 

     

18. Existe un conjunto de valores claros y 

consistentes que rige la forma en que nos 

conducimos. 

     

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo 

te ocasionará problemas. 

     

20. Existe un código ético que guía nuestro      



 

 

comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 

correcto. 

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos 

intensamente para encontrar soluciones donde 

todos ganen. 

     

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.       

23. Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en 

temas difíciles. 

     

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar 

acuerdos en temas clave. 

     

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma 

correcta e incorrecta de hacer las cosas. 

     

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y 

predecible.  

     

27. Las personas de diferentes grupos de esta 

organización tienen una perspectiva común. 

     

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los 

diferentes grupos de esta organización. 

     

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta 

organización es como trabajar con alguien de otra 

organización.  

     

30. Existe une buena alineación de objetivos entre 

los diferentes niveles jerárquicos. 

     



 

 

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es 

flexible y fácil de cambiar. 

     

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.        

33. Adoptamos de forma continua nuevas y 

mejores formas de hacer las cosas. 

     

34. Los intentos de realizar cambios suelen 

encontrar resistencias. 

     

35. Los diferentes grupos de esta organización 

cooperan a menudo para introducir cambios. 

     

36. Los comentarios y recomendaciones de 

nuestros clientes conducen a menudo a introducir 

cambios. 

     

37. La información sobre nuestros clientes influye 

en nuestras decisiones. 

     

38. Todos tenemos una comprensión profunda de 

los deseos y necesidades de nuestro entorno.  

     

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia 

los intereses de los clientes. 

     

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra 

gente con los clientes 

     

41. Consideramos el fracaso como una 

oportunidad para aprender y mejorar. 

     

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y      



 

 

recompensados. 

43. Muchas ideas “se pierden en el camino”.      

 44. El aprendizaje es un objetivo importante en 

nuestro trabajo cotidiano. 

     

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa 

lo que está haciendo la izquierda”. 

     

46. Esta organización tiene un proyecto y una 

orientación a largo plazo. 

     

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras 

organizaciones. 

     

48. Esta organización tiene una misión clara que 

le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo. 

     

49. Esta organización tiene una clara estrategia 

de cara al futuro. 

     

50. La orientación estratégica de esta 

organización no me resulta clara. 

     

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 

conseguir.  

     

52. Los líderes y directores fijan metas 

ambiciosas pero realistas. 

     

53. La Dirección nos conduce hacia los objetivos 

que tratamos de alcanzar. 

     

54. Comparamos continuamente nuestro progreso      



 

 

con los objetivos fijados. 

55. Las personas de esta organización 

comprenden lo que hay que hacer para tener 

éxito a largo plazo. 

     

56. Tenemos una visión compartida de cómo será 

esta organización en el futuro. 

     

57. Los líderes tienen una perspectiva a largo 

plazo. 

     

58. El pensamiento a corto plazo compromete a 

menudo nuestra visión a largo plazo. 

     

59. Nuestra visión genera entusiasmo y 

motivación entre nosotros. 

     

60. Podemos satisfacer las demandas a corto 

plazo sin comprometer nuestra visión a largo 

plazo. 

     

 

 

 

¡GRACIAS POR SU COLABORACION! 

 

 

 

 

 

 

 


